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Vorwort

Gute Arbeit ist hierzulande Mangelware. Das haben die Ergebnisse des représen-
tativ erhobenen DGB-Index Gute Arbeit 2007 belegt. Nur 12% aller Beschaftigten
schatzen ihre Arbeitsbedingungen als gut ein. Dass es immer h&ufiger in den Betrie-
ben darum geht, schlechte Arbeit abzuwehren, berichten auch viele Betriebsrate und
Vertrauensleute. Arbeitszeitverlangerungen und »Arbeiten ohne Ende, steigender
Leistungsdruck fur fast alle Beschéftigten und die Ausbreitung prekéarer Jobs be-
legen die Aktualitat und Brisanz. Die IG Metall hat deshalb im Jahr 2004 das Pro-
jekt Gute Arbeit gestartet, um die Qualitat der Arbeitsbedingungen zum Thema in
den Betrieben und in der Gesellschaft zu machen. Mit der Initiative Gute Arbeit
wollten und wollen wir vor allem zwei Ziele erreichen:

Erstens soll das Aufgabenfeld einer »menschengerechten Gestaltung der Arbeit«
zu einem Querschnittsthema der Betriebs- und Tarifpolitik gemacht werden. Mit
diesem Ziel sind wir in der IG Metall ein ganzes Stlick vorangekommen. Das wol-
len wir mit diesem Handbuch Gute Arbeit belegen, in dem zahlreiche Erfahrungen
mit Instrumenten der Belastungsermittlung, der Arbeitszeitgestaltung und der Leis-
tungspolitik — um nur wenige Beispiele zu nennen — aufbereitet werden.

Zweitens wollten wir auch ber die IG Metall hinaus eine neue gewerkschaft-
liche Initiative flr eine zukunftstaugliche und humane Gestaltung der Arbeitswelt
anstolRen. Auch hier sind wir weiter gekommen. So besitzen etwa mit dem DGB-
Index Gute Arbeit jetzt alle Gewerkschaften ein Instrument, um eine Debatte um
die Qualitét der Arbeit anzuregen und eigene Aktivitaten anzustof3en.

Mittlerweile ist das Leitbild Gute Arbeit auch in der Politik angekommen. Wir
begriRen das, denn flr uns ist nur sozial, was gute (!) Arbeit schafft. Dass die Po-
litik sich offensichtlich veranlasst sieht, auf die neuere Debatte um die Qualitat der
Arbeit zu reagieren, betrachten wir auch als unseren Erfolg. Es ist ein Beispiel da-
fiir, dass Gewerkschaften planvoll gesellschaftlich relevante Themen in der 6ffent-
lichen Debatte platzieren und ausflllen kénnen. Dabei lassen wir keinen Zweifel
daran: Fur uns ist gute Arbeit mit einer Politik unvereinbar, die mit Hartz IV, Rente
mit 67 und anderen Sozialabbauschritten darauf ausgerichtet ist, die Qualitatsstan-
dards der Arbeit zu senken und Risiken auf die Beschaftigten abzuwalzen. Wir set-
zen weiterhin auf Gestaltungskonzepte, in denen gute Arbeitsinhalte, Beteiligung
und Mitbestimmung sowie soziale Sicherheit einander ergénzen. Fir die IG Me-
tall wird gute Arbeit weiterhin ein Kernanliegen ihrer Politik sein.

Jurgen Peters Wblfgang Rhode
\orsitzender der IG Metall geschéftsfiihrendes Vorstandsmitglied
der IG Metall



Gute Arbeit — mit diesem Handbuch

Was gehort zu guter Arbeit? Und wie I&sst sie sich im Betrieb durchsetzen? Wel-
che Instrumente und guten Praxisbeispiele gibt es? Um diese Fragen geht es in die-
sem Handbuch.

Die Mitwirkenden im Projekt Gute Arbeit der IG Metall haben drei Jahre lang
(2004 bis 2007) mit Betriebspraktikern, Experten und Wissenschaftlern diskutiert,
die in diesem Buch enthaltenen Instrumente entwickelt und erprobt. Fazit: Gute Ar-
beit ist machbar. Es ist kein Nischenthema flr Spezialisten, sondern eine Aufgabe
fur alle — vom Arbeits- und Gesundheitsschitzer bis zum Betriebs- und Tarifpoliti-
ker. Was in diesem Handbuch vorgestellt wird, wurde in der Regel in der Praxis er-
folgreich ausprobiert. Wie — das zeigen die iber 20 Beispiele aus den Betrieben.

Dieses Handbuch versteht sich als praktische Arbeitshilfe fur Betriebsratsmit-
glieder, Vertrauensleute und Gewerkschafter, die gute Arbeit im Sinne einer »men-
schengerechten Gestaltung der Arbeit« im Betrieb befordern wollen. Das Hand-
buch ist natirlich nicht dazu gedacht, »im Stlick« gelesen zu werden. Es ist im
Kern ein problemorientiertes Nachschlagewerk fir all diejenigen, die in der be-
trieblichen Praxis auf Orientierungen, erprobte Instrumente und Erfahrungswis-
sen zurlckgreifen wollen.

Es stellt darliber hinaus aber auch einen konzeptionellen Beitrag fr die Weiter-
entwicklung unserer gewerkschaftlichen Antworten auf die Zukunftsprobleme der
Arbeit und fir die Suche nach neuen Offensivkonzepten dar.

Zur Struktur:

Der Kernteil des Handbuchs bezieht sich auf die drei grof3en Schwerpunktthe-
men des Projekts Gute Arbeit. In den Kapitel 5 bis 8 werden die Schwerpunkte
Arbeitszeit und Leistungsdruck, demografischer Wandel und prekére Arbeit aus-
fuhrlich behandelt.

Die ersten Teile (Kapitel 1 bis 4) erlautern das konzeptionelle Verstandnis von
guter Arbeit und zeigen die Handlungsbedingungen, gesetzlichen und arbeitswis-
senschaftlichen Grundlagen sowie die Mitbestimmungs- und Beteiligungsmdg-
lichkeiten auf.

In den abschlieRenden Kapiteln 9 bis 11 wird gute Arbeit als Querschnittsauf-
gabe und ihre Einbettung in andere Politikfelder behandelt.

Um den Gebrauchswert des Handbuchs zu erhdhen, enthélt eine Begleit-CD
sémtliche vom Projekt entwickelten Werkzeuge und Handlungshilfen. Folien-Préa-
sentationen, Checklisten und Literaturangaben erganzen diese. Die Redaktion der
CD bernahm Frank Walensky-Schweppe.
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Den Text haben wir zur besseren Versténdlichkeit und schnellen Nutzbarkeit mit
besonderen Hervorhebungen in Form von Symbolen versehen. Dabei bedeutet:
Definition eines speziellen Sachverhalts

Rechtsvorschrift in Gesetz, Verordnung, Tarifvertrag oder Gerichtsurteil

Hinweise flr die betriebliche Interessenvertretung

< % ™

T

1 Hinweis auf weitere Unterlagen auf der Begleit-CD

Ef*'_ﬁ

Bei allen Texten und symbolischen Darstellungen versteht es sich von selbst, dass
immer Personen beiderlei Geschlechts gemeint sind. Bei Sissi Banos bedanken wir
uns fur alle Hinweise zum Gender Mainstreaming. Das Projekt Gute Arbeit hat sich
von Beginn an diesem Auftrag verpflichtet gefiihit und versucht auch, dem in die-
sem Handbuch Rechnung zu tragen.

Der Dank geht an die vielen betrieblichen Akteure, deren Erfahrungen wir ver-
sucht haben in das Buch einflieRen zu lassen. Ein Dank gebuhrt auch allen, die in
den Themenfeldern des Projekts mitgewirkt haben, insbesondere den Kolleginnen
und Kollegen der Lehreinheit Arbeits- und Gesundheitsschutz im Bildungszent-
rum Sprockhdvel sowie Barbara Jentgens aus dem Funktionsbereich Tarifpolitik.
Wir bedanken uns ferner bei den Kolleginnen der IG Metall-Bibliothek, die uns
stets prompt mit allen gewiinschten Biichern und Zeitschriften versorgt haben. Der
Dank richtet sich auch an Michaela Bohm, die sémtliche Praxisberichte recher-
chierte und zusammenstellte.

Wir wiinschen uns, dass dieses Handbuch in den Betrieben breit genutzt wird.
Wir wiinschen uns vor allem aber auch Kritik, Anregungen und Vorschlége, damit
diese Handlungshilfe in einem lebendigen Dialog weiterentwickelt werden kann.

Klaus Pickshaus
Leiter des Projekts Gute Arbeit



1. Was ist gute Arbeit?
Klaus Pickshaus

»Gute Arbeit ist, wenn's mir sonntags nicht vorm Montag graust, ich Mittwoch
Abend nicht schon beim Vorabendprogramm einschlafe und Freitag Nachmittag
Zeit und Geld fur den Wochenendeinkauf habe.«

»Gute Arbeit ist eine Arbeit, die mir Freude macht und die ich ohne gesundheit-
liche Probleme bis zur Rente ausfuhren kann.«

Zwei eingéngige Definitionen fur gute Arbeit — spontan formuliert bei einer Um-
frage unter Delegierten des IG Metall-Gewerkschaftstages 2003. Was hier als All-
tagserfahrung zum Ausdruck gebracht wird, soll im Folgenden genauer unter die
Lupe genommen werden.

