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Vorwort

Die I1G Metall hat am 8. und 9. November 2002 in Dort-
mund in den Rdumen der Deutschen Arbeitsschutzausstel-
lung (DASA) eine Konferenz zum Thema ,,Gute Arbeit -
Menschengerechte Arbeitsgestaltung als gewerkschaftli-
che Zukunftsaufgabe* veranstaltet. Die Beitrége und Er-

- gebnisse dieser Tagung werden hiermit prasentiert.

~ Diese Veranstaltung des Vorstandes der IG Metall wurde
vom Funktionsbereich Sozialpolitik in Zusammenarbeit mit
dem Funktionsbereich Tarifpolitik vorbereitet und durchge-

~ filhrt. Sie sollte mehrere Ziele erreichen:

» Unser tarifpolitisches Leitbild von ,,guter Arbeit” sollte
unter Aspekten des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
weiterentwickelt werden. Es ist deshalb diskutiert
worden, was ,,Gute Arbeit* fiir die Gestaltung des
Arbeitsalltages bedeutet und welche Instrumente und
Regelungsfelder von Bedeutung sind. Inhaltliche
Beitrdge hierzu erfolgten aus tarifpolitischer Sicht
sowie unter Auswertung der neuen rechtlichen
Instrumente des reformierten Arbeits- und
Gesundheitsschutzes. Ebenso sollten die sich hieraus
ergebenden Aufgabenstellungen fiir konkrete
Handlungsfelder festgehalten werden.

3 - » Ein weiteres Ziel bestand darin, die im

Arbeitsschutzgesetz verankerte Zielstellung einer
»menschengerechten Arbeitsgestaltung® und somit
‘den modernen Arbeits- und Gesundheitsschutz mit
ganzheitlichem Anspruch als Querschnittsthema und
Kernaufgabe der IG Metall genauer zu bestimmen. Dies
wird Folgen fiir zentrale Handlungsfelder der IG Metall
besitzen: fiir die Tarif-, Betriebs- wie die Sozialpolitik.
Auf der Konferenz konnte es nur um eine erste
Sondierg‘ng der Herausforderungen gehen.

> Nicht zUjlétzt prisentiert die Konferenz aus Sicht der IG.
‘Metall einen eigenen gewerkschafttichen Beitrag zur

LInitiative fiir eine neue Qualitdt der Arbeit* (INQA).
“Diese Initiative war mit Unterstiitzung der IG Metall im

Jahre 2001 vom damaligen Bundesarbeitsminister
Walter Riester gestartet worden, um eine bessere
Kooperation im Arbeits- und Gesundheitsschutz und
einen neuen politischen Schub fiir humane
Arbeitsgestaltung zu bewirken. An ihr sind zahlreiche
Akteure wie die Berufsgenossenschaften, die
Krankenkassen, die Sozialpartner sowie das
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit sowie das
Bundesministerium fiir Gesundheit und Soziales
beteiligt. Unsere Erwartungen ari diese politische
Initiative, die auf dieser Konferenz prasentiert wurden,
richten sich vor allem auf eine bessere
Ressourcenausstattung sowie eine konkretere und
verbindlichere Zielbestimmung. Eine Deregulierung im
Arbeits- und Gesundheitsschutz, wie sie von
Unternehmern und Konservativen gefordert wird, lehnt
die IG Metall ab. Sie widerspricht auch dem
Kernanliegen von INQA.

Die hiermit dokumentierte Konferenz wird nach Auffassung
der IG Metall Impulse fiir zentrale gewerkschaftliche Hand-
lungsfelder besitzen, die systematisch aufgegriffen werden
miissen, um ,menschengerechte Arbeitsgestaltung als
ein Kernfeld (erneut) in der Gewerkschaftspolitik zu veran-
kern. Hierzu leisten die Referate und Diskussionen auf der
Konferenz einen sehr wichtigen Beitrag. Den liber flinfzig
Mitwirkenden aus der I1G Metall und vielen Beratungsein-
richtungen, aus Wissenschaft und Politik ist deshalb fiir
ihren Input noch einmal herzlich zu danken.