1.1 Ein Begriff macht Karriere

»Gute Arbeit« ist mittlerweile nicht nur im Bereich einzelner Gewerkschaften, son-
dernauch im 6ffentlichen und politischen Raum zu einem viel genutzten Begriff ge-
worden, mit dem der Blick auf die Qualitat der Arbeitsbedingungen gerichtet wird.
Zwei Jahre nach dem Start des IG Metall-Projekts Gute Arbeit beschloss der Bun-
deskongress des DGB 2006 gemeinsame Anstrengungen, um »humane und gute
Arbeit« zu stérken. Gleichzeitig wurde die Entwicklung eines jéhrlich erhobenen
DGB-Index Gute Arbeit in die Wege geleitet. Kirchliche Initiativen benutzen die-
sen Begriff seit langerem fur diverse Aktivitéten u.a. gegen eine zunehmende Pre-
karisierung von Arbeit.

Aber auch in der Politik wird das Markenzeichen Gute Arbeit als nitzlich er-
achtet. Vom Bundesarbeitsministerium wird Gute Arbeit fir das europdische Sozial-
modell beansprucht, das im Rahmen des Lissabon-Prozesses nicht nur mehr, son-
dern auch bessere Arbeitsplatze gewéhrleisten solle. Und die SPD hat sich Gute
Arbeit fur ihre Programmdebatte auch zu eigen gemacht, ohne sich allerdings von
den weitreichenden arbeitspolitischen Deregulierungen (Hartz-Gesetze) zu distan-
zieren, deren Ergebnisse allen Kriterien guter Arbeit widersprechen.

Die Internationale Arbeitsorganisation (IAO, bzw. ILO) hat seit langem mit dem
Begriff »Decent Work« (wdrtlich: anstdndige oder menschenwdirdige Arbeit) ein in-
ternational weit beachtetes Leitbild gepragt. Dabei sind wechselseitige Beziige und
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eine inhaltliche N&he zu Guter Arbeit offensichtlich. »Decent Work ist ein deutlich
zuriickhaltender, beddchtigerer, unaufgeladenerer Begriff als die allerdings auch im
offiziellen Sprachgebrauch der ILO gelaufige Ubersetzung als >menschenwiirdige«
oder auch als der Begriff der >guten Arbeit.<« (Kurz-Scherf 2005: 194) Fir die ILO
hat angesichts der weltweiten Standards von Arbeit derzeit die Durchsetzung ih-
rer »Kernarbeitsnormen« Prioritét, die auf den Prinzipien Vereinigungsfreiheit und
Recht auf Kollektivverhandlungen, Beseitigung der Zwangsarbeit, Abschaffung der
Kinderarbeit, \erbot der Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf beruhen. Fir
Deutschland und die EU gewinnt die Orientierung an einem Leitbild Guter Arbeit
an Gewicht, das sich auf das Anspruchsniveau hoch entwickelter Lander beziehen
muss. Die EU-RatsentschlieBung von Mai 2007 zur »Gemeinschaftsstrategie zu
Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit fir den Zeitraum 2007 bis 2012« tragt
erstmals die Uberschrift »Gute Arbeit.

Insgesamt ist festzustellen: Die Debatte um eine inhaltliche Ausfiillung von
»Guter Arbeit« gewinnt stirkere Brisanz. Welche inhaltliche Auspragung Gute Ar-
beit in der politischen Auseinandersetzung auch immer annimmt, an der Karrie-
re dieses Begriffs hat sicherlich die Initiative der IG Metall einen entscheidenden
Anteil.

Ein kleiner Riickblick: »Gute Arbeit« taucht erstmals Anfang der 1990er Jah-
re in den tarifpolitischen Diskussionen der IG Metall um eine » Tarifreform 2000«
auf, um das Aufgabenfeld einer humanen Gestaltung der Arbeitsbedingungen zu
beschreiben. Es geriet allerdings recht bald wieder in den Hintergrund. Aufgrund
anderer inhaltlicher Priorititensetzungen kann man die 1990er Jahre zu Recht als
arbeitspolitisch verlorenes Jahrzehnt bezeichnen — und dies nicht nur mit Blick
auf die IG Metall.

Mit der Tagung »Gute Arbeit — Menschengerechte Arbeitsgestaltung als gewerk-
schaftliche Zukunftsaufgabe« im November 2002 griff die IG Metall diese Tradition
wieder auf. Den entscheidenden Impuls dazu gaben die Arbeits- und Gesundheits-
schitzer, die das erweiterte Praventionsverstdndnis des modernen Arbeitsschutzes
mit den Handlungsfeldern der Betriebs- und Tarifpolitik verknupfen wollten. Die
Tagung des IG Metall-Vorstandes wurde deshalb von den Arbeitsschiitzern ge-
meinsam mit den Tarifpolitikern durchgeftihrt (IG Metall Vorstand 2003; Peters/
Schmitthenner 2003).

Der Anspruch dieser neuen Initiative flir Gute Arbeit war und ist ehrgeizig. Mit
dem Versuch einer Wiederbelebung von Arbeitspolitik verbinden sich weitergehende
Uberlegungen einer gewerkschaftlichen Revitalisierung. Mit Guter Arbeit soll in
einem breiteren strategischen Konzept ein wichtiges Zukunftsfeld erschlossen wer-
den. »Ob sich die Gewerkschaften als durchsetzungsféhige Reformkraft im Betrieb
(und damit letztlich auch in der Gesellschaft) werden zuriickmelden kénnen, wird
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nicht zuletzt von ihrer Fahigkeit und Bereitschaft abh&ngen, ein arbeitspolitisches,
Einzelthemen integrierendes Reformkonzept fiir eine moderne, humane Arbeits-
welt zu entwickeln. Wir sind der festen Uberzeugung, dass die konkrete Utopie ei-
ner >guten Arbeit< auch heute, allem Wertewandel zum Trotz, weitreichende Aus-
strahlungskraft erzeugen kénnte. Doch mit einer arbeitspolitischen Utopie alleine
ware nicht viel gewonnen. Vielmehr musste sie im Kontext eines neuen arbeitspo-
litischen Humanisierungsprojektes wirken, die an die Traditionslinie der sHumani-
sierung der Arbeit<-Projekte der 70er und 80er Jahre anknlipften kdnnte.« (Picks-
haus/Urban 2002)!

Der 20. ordentliche Gewerkschaftstag der IG Metall im Oktober 2003 beschloss
dann den Start eines Projektes Gute Arbeit, mit dem eine neue gewerkschaftliche Ini-
tiative fir eine humane Gestaltung der Arbeitswelt und Gute Arbeit als Querschnitts-
aufgabe flr gewerkschaftliche Interessenvertretung beférdert werden sollte.

In einer ersten Anndherung wurde im Projektplan formuliert:

zeitgestaltung, Schutz vor Leistungsiiberforderung und einen nachhal-
tigen Umgang mit der menschlichen Leistungsfahigkeit. Sie setzt lern-
forderliche und alternsgerechte Arbeitsgestaltung voraus und schlief3t
einen ganzheitlichen, praventiv- und beteiligungsorientierten Arbeits-
und Gesundheitsschutz ein, der den unterschiedlichen Situationen und
Belangen von Frauen wie von Mannern Rechnung trégt. Ein Konzept
von >guter Arbeit< muss die veranderten Erwerbs- und Lebensentwiir-
fe von Frauen wie Ménnern berucksichtigen.«

ﬁg »Gute Arbeitc umfasst neben den Entgeltbedingungen auch Arbeits-

Dieses Verstandnis wurde im Projekt insbesondere in den drei zentralen Handlungs-
feldern konkretisiert, die sich mit der Entgrenzung von Arbeitszeit und Leistung,
den Herausforderungen einer alternsgerechten und lernférderlichen Arbeitsgestal-
tung sowie der zunehmenden Prekarisierung von Arbeit auseinandersetzen.

Im Projektverlauf selbst und durch eine entsprechend initiierte Begleitforschung
sollte die inhaltliche Ausfiillung eines umfassenden Verstandnisses von Guter Ar-
beit befordert werden.

! Dieser Beitrag wurde unter dem Titel »Die Utopie von der guten Arbeit/Die Gewerk-
schaften wollen eine neue Humanisierungsoffensive starten/Klaus Pickshaus und Hans-Jir-
gen Urban beschreiben das GroRRprojekt« am 2. Januar 2003 in der Frankfurter Rundschau
dokumentiert und ldste eine breite Debatte aus.
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1.2 INQA: »Was ist Gute Arbeit?«

In den Jahren 2004 und 2005 konnte im Rahmen der »Initiative Neue Qualitat der
Arbeit« (INQA) eine Studie »Was ist Gute Arbeit? Anforderungen aus Sicht von
Erwerbstatigen« angeregt werden (Fuchs u.a. 2006). Die Ergebnisse dieser viel be-
achteten Studie, die auf einer durch Infratest durchgefihrten représentativen Befra-
gung basierte, ermdglichen es, genauer Kriterien und Inhalte von Guter Arbeit zu
bestimmen. AuRerdem ermittelte die Studie eine Bestandsaufnahme zu der Frage,
wie viel gute und wie viel schlechte Arbeit es in Deutschland gibt.
Die INQA-Studie kommt zu folgender Definition:

tes, verlassliches Einkommen zu erhalten, unbefristet beschéaftigt zu
sein, die fachlichen und kreativen Féahigkeiten in die Arbeit einbrin-
gen und entwickeln zu kénnen, Anerkennung zu erhalten und soziale
Beziehungen zu entwickeln. Positiv wird Arbeit bewertet, wenn aus-
reichend Ressourcen vorhanden sind, z.B. Entwicklungs-, Qualifizie-
rungs- und Einflussmdglichkeiten und gutes soziales Klima zu den
\Vorgesetzten und Kolleg/innen. Eine weitere wichtige Bedingung ist,
dass das Anforderungsniveau nicht zu stark als belastend empfunden
wird.« (Fuchs u.a. 2006: 7)

ﬁ » Gute Arbeit< bedeutet aus der Sicht von Arbeitnehmer/innen, ein fes-

In der Befragung wurden die Beschéftigten mit Giber 50 unterschiedlichen Aspekten
von Arbeit konfrontiert. Die aus Sicht der Beschéftigten 20 wichtigsten sind im Fol-
genden aufgelistet, wobei Aspekte der Einkommens- und Beschaftigungssicherheit
vor den Arbeitsbedingungen und -inhalten rangieren. (Siehe die Ubersicht 1.1 auf
der nachsten Seite.) Gute Arbeit aus Sicht von Erwerbstatigen — so kann man auf-
grund der INQA-Studie festhalten — bedeutet also,

m ein festes, verl&ssliches Einkommen zu erhalten,

unbefristet beschaftigt zu sein,

kreative Fahigkeiten in die Arbeit einbringen und entwickeln zu kénnen,

Sinn in der Arbeit zu erkennen,

Anerkennung zu erhalten,

soziale Beziehungen zu entwickeln und

m die Achtung bzw. der Schutz der Gesundheit.

Das Gegenteil von guter Arbeit ist vor allem in dem sich ausdehnenden Bereich von
prekarer Arbeit zu finden. Unter prekarer Arbeit sind vor allem Leiharbeit, befristete
Beschéaftigungsverhéltnisse und Mini-Jobs zu fassen. Die INQA-Studie belegt, dass
ein unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis sowie ein regelmagiges und festes Ein-
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Ubersicht 1.1:
Die 20 wichtigsten Aspekte guter Arbeit (von 57) aus der Sicht der abhéngig Beschiftigten

1. Festes, verlassliches Einkommen

Einkommens- und
Beschaftigungssicherheit

2. Sicherheit des Arbeitsplatzes
3. Arbeit soll Spall machen

4. Behandlung »als Mensch« durch Vorgesetzte

Sinnliche & kreative

5. Unbefristetes Arbeitsverhaltnis Aspekte

6. Forderung gegenseitiger Unterstiitzung unter Kollegen

7. Gesundheitsschutz bei Arbeitsplatzgestaltung

8. Arbeit soll als sinnvoll empfunden werden LD

9. Stolz auf die Arbeit sein konnen

10. Vielseitige/abwechslungsreiche Arbeit Gesundheitsschutz

11. Einfluss auf die Arbeitsweise

12. Vorgesetzte sorgen fiir gute Arbeitsplanung

13. Eigene Fahigkeiten weiterentwickeln konnen Emfluss'/
Handlungsspielraum

14. Vorgesetzte vermitteln Lob/Anerkennung, konstruktive Kritik

15. Verantwortungsvolle Arbeitsaufgaben Filhrungsqualitat der

16. Vorgesetzte kiimmern sich um fachl./berufl. Entwicklung Vorgesetzten

17. Vorgesetzte haben Versténdnis fiir individuelle Probleme

18. RegelmaRige Einkommenssteigerungen Entwicklungs-

19. Arbeitsfehler analysieren, um Ursache zu beheben méglichkeiten

20. Vorgesetzte unterstiitzen bei der Arbeit

Quelle: Fuchs u.a. 2006

kommen Kernaspekte von guter Arbeit darstellen. Keinem anderen Bereich wird bei
den Befragungsergebnissen eine derart hohe Bedeutung zugemessen. Umgekehrt ist
die Ablehnung der aktuellen betrieblichen Praxis, befristete und Leiharbeitsverhalt-
nisse auszuweiten, sehr hoch: So stimmen 72% bzw. 78% dem Statement zu, dass
der Einsatz von Zeitarbeit begrenzt bzw. die Befristung von Arbeitsverhéltnissen
grundsétzlich auf Ausnahmefalle beschrankt werden sollte (Fuchs 2006). Die Er-
gebnisse sind auch insofern bemerkenswert, da die Ablehnung von Leiharbeit und
Befristungen tiberwiegend auch von jenen geteilt wird, die bislang nicht selbst mit
diesen Formen unsicherer Beschéftigung konfrontiert wurden.

Die Befunde verweisen darauf, dass es unter den Beschéftigten — unabhéngig
von der eigenen Betroffenheit — ein tiefes Misstrauen gegenuber der zunehmenden
Prekarisierung gibt. Dies ist — insbesondere vor dem Hintergrund der vertffentlich-
ten Meinung — ein bemerkenswertes Ergebnis, das durchaus auf Solidarisierungs-
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potenziale auch — oder gerade — in einer gespaltenen Gesellschaft hindeutet. Wie

weit ist nun in der Arbeitswelt gute Arbeit verbreitet und welche Anteile hat eher

schlechte Arbeit? Die Studie kommt zu einem sehr erniichternden Bild:

= Nur 3% der Beschaftigten haben einen Arbeitsplatz, der allen Kriterien guter
Arbeit entspricht: ein Einkommen von mindestens 2.000 Euro, ein geringes
Fehlbelastungs- und ein hohes Ressourcenniveau.

m  13% der Arbeitsplatze haben gute, ausbaufédhige Grundlagen: Sie bieten ein
existenzsicherndes Einkommen, Einfluss- und Entwicklungsmoglichkeiten und
soziale Einbindung (Ressourcen), aber das Spektrum der Fehlbelastungen muss
reduziert werden.

m  84% der Arbeitsplétze sind entweder durch extrem geringe Ressourcen und/
oder durch ein bedenklich hohes Fehlbeanspruchungsniveau gekennzeichnet
und/oder bieten kein existenzsicherndes Einkommen.

Aus den Ergebnissen der Studie lassen sich mehrere Brennpunkte der Arbeitsge-

staltung erkennen:

Erstens setzt der sich ausweitende Sektor von Niedrigléhnen und prekarer Ar-
beit das Niveau der Arbeitsbedingungen insgesamt unter Druck. Unsicherheit und
Angst dringen auch in bisher »geschiitzte« Zonen vor und verstarken die Konkur-
renz unter den Beschéftigten.

Zweitens ruft die auch im Vergleich zu anderen Landern besonders schlechte
Fuhrungsqualitat und mangelnde fachliche wie soziale Kompetenz von Fihrungs-
kréften viele Probleme einer schlechten Arbeitsorganisation hervor.

Drittens stellen psychische Fehlbeanspruchungen, die aus der Arbeitsverdich-
tung sowie aus der Uberforderung vieler Beschaftigter durch die Arbeitsmenge und
das Arbeitspensum bei gleichzeitiger Ausweitung der Arbeitszeiten resultieren, ein
anwachsendes Konfliktfeld dar.

Viertens bilden unzureichende betriebliche Weiterbildung, ungenutzte Kompe-
tenzen der Beschéftigten und eine wenig lernforderliche Gestaltung der Arbeit ei-
nen weiteren Problembereich.

Eine Strategie fir gute Arbeit hat fir diese Brennpunkte Antworten zu entwi-
ckeln.

1.3 Gender-Aspekte von guter Arbeit

Die Arbeitswelt ist in vielen Bereichen stark geschlechtergetrennt. Generell kann
man feststellen, dass Frauen h&ufiger als Manner in Dienstleistungsberufen und
teilzeitbeschéftigt sind, dass sie wegen der Erwerbs- und Familienarbeit doppelt
belastet und in der Betriebshierarchie eher unten angesiedelt sind sowie oftmals
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an Arbeitsplatzen mit geringen Entscheidungs- und Handlungsmdglichkeiten tatig
sind. Hinzu kommt, dass Frauen viel hdufiger diskontinuierliche Erwerbsverldufe
aufweisen. Den verschiedenen Arbeitsfeldern entsprechen unterschiedliche (auch
psychische) Belastungsfaktoren, sodass von deutlichen Unterschieden im Bereich
der Gesundheit in der Arbeitsumwelt zwischen Mannern und Frauen ausgegangen
werden kann. Aus Gender-Sicht sind bei guter Arbeit vor allem folgende drei Fra-
gestellungen zu beachten:

»Erstens die unterschiedlichen Arbeitswelten, in denen Méanner und Frauen viel-
fach arbeiten,

zweitens die unterschiedlichen Lebenswelten, die es Ménnern und Frauen viel-
fach unterschiedlich schwer machen, mit den Belastungen der (Erwerbs-)Arbeit
umzugehen und

drittens die unterschiedlichen Bewertungen, die >méannlichen< und >weiblichen<
Féhigkeiten, Lebensentwirfen usw. zukommen und die mittelbar einen grof3en
Einfluss auf das haben, was in der Politik und den Unternehmen als >wichtig< und
>unwichtig< im Arbeits- und Gesundheitsschutz angesehen wird.« (Gimbel/Rund-
nagel 2004: 540)

Frauen berichten haufiger tiber gesundheitliche Beschwerden im Zusammen-
hang mit arbeitsbedingtem Stress. Bestimmte Merkmale der Arbeitsaufgaben und
Arbeitsorganisation, die mit erhdhten psychischen Belastungen zusammenhéangen
wie geringe Entscheidungsspielraume, haufige Unterbrechungen oder emotionale
Anforderungen, treten an Arbeitsplatzen von Frauen gehauft auf.