Fiir die |G Metall wird das Thema ,,Gute Arbeit* zu einem
zentralen gewerkschaftlichen Zukunftsthema.

v V’“ Vd/h-m
Jirgen Peters

(2. Vorsitzender
der IG Metall)

ot Wt e,

Horst Schmitthenner
(geschéftsfiihrendes
Vorstandsmitglied
der |G Metall

|
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GruBwort des Vertreters des Bundesministerium

fiir Wirtschaft und Arbeit, Ulrich Becker

Sehr geehrter Herr Peters, .
meine sehr verehrten Damen und Herren,

es ist mir eine Freude, lhnen die herzlichen Grii8e des Bun-
desministers fiir Wirtschaft und Arbeit, Wolfgang Clement,
zu lhrer Tagung ,,Gute Arbeit - menschengerechte Gestal-
tung als gewerkschaftliche Zukunftsaufgabe“ im Rahmen
unserer gemeinsamén Initiative ,,Neue Qualitdt der Arbeijt*
zu iiberbringen. Staatssekretdr Rudolf Anzinger, der sich
vorgenommen hatte, dies zu tun, ist leider kurzfristig er-
krankt, ch bin sehr gern fiir ihn eingesprungen.

Manch einer von lhnen hat den Prozess der Zusammenfiih-
rung von Arbeits- und ertschaftsmlmstenum vielleicht mit
etwas Skepsis begleltet

Manch einer fragt sich vielleicht auch, ,,steht denn die
Bundesregierung noch zu ihrer Initiative ,,Neue Qualitit
der Arbeit“ ¢ '

Ich darf zur Beantwortung dieser Frage aus der Koalitions-
vereinbarung zwischen der Sozialdemokratischen -Partei .
Deutschlands und Biindnis 9o/Die Griinen vom 20. Okto-
ber d. ). zitieren. Unter der Uberschrift ,Modernisierung -
der Arbeitswelt® heift es hier:

»Mit der Erweiterung der Initiative ,,Neue Qualitit der Ar-
beit* wollen wir die zahlreichen Aktivitéten zur Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen biindeln. Wir wollen eine
gesellschaftliche Debatte zur Zukunft der Arbeitsbedingun-
gen in Gang bringen und brancheniibergreifende Vereinba-
rungen treffen, um Gesundheitsgefahren praxisbezogen zu
minimieren und Verfahren zu entwickeln, um

beispielsweise arbeitsbe-
dingten Stress oder Mob-
bing abzubauen.”

Ich glaube dieses Zitat
macht deutlich, dass die
Initiative ein bedeutsames
Feld der Regierungspolitik
in dieser Legislaturperiode
sein wird. Dies ist, nimmt
man den politischen Stellenwert zum Maﬁstab den der .
Arbeitsschutz in frqheren Koalitionsvereinbarungen hatte,
eine sehr erfreuliche Entwicklung. Die IG Metall insgesamt,
einige heute hier Anwesende in besonderer Weise, haben
durch ihre Unterstiitzung wesentlich dazu beigetragen. ich
mochte die Gelegenheit nutzen, mich dafiir an dieser Stel-
le, auch ganz personhch zu bedanken.

Die Initiative nimmt, wie sie wissen, die Ziele der sozialpo-
litischen Agenda, die auf dem Européischen Rat von Nizia
verabschiedet wurde, auf. Die Agenda stellt den Rahmen
fiir ein bedeutendes Reformvorhaben der Européischen’
Union dar: Bis zum Jahre 2010 wollen wir gemeinsam die
Europdische Union zum wettbewerbsfihigsten und dyna-
mischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt f;‘
gestalten. ' j

Die Qualitét der Ausbildung, der Arbeit, der Arbeitsbezié- ‘
hungen, und die Qualitét der Sozialpolitik in ihrer Gesaﬁ1t-
heit sind in der Agenda wesentliche Faktoren dafiir, dass ,
die Europdische Union die Ziele erreicht, die sie sich in fden
Bereichen Wettbewerb und Vollbeschiftigung gesteckt',:j
hat, inshesondere die Verwirklichung der Vollbeschéfti-? j
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Gruf3wort

gung und die Mobilisierung des gesamten verfiigbaren
Arbeitspldtzepotenzials.