Umgekehrt ist es fir viele Manner immer noch ein Tabu, tber psychische Belas-
tungen am Arbeitsplatz zu sprechen, obwohl sie auch bei Ménnern inzwischen der
Hauptgrund fiir die Inanspruchnahme von Friihverrentung geworden sind.

Deutliche Differenzierungen gibt es auch in der Lebenswelt von Ménnern und
Frauen, in den Verpflichtungen, die auRRerhalb der Erwerbsarbeit bestehen, den da-
mit anfallenden Belastungen, Ressourcen und Regenerationsmdoglichkeiten (vgl.
Resch 2002). Dies betrifft auch die Arbeitszeiten und zur Verfugung stehenden
Zeitbudgets.

Die Ergebnisse der Zeitbudgeterhebung des statistischen Bundesamts dokumen-
tieren die Zeitnote berufstatiger Eltern: Vollzeiterwerbstatige Frauen mit Kindern
haben eine Gesamtarbeitszeit (bezahlte und unbezahlte Arbeit) von knapp 70 Stun-
den, die Ehemé&nner haben im Vergleich dazu eine um drei Stunden kiirzere Arbeits-
zeit pro Woche. Die zeitlich am stérksten belastete Gruppe sind Alleinerziehende
mit Kindern — flr sie wurde eine Gesamtarbeitszeit von 77 Stunden ermittelt (Da-
ten bei Resch 2006). So wundert es auch nicht, wenn in der 2003 durchgefiihrten
Befragung abhéngig Beschéaftigter mit Familienpflichten die Beurteilung der Ver-
einbarkeit umso schlechter ausfiel, je langer die beruflichen Arbeitszeiten waren.
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Diese Situation entspricht zudem nicht den Wunschen und Bedrfnissen: Die
Mehrheit der Befragten mit Kindern und Pflegeaufgaben wirde lieber kiirzer arbei-
ten. Zudem ist das Interesse nicht nur auf eine Verkirzung, sondern auch auf eine
weniger ungleiche Verteilung zwischen Frauen und Mannern ausgerichtet.

Da Gesundheit und Zufriedenheit offensichtlich von der Ubereinstimmung des
Lebensentwurfs mit den eigenen Zielen abhé&ngen, sollte es nicht darum gehen,
ein bestimmtes Balance- oder Vereinbarkeitsmodell vorzugeben, sondern darum,
den Menschen selbst mehr Autonomie bei der Erfullung ihrer beruflichen und fa-
milidren Aufgaben einzurdumen. Dafir ist in erster Linie die Qualitat der Arbeit
selbst mafigebend (Resch 2006). Denn neben der Arbeitszeit hat die wahrgenom-
mene Qualitét der Arbeit einen entscheidenden Einfluss auf die Vereinbarkeit von
beruflichem und auBerberuflichem Leben. Dies bestétigt auch die INQA-Studie:
»Manner und Frauen, die unter guten Arbeitsbedingungen arbeiten, empfinden die
berufliche Arbeit als wichtige Ergénzung zu ihrer familiaren Arbeit und ihrem au-
Rerberuflichen Leben. Das Gefiihl der Doppelbelastung zeigt sich bei diesen Per-
sonen eher selten. Im Gegensatz empfinden es vor allem vollzeitbeschéftigte Frau-
en, die unter belastenden und ressourcenarmen Arbeitsbedingungen arbeiten, als
groRe Belastung, berufliche Arbeit und Familienleben miteinander zu vereinba-
ren.« (Fuchs u.a. 2006: 27)

Fur die Frage des Balancierens zwischen Beruf und Familie spielt also nicht nur
die »duBere Vereinbarkeit« bzw. der zeitliche Aspekt eine Rolle, sondern auch die
Qualitat der jeweiligen Arbeits- und Lebensbereiche. »Konzepte zur Gestaltung
>guter Arbeit< im Sinne humaner Arbeitsaufgaben mit erweiterten Entscheidungs-
spielrdumen sind eine wichtige — und angesichts der Dominanz von Arbeitszeitdis-
kussionen haufig vernachlassigte — Erganzung der MalRnahmen zur besseren \Ver-
einbarkeit.« (Resch 2006) Die INQA-Studie unterstreicht diesen Aspekt, »dass gut
gestaltete Arbeitsbedingungen einen wirksamen Beitrag zur Vereinbarkeit von be-
ruflicher Arbeit und auBerberuflichem Leben leisten — fur Ménner wie flr Frau-
en.« (Fuchs u.a. 2006: 134)

Mit der Bericksichtigung des Gender Mainstreaming bei Guter Arbeit geht es
nicht vorrangig um konkrete MaRnahmen fur »Frauen« oder fur »Ménner«, son-
dern um Vorgehensweisen, wie vorhandene gesellschaftliche Werte, Rollen und
Strukturen erkannt und veréndert werden kdnnen. Dies muss sich in allen Hand-
lungsfeldern niederschlagen.
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1.4 Gute Arbeit als »gegentendenzielles Projekt«

Der jeweilige Blickwinkel auf die Arbeit und ihre Qualitat ist sehr stark von der
Interessenlage gepragt. Fiir abhdangig Beschaftigte ist der Erhalt der Gesundheit
als Basis ihrer Arbeitsfahigkeit das Wichtigste, um eine Existenzsicherung und
ein gutes Leben zu realisieren. Dies trifft auf die harte Welt der ékonomischen Bi-
lanzen: Ein nachhaltiger und gesundheitsschonender Umgang mit der Arbeitskraft
wird immer mehr durch eine betriebswirtschaftliche Sichtweisen verdrangt, die un-
ter dem Druck kurzfristiger Renditesteigerung Arbeitskosten senken und eine all-
seitige und allzeitige Verfugbarkeit von Arbeitskraft zu gunstigsten Konditionen
durchsetzen will.

Die Konstellationen fir gute Arbeit haben sich ékonomisch verengt: Auf der ei-
nen Seite gibt es einen Roll back von humanisierungspolitischen Ergebnissen. Das
MaR der Zumutbarkeit wird durch die MaRlosigkeit der Shareholder-Okonomie,
nicht aber der physischen und psychischen Zumutbarkeit des Menschen bestimmt.
Am offensten hat Stefan Gryglewski vom Arbeitergeberverband Stidwestmetall
die bisherigen Humanisierungsleitbilder aus wettbewerbspolitischen Griinden in-
frage gestellt (Gryglewski 2005). Damit werden auch Elemente einer innovativen
Avrbeitspolitik wie teilautonome Gruppenarbeit, Arbeitsanreicherung, Mitbestim-
mung und Beteiligung der Beschaftigten zu Wettbewerbsnachteilen deklariert und
eine »Low-Road«-Strategie des »billiger statt besser« propagiert. Aus arbeitswis-
senschaftlicher Sicht kommentieren Schmauder und Paritschkow (2007: 184) den
Beitrag Gryglewskis: »Dabei bleibt das Wohlbefinden des Mitarbeiters zunéchst
vollig unbertcksichtigt, >gute Arbeitc ist hier nur Arbeit, die zur Wettbewerbsfa-
higkeit (oder zur Gewinnmaximierung?) beitrégt.« Diese Debatte um grundlegende
arbeitspolitische Weichenstellungen, die die IG Metall mit einem Pladoyer fir eine
»High-Road«-Strategie und das nachhaltigere Modell »guter Arbeit« aufgegriffen
hat, wird mittlerweile auch lber fachwissenschaftliche Kreise hinaus gefihrt.?

Wiirde gesundheitsférderliche und gute Arbeit lediglich als wichtiger Wettbe-
werbsfaktor qualifiziert werden, so wiirde dies auf eine wettbewerbspolitische \Ver-
einnahmung hinauslaufen, die Gute Arbeit und den Arbeits- und Gesundheitsschutz
einem kurzfristigen, betriebswirtschaftlichen Kosten-Nutzen-Kalkil unterwiirfe.
Eine solche Instrumentalisierung liegt allerdings ganz auf der Linie der »Lissabon
Strategie«, nach der sich die EU das strategische Ziel gesetzt hat, »die Union zum

2\V/gl. als Antwort aus IG Metall-Sicht auf Gryglewski den Diskussionsbeitrag von Det-
je, R./Pickshaus, K./Wagner, H. (2006): 140-143. In der Zeitschrift flir Arbeitswissenschaft
soll diese Debatte weiter gefiihrt und im Rahmen von INQA einem breiteren Kreis 6ffent-
lich gemacht werden.
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wettbewerbsféhigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der
Welt zu machen«.® Diese angebots- und wettbewerbspolitische Begriindung bedeu-
tet in der Konsequenz, dass nur solche Optionen der Arbeitsgestaltung und betrieb-
licher Gesundheitspolitik begunstigt werden, die »wettbewerbskompatibel« sind,
wahrend andere ausscheiden. Insgesamt verlieren »Investitionen in das Humanka-
pital« immer dann ihre Berechtigung, wenn sie ihren Beitrag zur Wetthewerbsstéar-
kung in der geforderten (unter Shareholder-Value-Kriterien immer kirzeren) Frist
nicht nachzuweisen vermdgen.