Die Initiative ,Neue Qualitédt der Arbeit* als ein wichtiger
deutscher Beitrag zu den gemeinsamen europdischen Zie-
len ist nicht nur ein soziaipolitisches Projekt, sondern, so
wie es auch in die Koalitionsvereinbarung steht, ein Bei-
trag zur Modernisierung der Arbeitswelt. Das neue Bun-
desministerium flir Wirtschaft und Arbeit wird beiden Ziel-

. setzungen- der sozialpolitischen im Sinne einer Verbesse-

rung der Arbeitsbedingungen und auch der wirtschaftspo-
litischen im Sinne der Modernisierung der Arbeitswelt-
verfolgen.

Aber ich méchte daran erinnern, dass dies keine Initiative

* der Bundesregierung allein ist. Der frithere Bundesarbeits-

minister Walter Riester hat zwar im Mai vergangenen Jah-

res den Startschuss dafiir gegeben. Er hat zu einer neuen

Qualitét der Kooperation aufgerufen nach dem Motto:
»Gemeinsam handeln - jeder in seiner Verantwortung®.

. Wenn wir die Kompetenzverteilung, wie wir sie in der Bun-

+ desrepublik entwickelt haben, befilrworten, wenn wir das
. duale System im Arbeitsschutz aufrechterhalten wollen,
wenn wir den Fﬁderalismus leben wollen, wenn wir die
5 i Wettbewerbsfahlgkelt steigern und die sozialen Siche-
‘ ‘rungssysteme schUtzen wollen und - vor allem - wenn wir

ie gesetzllchen und ethischen Verpflichtungen ernst neh-
en wollen, dann muss auch jeder in diesem gemeinsa-
en System séfhe Verantwortung tragen. Diese Kompe-
enzvertellung verlangt eine breite Beteiligung aller, die

‘einen’ Beltrag lelsten kdnnen, zu der Entwicklung einer
: olltlk auf Bundesebene bis hin zur Umsetzung dieser

olmk |n den Reglonen, in den Branchen, in den Betrieben.

Die Betriebe in der Breite zu erreichen, dass muss unser
gemeinsames Ziel sein.

Wir befinden uns nicht nur als Teil Europas im Wettbewerb
mit anderen Wirtschaftsregionen der Welt, sondern auch
innerhalb Europas mit den anderen Mitgliedstaaten. Das
Recht, insbesondere auch im Arbeitsschutz, ist weitgehend
harmonisiert, die einzelstaatlichen Systeme werden immer
transparenter und damit gewinnen im Vergleich mit ande-
ren Staaten Fragen der Effizienz auch der sozialen Siche-
rungssysteme an Bedeutung. Es gilt die Problemlésung
vor Ort durch unser deutsches, der Subsidiaritét verpflich-
tetes System zu stérken.

Dem dient auch die Initiative. Indem wir davon ausgehen,
dass die Probleme und Ziele der Partner weitgehend &hn-
lich sind, dass es fiir viele Probleme Beispiele guter' Praxis’
gibt und dass jeder Partner durch Kooperation mit den
anderen gewinnen kann und damit ein Gewinn fiir die Ge-
meinschaft entsteht.

Was haben wir erreicht?

Wir haben uns versténdigt. Wir haben uns verstindigt auf
gemeinsame Ziele und auf ein gemeinsames Vorgehen.
Das Plattformpapier hierzu kennen Sie. '

Wir, das sind Bund, Linder, Gewerkschaften, Arbeitgebgr,
Unfallversicherung und Krankenversicherung.

Wir haben uns versténdigt, trotz unterschiedlicher Interes-
sen - aber in der Erwartung des eigenen Nutzens und in

der Bereitschaft, auch einen eigenen Beitrag zu leisten.

Wir haben mit konkreten Vorhaben begonnen
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» ..zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen
__in der Bauwirtschaft,

» . zum Abbau von Psychischen Fehlbelastungen und

»zu einer breiten gesellschaftlichen Debatte
Lwie wollen wir morgen arbeiten?“

Wir haben Veranstaltungen durchgefiihrt und mit
www.inqa.de eine Website fiir die Offentlichkeit
eingerichtet.

Das frilhere BMA hat einen Haushaltstitel eingerichtet, um
die Initiative auch finanziell unterstiitzen zu kénnen und
die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
hat erhebliche Ressourcen zur Verfiigung gestelit, um die
Initiative wissenschaftlich zu begleiten. Beides wird weiter
geflihrt.

Was wollen wir noch erreichen?

So wichtig und wertvoll alle diese Anstrengungen sind, wir
haben es noch nicht erreicht, mit unseren Ansatzen und
Gestaltungslosungen die notwendige Breite zu bringen.

Wir haben es noch nicht geschafft, die Bereitschaft zur
Kooperation aller Partner so auszunutzen, dass eine wirk-
lich groRe Anzahl der Betriebe erreicht wird. Es hat sich

“ noch kein selbsttragender Prozess entwickelt. Wir brau-
chen aber unter gemeinsamen Zielsetzungen auch gemein-
same grofie Vorhaben.

Ich will ein Beispiel nennen:

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
hat eine Toolbox zur Erfassung psychischer Belastungen
entwickelt. Auch die Lénder und Berufsgenossenschaften
haben Instrumente entwickelt, die ihren Aufsichtsperso-

GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

nen gestatten, Psychische Fehlbelastungen zu erkennen.
Es gibt dariiber hinaus fiir viele dieser Belastungen Lésun-
gen, wie man es besser machen kann. Das gilt fiir die Ar-
beitsorganisation ebenso wie fiir das Personalmanage-
ment oder das Betriebsklima.

Lége jetzt nicht ein gemeinsames Vorgehen

auf der Hand?

Berufsgenossenschaften und Lédnder, kénnen sich z.B. auf
eine Schwerpunktaktion ,,Erkennen und Vermeiden psychi-
scher Fehlbelastungen® verstédndigen, Multiplikatoren
schulen und ihre Aufsichtspersonen mit dieser Zielsetzung
in die Betriebe schicken, Arbeitgeber und Gewerkschaften
sensibilisieren und informieren. Krankenversicherungen
konnten diesen Prozess durch MaBnahmen der betriebli-
che Gesundheitsforderung unterstiitzen, die Bundesan-
stalt ihn begleiten und wissenschaftlich evaluieren. Soweit
finanzielle Zuwendungen notwendig sind, um diesen Pro-
zess zu stiitzen, sollten wir dazu in der Lage sein, sie zu
leisten.

Erst wenn wir zu solchen Vorhaben kommen, kénnen wir
von einer neuen Qualitédt der Kooperation sprechen und
werden wir unserem Ziel einer neuen Qualitdt der Arbeit
wirklich flichendeckend ndher kommen.

Lassen Sie mich an dieser Stelle einen Wunsch an die
IG Metall als Sozialpartner richten:

» Die Bekdmpfung von Fehlbeanspruchungen durch
psychische Belastungen,

» die Einfithrung von Fithrungs- und Gesundheits-
Managementsystemen auch auerhalb von
Grofibetrieben,
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Grufwort

» andere MaBBnahmen, die mehr als die klassischen
Belastungen erfassen,

sind ganz sicher auch Aufgabe der Aufsichtsdienste. Wir
alle wissen, dass hier zusitzliche Qualifizierungsmafinah-
men des vorhandenen Personals erforderlich sind, auch
wenn schon manches auf die Schiene gesetzt ist. Wir alle
wissen.um die Situation der 6ffentlichen Haushalte und
haben sehen miissen, welche Folgen dies fiir die Personal-
| ausstattung hat. Natiirlich diirfen wir die Aufsicht nicht aus
' der Vefantwortung entlassen. Klar scheint mir aber auch,
dass sie allein die Mammutaufgabe nicht schaffen wird
und Kann. Wir miissen uns verstérkt der Frage annehmen,
- inwieweit die Sozialpartner in eigener Verantwortung
durch Vereinbarungen zusétzlich in der Lage sind, gute
Praxismodelle in die Breite zu bringen. Der Kollege Zwickel

hat anldsslich unserer INQA-Eréffnungsveranstaltung, wie

ich finde, hierzu sehr ermutigende Ausfithrungen gemacht.
lch mdchte Sie bitten, ihre Méglichkeiten, INQA-Projekten

zu einer Breitenwirkung zu verhelfen, nicht aus den Augen
zu verlieren.