Da die Lissabon-Formel in der gegenwaértigen politischen Auseinandersetzung
eine so zentrale Rolle spielt, kann eine Neuformulierung der Europa-Vision der Lis-
sabon-Strategie alternative Akzente sichtbar machen: Danach sollte Europa —aller-
dings in einem l&ngerfristig anzuberaumenden Prozess — zum »kooperativsten (statt
wettbewerbsféhigsten, d.V.) und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum
der Welt« werden, »der zu nachhaltiger Entwicklung (statt Wirtschaftswachstum,
d.V.) mit mehr und besseren Arbeitsplatzen und einem hoheren sozialen Zusam-
menhalt beféhigt ist« (Kurz-Scherf 2005: 198).

Das angebots- und wettbewerbspolitische Paradigma bietet keinen verlésslichen
Begrundungsrahmen fir eine Initiative Gute Arbeit. Eine neue Humanisierungsin-
itiative muss sich entsprechender Vereinnahmungsversuche erwehren. »Wenn die
Tendenzen der betrieblichen und européischen Wetthewerbspolitik die Qualitat der
Arbeit eher negativ denn positiv bertihrt, dann muss eine Initiative fir eine bessere
Arbeit als >gegentendenzielles Projekt< konzipiert und praktiziert werden. Als ein
Projekt, das vor allem die gesundheitlichen, sozialen und arbeitsinhaltlichen Inter-
essen der Beschaftigten zur Geltung bringt; und das aus den produktivitats- und
wetthewerbsférdernden Impulsen durchaus Bewegungsenergie bezieht, sie aber
nicht zum zentralen Bewertungs- und Rechtfertigungskriterium erhebt.« (Picks-
haus/Urban 2002: 636)*

1.5 DGB-Index Gute Arbeit

Versuchen wir uns erneut der Frage zu néhern, was gute Arbeit ausmacht. Der DGB
hat im September 2007 hierzu ein neues Bewertungsinstrument — den DGB-Index
Gute Arbeit—und erste Ergebnisse einer représentativen Befragung vorgestellt. Der

3 Europdischer Rat (Lissabon), Schlussfolgerungen des Vorsitzes, Lissabon (24/
3/2000).

4 Zur Konzeption einer »gegentendenzielle Préventionspolitik« vgl. Rosenbrock/Kihn/
Kéhler (1994).
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Index — basierend auf den Erfahrungen der INQA-Studie »Was ist gute Arbeit?« —
ist in einer DGB-Projektgruppe (mit Vertreterinnen von ver.di, IG Metall und IG
BCE) in Zusammenarbeit mit dem wissenschaftlichen Institut INIFES entwickelt
und getestet worden (vgl. DGB 2007). Arbeitsgestaltung und Arbeitsbeziehungen
im Betrieb werden beurteilt von denen, die sie erleben: den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern. Sie sind die Messlatte fiir Gute Arbeit (sieche Ubersicht 1.2).

Der DGB-Index Gute Arbeit ist eine Kennzahl, die die Qualitat der Arbeit in
Deutschland transparent macht. Ausdricklich gibt der Index nicht den 6kono-
mischen Wert der Arbeit wider, sondern nimmt deren soziale Dimension in den
Blick. Denn Arbeitsqualitét ist Lebensqualitat. Wer eine humane Gesellschaft will,
muss die Anspriiche der Beschéftigten an ihre Arbeitswelt ernst nehmen und sich mit
ihrem Urteil Gber die Arbeitsbedingungen auseinandersetzen. In einer Gesellschaft,
die immer mehr von betriebswirtschaftlichen Kalkulen gepragt wird, kann der Index
die tatsachliche Bedeutung und die Qualitat der Arbeit in den Blick nehmen.

Jedes Jahr — erstmals 2007 — werden bundesweit unter repréasentativen Gesichts-
punkten ausgewahlte Berufstétige aller Branchen befragt, inklusive geringfiigig
Beschaftigter, Leiharbeitnehmer oder Teilzeitbeschaftigter, unabhéngig von ihrer
Gewerkschaftsmitgliedschaft oder der Grolie des Unternehmens. Mit dieser neu-
en Erhebung wird zukinftig die Entwicklung unsere Arbeitsgesellschaft verfolgt.
Der DGB-Index bleibt also kein einzelnes Blitzlicht in der 6ffentlichen Debatte um
Gute Arbeit. Er wird diese vielmehr dauerhaft bereichern. Damit wird eine kon-
tinuierliche Berichterstattung zur Qualitat der Arbeit aus Sicht der Beschaftigten
aufgebaut. In den DGB-Index gehen z.B. ein,

m obund in welchem MaRe Arbeitnehmer/innen in der heutigen Arbeitswelt ent-
wicklungsforderliche Ressourcen, d.h. Einfluss- und Entwicklungsmdglich-
keiten, Anerkennung und soziale Einbindung bzw. Sicherheit, kreative Poten-
ziale, eine ausgewogene Abforderung ihrer vorhandenen Qualifikationen und
Fahigkeiten usw. finden (Teilindex Ressourcen),

m ob, in welchem MaRe und in welchem Bereich Arbeit als subjektiv belastend
empfunden wird (Teilindex Belastungen),

m in welchem MaRe die Beschéftigten ihre Einkommen und Beschdftigungssi-
cherheit als ausreichend beurteilen (Teilindex Einkommen & Beschaftigungs-
sicherheit).

Damit ermdglicht der DGB-Index einerseits einen schnellen Uberblick iiber die

Gesamtsituation am Arbeitsplatz aus der Perspektive von Beschéftigten und leistet

andererseits einen differenzierten Einblick in die verschiedenen Facetten der Ar-

beitsbedingungen.

Insgesamt 15 Dimensionen der Arbeitsqualitat werden im DGB-Index versam-
melt. Diese Dimensionen charakterisieren aus Sicht von Beschaftigten Gute Ar-
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Ubersicht1.2:

Schematische Darstellung der Dimensionen des DGB-Index Gute Arbeit

1. Qualifizierung & Entwicklungsmoglichkeiten
® Qualifizierungsangebote
® Lernforderliche Arbeitsbedingungen

2. Maglichkeiten fiir Kreativitat
* Maglichkeiten eigene Ideen einzubringen

3. Aufstiegsmoglichkeiten
® Betriebliche Aufstiegschancen

4. Einfluss- & Gestaltungsmaglichkeiten
® Arbeit selbstdndig planen und einteilen
o Einfluss auf die Arbeitsmenge
® Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung

5. Informationsfluss
® Erhalt aller notwendigen Informationen
® Klare Anforderungen

6. Fiihrungsqualitat
® \\Vertschatzung/Beachtung durch die Vorgesetzten
® Gute Arbeitsplanung durch die Vorgesetzten
® Hoher Stellenwert von Weiterbildung/Personalentwicklung

1. Betriebskultur
® Férderung von Kollegialitat
® Kompetente/geeignete Geschéaftsfiihrung/Behdrdenleitung

8. Kollegialitat
® Hilfe/Unterstiitzung durch Kolleg/innen

9. Sinngehalt der Arbeit
® Arbeit, die fiir die Gesellschaft nitzlich ist

10. Arbeitszeit :
® Selbstbestimmter Uberstundenausgleich maglich
® \erlassliche Arbeitszeitplanung
@ Beriicksichtigung individ. Bediirfnisse bei der Arbeitszeitplanung

Teilindex

» Ressourcen«

11. Arbeitsintensitat
® Storungen durch unerwiinschte Unterbrechungen
® Arbeitshetze/ Zeitdruck
® Mangelnde Arbeitsqualitét infolge hoher Arbeitsintensitat

12. Korperliche Anforderungen
® Korperlich schwere Arbeit
® Korperlich einseitige Arbeit
® Larm, laute Umgebungsgerdusche

13. Emotionale Anforderungen
® \/erbergen von Gefiihlen
® Herablassende/unwiirdige Behandlung

Teilindex
»Negative Belastungen«

14. Berufliche Sicherheit
® Angst um berufliche Zukunft

15. Einkommen
© Angemessenes Verhltnis von Einkommen und Leistung
® Ausreichendes Einkommen
® Ausreichende Rente aus beruflicher Tétigkeit

Teilindex
Einkommen

& Sicherheit

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit, 2007, INIFES (Tatjana Fuchs)

DGB Index GUTE ARBEIT

27



28 Klaus Pickshaus

beit und tragen dariiber hinaus den arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen von
humaner, d.h. menschengerechter Arbeitsgestaltung Rechnung. Die Auswahl die-
ser Dimensionen berucksichtigt jene Faktoren, die Arbeitszufriedenheit und Wohl-
befinden in der Arbeit beeinflussen.

Aus Sicht von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist Arbeit nur dann als
»gut« zu bezeichnen, wenn berufliche Zukunftssicherheit gewéhrleistet wird und
die Einkommen als ausreichend und leistungsgerecht empfunden werden. Darlber
hinaus heben die befragten Beschéftigten — quer durch alle Altersgruppen — her-
vor, dass gute Arbeit durch einen umfassenden Gesundheitsschutz gekennzeich-
net ist: Dazu gehdrt einerseits der »klassische« Schutz vor zu hohen kérperlichen
Belastungen, der Schutz vor emotionalen Belastungen durch einen respektvollen
Umgang, und schlieRlich der Schutz vor psychischer Uberforderung durch ausrei-
chend Zeit, um die Arbeitsaufgaben zu erledigen. Gute Arbeit bedeutet jedoch auch,
in einem wertschatzenden und unterstiitzenden Team von Kollegen, Kolleginnen
und Fihrungskréften zu arbeiten, eine lernforderliche Arbeitsgestaltung mit Qua-
lifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten, kreative Potenziale, Einfluss- und
Gestaltungsmadglichkeiten, Sinn und Nitzlichkeit in der eigenen Arbeit zu erken-
nen und durch eine gute Gestaltung der Arbeitsorganisation unterstltzt zu werden.
Das heil3t, gute Arbeit ist aus der Sicht der Beschaftigten immer durch eine Viel-
zahl von Ressourcen gekennzeichnet, die das Wohlbefinden und die Zufriedenheit
in der Arbeit fordern.

1.5.1 Die Ergebnisse 2007: viel schlechte und wenig gute Arbeit!

Der DGB-Index Gute Arbeit gibt nicht nur Auskunft Gber die wahrgenommene
Arbeitsqualitat im Durchschnitt der Erwerbsbevolkerung. Er ermdéglicht auch, die
Frage zu beantworten, wie hoch der Anteil von Arbeitsplétzen ist, die von den Be-
schéftigten als umfassend gut (DGB-Index 80-100 Punkte), mittelmaRig (51-79
Punkte) oder schlecht (0-50 Punkte) beschrieben werden.

Konkret steht hinter dem Indexwert von 58 Punkten flr das Jahr 2007, dass nur
12% der Arbeitsplétze in Deutschland von den Beschéftigten als umfassend positiv
beschrieben werden (vgl. Ubersicht 1.3). Diese Arbeitsplatze erméglichen den Be-
schéftigten Einfluss und Entwicklung, soziale Einbindung, eine gute Arbeitsorga-
nisation und eine sinnvolle Arbeit. Gleichzeitig wird die Arbeit als wenig belastend
beschrieben, d.h. die kdrperlichen, emotionalen und psychischen Anforderungen
sind ergonomisch gestaltet, eingebettet in eine wohltuende und unterstiitzende Ar-
beitsorganisation.

Dariiber hinaus empfindet diese Gruppe von Beschéftigten keine belastende Zu-
kunftsunsicherheit und sie beschreibt ihr Einkommen als leistungs- und bedurfnis-
gerecht. Dieser Anteil ist hoher als in der INQA-Studie, weil die subjektive Bewer-
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Ubersicht 1.3:
Die prozentuale Verteilung der Arbeitsplétze nach Qualitétsstufen

Ute Arbelt:
DGE-Index mind. B0 Punkbs

' MittelmiBige Arbeit:

DiH-Index 5-B0 Puskis

i Schiechte Arbait:

DGB-Index wenigar als 50 Puskte

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit, 2007, INIFES (Tatjana Fuchs)

tung der Einkommenssituation deutlich positiver ausfallt. Fir diese Gruppe erreicht
der DGB-Index durchschnittlich einen Wert von 87 Punkten.

54% der Arbeitsplatze lassen sich auf der Grundlage der Befragung als mittel-
maRig gestaltet beschreiben. D.h. es treten etliche subjektiv belastende Anforde-
rungen auf und vielfach kdnnte die Entwicklungs- und Lernférderlichkeit der Arbeit
bzw. der Fiihrungsstil und die Betriebskultur verbessert werden. Ein groRer Teil der
Beschaftigten in dieser Gruppe berichtet dariiber hinaus von unzureichenden Ein-
kommensbedingungen und belastender beruflicher Unsicherheit. Der DGB-Index
erreicht in dieser Gruppe durchschnittlich einen Wert von 64 Punkten.

Auf Basis der detaillierten Angaben, die die repréasentativ befragten Beschaftigten
zu ihren Arbeitsbedingungen gemacht haben, miissen mehr als ein Drittel der Ar-
beitsplatze (34%) als mangelhaft beschrieben werden: Ein hohes Belastungsniveau
verbindet sich mit fehlenden positiven Faktoren, die Arbeit erst zu einer Quelle von
Wohlbefinden und Lebensqualitdt machen kénnten. Diese Quelle ist an vielen Ar-
beitsplatzen versiegt. Dartiberhinaus verbindet sich schlechte Arbeitsgestaltung in
der Regel mit Einkommens- und beruflicher Unsicherheit. Fur diese Gruppe weist
der DGB-Index einen Wert von 38 Punkten aus.
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1.5.2 Betrieblicher Einsatz des DGB-Index Gute Arbeit

Der DGB-Index Gute Arbeit ist ein Instrument, das auch zur Ermittlung der Qua-
litat der Arbeitsbedingungen in Einzelbetrieben, aber auch in Branchen oder Regi-
onen hervorragend geeignet ist.® Er ist daraufhin in zehn Betrieben in sehr unter-
schiedlichen Branchen im Jahr 2006 erfolgreich getestet worden.

: *',;""' Der Fragebogen des DGB-Index ist vollstandig auf der Begleit-CD zu
\4_‘;:'.,,-' diesem Handbuch enthalten.

Umfrage und Auswertungsverfahren sind so konzipiert, dass sich flr jedes Unter-
nehmen gleich welchen Typs eigene Indizes Guter Arbeit erstellen und an den Re-
préasentativ-Ergebnissen spiegeln lassen. Die Umfrage lasst sich problemlos als
Mitarbeiterbefragung in den Unternehmen durchfiihren. Der Index kann so beste-
hende betriebliche Instrumente ergénzen oder sogar ersetzen. Der Einsatz des In-
dex-Fragebogens ist auch als Vorbereitung einer Gefahrdungsbeurteilung nach § 5
Arbeitsschutzgesetz denkbar. Der DGB-Index liefert einen differenzierten Befund
zur Arbeitswelt, wie sie sich flr die Beschéftigten darstellt. Handlungsbedarf wie
auch Entwicklungspotenziale guter Arbeitsgestaltung kdnnen damit sehr genau fir
unterschiedliche Beschéftigtengruppen gefunden werden.

Der DGB-Vorsitzende Michael Sommer kommt insgesamt zu folgender Bewer-
tung: »Mit dem DGB-Index Gute Arbeit griinden wir eine der wichtigsten arbeits-
politischen Initiativen der letzten Jahrzehnte und heben die Frage nach der Qualitét
von Arbeitsgestaltung wieder auf die politische Agenda.« (DGB 2007: 5)

5Vom Fragebogen besteht auch eine Online-Version, deren Einsatz tber die Servicege-
sellschaft DGB-Index Gute Arbeit vermittelt werden kann. Die Auswertung des Fragebo-
gens wird durch das wissenschaftliche Institut INIFES erfolgen und ist kostenpflichtig. Eine
Preiskalkulation je nach BetriebsgroRe ist bei der Servicegesellschaft erhaltlich. Alle weite-
ren Informationen sind erhaltlich unter: www.dgb-index-gute-arbeit.de.
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11. Gute Arbeit als strategisches Feld

der Gewerkschaftspolitik
Klaus Pickshaus

11.1 Gute Arbeit im Rahmen einer gewerkschaftlichen Revitalisierung

In den letzten Jahren hat die Strategiedebatte in den Gewerkschaften ein neues
Gewicht erlangt. Ursache ist sicherlich die tiefe strukturelle Defensive der Ge-
werkschaften, die nicht zuletzt in verteilungspolitischen Niederlagen, in vielen be-
trieblichen Erpressungserfahrungen und im Rickgang der Mitgliedszahlen einen
Ausdruck findet. In den aktuellen Strategiedebatten spielt mittlerweile aber immer
mehr die Frage eine Rolle, auf welchen Feldern der Tarif-, Betriebs- oder Gesell-
schaftspolitik und mit welchen Konzepten Wege aus dieser Defensive aufgezeigt
werden kénnten. Eine solche Diskussion ist auch vom Projekt Gute Arbeit ange-
stol’en worden (Detje/Pickshaus/Urban 2005). Unter dem Begriff einer »gewerk-
schaftlichen Revitalisierung« werden — auch gespeist durch Anregungen aus den
angelséchsischen Landern — neue Wege einer organisationspolitischen Stabilisie-
rung und Erhohung der gewerkschaftlichen Durchsetzungsfahigkeit diskutiert (Ur-
ban 2007). Arbeitspolitik kann dabei eine wichtige Rolle spielen.

Angesichts des tiefen Umbruchs in der Arbeitswelt »muss die gewerkschaftliche
Arbeitspolitik reagieren, will sie die Gestaltung von Arbeit nicht den neuen Unter-
nehmensstrategien und den vermarktlichten Machtstrukturen in den Unternehmen
Uberlassen, sondern weiterhin relevanter Akteur der Regulierung der Arbeitsbedin-
gungen bleiben« (Ehlscheid/Urban 2007: 402). Mit dem Projekt Gute Arbeit der
IG Metall sind hierfir »konzeptionell und im betrieblichen Praxistest neue Wege
ausgelotet« worden. Was macht das politische Profil dabei aus? Gute Arbeit zielt
darauf, sowohl die betriebliche Alltagsgestaltung von Arbeitsbedingungen erneut
ins Zentrum zu riicken, als auch die Qualitét der Arbeit zu einem gesellschaftspo-
litischen Thema zu machen. Insofern geht es um die Re-Politisierung eines Hand-
lungsfeldes, das die Gewerkschaftsbewegung von ihren Anfangen an wesentlich
gepragt hat. Das Profil enthalt dabei mehrere Dimensionen:

m »Gute Arbeit«ist unter den gegenwértigen Handlungskonstellationen zuallererst
ein Widerstandskonzept. Es gilt, schlechter Arbeit Grenzen zu setzen und Wider-
standslinien aufzubauen, um die Anpassungsspirale von Standards guter Arbeit
nach unten zu stoppen. Dies bedeutet in erster Linie, einen Kampf gegen weitere
Arbeitszeitverlangerung und die Ausweitung von prekaren Jobs zu fuhren.
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m »Gute Arbeit« ist dariiber hinaus auch eine Interventionsstrategie, um in zen-
tralen Feldern der Gestaltung von Arbeitshedingungen vor allem betriebspoli-
tisch handlungsféhig zu werden und eigene Konzepte von guter Arbeit in die
Auseinandersetzungen einzubringen. Solche Handlungsansétze sind in diesem
Handbuch ausgefiihrt worden.

m »Gute Arbeit« ist aber auch ein Zukunftsprojekt, das in einer Situation der De-
fensive die Anspriiche und Interessen der Beschéftigten an guter Arbeit und
gutem Leben stérkt und ihre soziale Phantasie auch in einer Widerstandssituation
freisetzen hilft. Es ist damit auch anschlussféhig fur weitergehende Aspekte der
Okologie und Demokratie in der Arbeit.

Damit wird ein Beitrag zu einem arbeitspolitischen Zukunftskonzept geleistet, das
auf die aktuellen Verdnderungen in der Arbeitswelt Antworten entwickelt und Ent-
wirfe fur mehr und bessere Arbeitsplétze sowie fir eine humane Arbeitsorganisa-
tion présentiert. Solche konzeptionellen Ansétze werden mit betriebs- und bran-
chenorientierten Innovationsstrategien (»besser statt billiger«) sowie sozial- und
gesellschaftspolitischen Reformalternativen zu verkniipfen sein.

11.2 Gute Arbeit und gewerkschaftliche Arbeitspolitik

Heutige gewerkschaftliche Arbeitspolitik wird sich zumindest in drei Aspekten von
ihren historischen Vorgéngern unterscheiden missen.

Erstens: Die traditionelle Humanisierungspolitik war in hohem MaRe technik-
orientiert. Verstand sie sich zu Beginn vor allem als Politik des betrieblichen Ra-
tionalisierungsschutzes (Stichwort: »menschenleere Fabrik«), so standen spéater
strategische Bemuhungen im Vordergrund, friher und starker mit eigenen Gestal-
tungsansprichen in die Entwicklung und Implementierung neuer Technologien ein-
zugreifen. Heute wére diese Technikorientierung durch eine Arbeits- und Organisa-
tionsprozessorientierung zu ergénzen. In einer Entwicklungsphase, in der weniger
die Anwendung neuer Technologien als die Spezifika der Arbeits- und Betriebsor-
ganisation die Arbeitssituationen pragen (Stichwort: »atmende Fabrik«), mussen
die Akzente neu gesetzt werden.

Zweitens: Der klassische humanisierungspolitische Ansatz war stark experten-
orientiert. Heute wirde eine gewerkschaftliche Arbeitspolitik ohne eine stérkere
Beteiligungsorientierung, um die Betroffenen als Experten in eigener Sache von
Beginn an als Verdnderungssubjekte zu einzubeziehen, ins Leere laufen. Neue An-
sétze und Mdoglichkeiten einer Partizipation haben wir in Kapitel 4 dargestellt.

Drittens: Die Humanisierungspolitik war in einer Form arbeitsweltzentriert, die
sich mit der heutigen Thematisierung der immer intensiveren Verschrankung von
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Arbeits- und Lebenswelt nicht mehr vertragt. Zwar gehorte etwa die gesellschaft-
liche Isolierung infolge permanenter Nacht- oder Wechselschichtarbeit stets zu den
Problemen, denen sich gewerkschaftliche Arbeitspolitik widmete. Aber der Zugriff
der heutigen vermarktlichten Arbeit auf die gesamte Lebensweise der Betroffenen
stellt Fragen der »Work-Life-Balance« in neuer Intensitat und Dringlichkeit und
erfordert auch den Betrieb tibergreifende Antworten der Tarif- und Sozialpolitik
(vgl. hierzu Kapitel 10). Auch die sich wandelnden Anspriiche der Beschaftigten,
Frauen wie Ménner, an die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Privatleben, Beruf und
Familie machen neue Antworten nétig.

Eine zeitgemé&Re gewerkschaftliche Arbeitspolitik mit einem Leitbild Gute Ar-
beit speist sich aus mehreren Quellen:

m Die Arbeitsgestaltung: Sowohl von der Tradition einer gewerkschaftlichen Po-
litik der Humanisierung der Arbeit als auch als aktuelles Handlungsfeld ist
Arbeitsgestaltung eine Kernaufgabe gewerkschaftlicher Arbeitspolitik. Hierzu
zéhlen Fragen der ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung oder der Arbeitsorga-
nisation wie Gruppen- oder Projektarbeit.

m Die qualitative Tarifpolitik: Qualitative Themen gehdren auf die tarifpolitische
Tagesordnung, um die Arbeits- und Leistungsbedingungen menschengerechter
zu gestalten. Dabei ist eine enge Verschrankung mit der Betriebspolitik er-

Ubersicht 11.1:
Gewerkschaftliche Arbeitspolitik — Quellen und Dimensionen

Arbeitsgestaltung
(Tradition: Humanisierung der Arbeit)

Weitere
<:> Politikfelder:

<:> m Innovationspolitik

m Forschungs- und

Leithild Technologiepolitik
Gute Arbeit <:> m Sozial- und
Gesellschaftspolitik
Arbeits- und Gesundheitsschutz Qualitative Tarifpolitik
(menschengerechte Gestaltung der Arbeit (Gestaltung der Arbeitszeit- und

als Préventionsauftrag) Leistungsbedingungen)
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forderlich, um Regelungselementen auch im betrieblichen Alltag Geltung zu
verschaffen. In den letzten Jahren hat die Debatte Uiber Felder qualitativer Ta-
rifpolitik wie Qualifikation, Innovation und Demografie in der IG Metall neue
Impulse erhalten.

m Der moderne Arbeits- und Gesundheitsschutz: Zwar besal3 auch in der Ver-
gangenheit Arbeitspolitik mehrere Schnittstellen zum Arbeitsschutz. Mit
dem Praventionsauftrag einer »menschengerechten Gestaltung der Arbeit«
ist heutige Arbeitspolitik ohne den innovativen Beitrag des modernen Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes nicht mehr denkbar. Diese neue Verbindung
wird in diesem Handbuch an zahlreichen Handlungsfeldern aufgezeigt.
Der Beitrag eines ganzheitlichen, préventiven und beteiligungsorientierten Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes fiir eine gewerkschaftliche Arbeitspolitik besitzt
eine erhebliche Bedeutung, um das Prinzip sozialer Nachhaltigkeit in den Unter-
nehmen kontrér zu einer Kurzfristékonomie zu starken. Soziale Nachhaltigkeit
wirft die Frage auf, wie mit dem Faktor Arbeitskraft umgegangen wird: Wird
er verschlissen und schlieBlich mehr oder weniger sozialvertréglich »entsorgt,
oder wird er erhalten, gepflegt und entwickelt? Wie in Kapitel 3 ausfuhrlich

Ubersicht 11.2:
Beitrag des Arbeitsschutzes zur Arbeitspolitik

Kernauftrag:
Menschen-
gerechte Gestal-
tung der Arbeit
(ArbSchG)

Gestaltungs-
instrument:
Gefahrdungs-
beurteilung

Arbeitspolitik

Handlungsfeld:

Daneben: Gesundheitsver-
weitere Arbeits- trégliche
schutzthemen Arbeitszeitge-
(z. B. Gefahrstoffe, staltung

BG, staatliche
Rechtsetzung)
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dargestellt, besteht mit der gesetzlich vorgesehenen Gefahrdungsbeurteilung
ein umfassendes Préventionsinstrument, das Mafnahmen einer »menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeit« und damit auch des Erhalts menschlicher
Arbeitsfahigkeit bewirken soll. Dass ein solches Instrument auch weit Uber
klassische Themen des Arbeitsschutzes hinaus erfolgreich eingesetzt werden
kann, ist in Kapitel 6 am Beispiel einer Gesundheitsvertréglichkeitspriifung
von Dauer und Lage der Arbeitszeit ausgefthrt worden.
Damit werden die Handlungsfelder Arbeitspolitik und Arbeits- und Gesundheits-
schutz keineswegs deckungsgleich. Denn zahlreiche sozialpolitische Aufgaben
beispielsweise der Unfallversicherungen und die staatliche Rechtssetzung im Ar-
beitsschutz werden eigensténdig bearbeitet werden miissen. Und auch hier werden
arbeitspolitische Fragestellungen zweifellos eine Rolle spielen. Allerdings ist ohne
den Préventionsbeitrag des Arbeits- und Gesundheitsschutzes eine zeitgeméaRe ge-
werkschaftliche Arbeitspolitik nicht mehr denkbar.
Gewerkschaftliche Arbeitspolitik wird tber die in diesem Handbuch ausgefiihr-
ten Felder des Projekts Gute Arbeit (Arbeitszeit- und Leistungspolitik, Qualifizie-
rung, Gesundheit und Arbeitsfahigkeit im demografischen Wandel) hinaus weitere

Ubersicht 11.3:
Handlungsfelder gewerkschaftlicher Arbeitspolitik

Qualifizierung

Arbeitsorganisation
Arbeitsaufgabe,
Arbeitsverfahren und
Organisation der Arbeit wie
FlieR-, Takt-, Gruppen-,
Projektarbeit

Beschaftigungsverhaltnis
— Entprekarisierung
— Arbeitsplatzsicherheit
— Existenzsicherung

Arbeitszeit

Gesundheit —
Arbeitsfahigkeit

— Arbeitsumgebung
(z.B. Larm, Beleuchtung)

— Arbeitsschutz
— Ergonomie
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Handlungsschwerpunkte identifizieren missen. Wie schon an anderer Stelle er-
wahnt, wird dies vor allem das Handlungsfeld »Arbeitsorganisation« einschlief3en,
in dem es u.a. auch um die Gestaltung unterschiedlicher Arbeitsformen wie Grup-
pen- oder Projektarbeit, aber auch um klassische Flie3- und Taktarbeit geht. Da-
mit knipft heutige Arbeitspolitik an die Tradition der Humanisierung der Arbeit an.
Aufgrund verénderter Problemlagen werden heute auch Aufgaben einer Entpreka-
risierung von Beschaftigungsverhéltnissen und der Sicherung guter Arbeitsbedin-
gungen fur alle Beschaftigtengruppen dazu gehéren miissen. Die in der Ubersicht
11.3 aufgefiihrten Handlungsfelder sind dabei keine abschlielende Aufzahlung.

Zentrale Handlungsarena einer gewerkschaftlichen Arbeitspolitik ist sicherlich
der Betrieb. Diese Arena unterliegt allerdings einer starken auRer- und tiberbetrieb-
lichen Pragung. »Das arbeitspolitische Handeln der Akteure im Betrieb steht im
Kontext mit Institutionen innerhalb und auRRerhalb des Betriebs und dem Handeln
der Akteure in diesen >Arenenc.« (Lehndorff 2006: 12) Eine Ubersicht der Akteure
und Institutionen zeigt die Komplexitét der Einbindung einer Arbeitspolitik und die
Vielfalt der Handlungsarenen.

Arbeitspolitische Themen werden dabei keineswegs in einem politisch neutralen
Raum verhandelt. Auch die skizzierten Handlungsarenen und Institutionen sind in
unterschiedlicher Intensitdt machtpolitisch von Interessenkonflikten strukturiert.
Insbesondere die gegenwértig dominierende Auseinandersetzung zwischen kurz-
fristigen, betriebswirtschaftlichen Kosten-Nutzen-Kalkilen und solchen auf soziale
Nachhaltigkeit angelegten arbeitspolitischen Konzepten findet in den unterschied-
lichen Institutionen statt (vgl. hierzu Kapitel 1.4).

Die Gewerkschaften kénnen in den politischen und rechtsetzenden Gremien wie
in den paritatischen und tripartistischen Institutionen durchaus ihr Gewicht zur Gel-
tung bringen. Trotz aller Krisenphdnomene ist hier noch eine »institutionelle Macht«
der Gewerkschaften sichtbar (Dorre 2007). Diese kann dann in besonderem Mafe
wirksam werden, wenn arbeitspolitische Themen, Initiativen und Konflikte zur be-
trieblichen Ebene riickgekoppelt werden. Um dies zu gewéhrleisten, muss gewerk-
schaftliche Arbeitspolitik als Mehrebenenpolitik angelegt sein. Eine Reduzierung
ausschlieBlich auf die betriebliche Ebene wére genauso fatal wie eine reine insti-
tutionelle Représentanz (Urban 2005). Betriebliche Initiativen guter Arbeit — auch
dies zeigt das Projekt Gute Arbeit der IG Metall — kdnnen hingegen wirksamen
Ruckenwind durch unterstiitzende Aktivitaten auf den verschiedenen Ebenen der
Arbeitspolitik erhalten und daraus nicht nur 6ffentlichkeitswirksame Resonanz er-
zielen, sondern auch politische Veranderungsprozesse einleiten. Generell I&sst sich
sagen, dass diejenigen Gewerkschaften auch erfolgreich in der Stérkung ihrer Mit-
gliederzahl und Organisationskraft sind, »die sich starker als soziale Bewegungen
profilieren, eine intelligente Kampagnenorientierung entwickeln, neue gesellschaft-
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Ubersicht 11.4:

Akteure und Institutionen der Arbeitspolitik

347

Arbeitgeberverbinde/
Gewerkschaften
und ihre Institutionen wie
HBS/WSI, IfaA usw.

Betrieb

> Arbeitsgestalter

- Betriebsrat und Arbeitgeber

- Beschaftigte

-> Akteure des Arbeitssicherheitsge-
setzes (Fachkréafte fiir Arbeitssi-
cherheit und Betriebsarzte)

Tripartistische und

paritatische Institutionen

- Sozialer Dialog EU

- Internationales Arbeitsamt
(IAO/ILO)

- Berufsgenossenschaften

> RKW

Akteure und

Berater — Initiativen — Medien

- Technologieberatungsstelle u.d.
- Selbsthilfe-Inis

- Internet-Plattformen

- Verlage, Zeitschriften

Politik
Institutionen - Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales (BMAS)
der > Staatliche Ausschiisse beim
A i BMAS
Arbeltspo"“" - Initiative Neue Qualitat der
Arbeit (INQA)

- Gemeinsame Deutsche
Arbeitschutzstrategie (GDA)

- Parteien

Arbeitsforschung
> Arbeits- und Sozialwissenschaftliche
Institute
- Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft
- Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA)
-> BMBF-Forschungsprogramme

liche Biindnisse zur Starkung ihrer eigenen Organisationsmacht nutzen und auch
vor einer konfliktorischen Politik nicht zurtickscheuen« (Dérre 2007; 71).
All diese Elemente sind durch einen integrierten Politikansatz, der Betriebs-,
Tarif-, Sozial- und Gesellschaftspolitik gleichermalen beriicksichtigt, in der ge-
werkschaftlichen Arbeitspolitik nutzbar. Um eine Revitalisierung gewerkschaft-
licher Arbeitspolitik in den néchsten Jahren weiter zu beférdern, sollten zwei An-
forderungen starker ins Blickfeld genommen werden:
m Die Sicherung und mdglichst sogar der Ausbau von Arbeitsforschung — auch
durch eigene gewerkschaftliche Initiativen und maéglicherweise eigene Ein-
richtungen — ist angesichts des drohenden Kapazitatsabbaus eine vorrangige
Aufgabe. Allein die Erfahrungen des Projekts Gute Arbeit verweisen darauf, dass
betriebspolitische Neuansatze unbedingt einer wissenschaftlichen Begleitung
und Impulsgebung bedirfen (Pickshaus 2007).
m  Gute Arbeit als gewerkschaftliches Projekt wird kiinftig auf der europdischen
Ebene und auch in den internationalen Arenen eine groere Rolle spielen ms-
sen. Wenn die Europdische Kommission ihre wettbewerbspolitisch orientierten
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Angebote neuerdings mit dem Label »Gute Arbeit« versieht, werden die Ge-
werkschaften gemeinsam eigene Konzepte in die Debatte einbringen mussen.
Zudem ergeben sich hieraus —allein in der Abwehr der umfassenden Prekarisie-
rungsstrategien — neue Ansatzpunkte einer Zusammenarbeit der Gewerkschaften
in Europa.
Arbeitspolitik ist ein Zukunftsfeld der Gewerkschaften. Wie ausgefihrt erfordert
sie weitere konzeptionelle Anstrengungen, den Ausbau von Kooperationen mit der
Wissenschaft und gesellschaftspolitische Interventionen. Das Aufgreifen zentraler
arbeitsinhaltlicher Anspriiche und Konflikte erleichtert die Wiedergewinnung von
gewerkschaftlichen Machtressourcen im Betrieb und in der Gesellschaft. Denn die
Resonanz arbeitspolitischer Themen in den Belegschaften wéchst. Die in diesem
Handbuch ausgebreiteten Inhalte belegen dies.

»Eine bessere Arbeitswelt ist machbar« — dies war das Motto des Kongresses
Gute Arbeit im Dezember 2006. Die Machbarkeit und Mdglichkeit von Arbeits-
politik ist auf diesem Kongress und in diesem Handbuch anhand zahlreicher guter
Praxisbeispiele aufgezeigt worden. Sie dienen der Nachahmung!
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