Meine sehr verehrten Damen und Herren, liebe Kollegin-
nen und Kollegen, ich begriie ihre Veranstaltung als einen
wichtigen Beitrag zu unserer gemeinsamen Initiative sehr.
Machen Sie die Ergebnisse bekannt, www.inga.de steht
dafiir zur Verfligung. ’

In unser aller Interesse wiinsche ich dem Kongress - -
»Gute Arbeit” eine gute Arbeit.
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Referat Jiirgen Peters, Zweiter Vorsitzender der 1G Metall
Gute Arbeit - Menschengerechte Arbeitsgestaltung
als gewerkschaftliche Zukunftsaufgabe

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

verehrte Gdste, .

-die IG Metall hat sich in den letzten Monaten dem Thema
Zukunft der Arbeit in mehrfacher Weise neu gestellt:

» Wir haben im Rahmen unserer Zukunftsdebatte das ge-
werkschaftliche Leitbild ,Gute Arbeit* konkretisiert.

Sy

» Wir haben mit der vor zwei Wochen in Mannheim gestar-
teten ,Arbeitszeitpolitischen Initiative” unsere Vorstellun-
gen und Ziele auf einem ganz zentralen tarif- und betriebs-
pélitischen Gestaltungsfeld von zukiinftiger Arbeit disku-
tiert.

» Und wir werden - beginnend mit dieser Konferenz - das
Thema ,,Qualitédt der Arbeit und menschengerechte Ar-
beitsgestaltung® mit einem neuem Schwung anpacken.

Einige werden sich fragen, warum jetzt? Andere werden
sagen, warum erst jetzt? Warum hat das Thema der Ar-
beitsbedingungen eine solche Aktualitat, ja sogar eine
politische Brisanz?

Dafiir gibt es mehrere Griinde:

Der technische Wandel und die Entwicklung von immer
mehr Dienstleistungsarbeiten hat nicht automatisch zur
Humanisierung der Arbeit gefiihrt. Im Gegenteil: Viele Kol-
legen, z.B. aus Automobilwerken berichten, dass wieder
eine Riickkehrer zu kurz-zyklischen, monotonen Tétigkei-
ten festzustellen ist. Uberkopfarbeit sei vielerorts erneut
anzutreffen. Wir haben es in manchen Bereichen offenkun-:
dig mit einer arbeitspolitischen Rollback-Politik zu tun.
Dieser Trend wird auch durch die ,,Européische Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitshedingungen® be-
stétigt. Sie fithrt die Verschlechterung auf den wachsenden
Wettbewerbsdruck zuriick.

Eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen ergibt sich
aber auch aus der starken Zunahme von prekéren Arbeits-
verhédltnissen in den letzten zehn Jahren. Dies betrifft
einmal die Leih- und Zeitarbeitnehmer selbst, deren Ge-
sundheitsrisiko nachweislich héher ist. Dies hat aber
zwangslédufig auch negative Riickwirkungen auf die Ar-
beitsstandards der Stammbelegschaften. All dies belegt
einen erheblichen Handlungsbedarf.

Mehr noch: Der Arbeits- und Leistungsdruck hat zugenom-
men. , Arbeiten ohne Ende* stellt in immer mehr Betrieben.
und Biiros ein akutes Problem dar. i
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Referat Jiirgen Peters

Wir meinen deshalb: Es gibt tiberhaupt keinen Anlass, sich
beruhigt zuriickzulehnen. Sicher: Arbeitsunfélle und Be-
rufskrankheiten sind nicht angestiegen oder sind sogar
zuriickgegangen. Aber: Wir haben es mit einem grof3en
Potential an neuen Risiken und Zumutungen in der Ar-
beitswelt zu tun. Manche sprechen hier sogar von einer
tickenden Zeitbombe.

Was sind die Ursachen fiir eine solche

- besorgniserregende Entwicklung? _
Wichtige Triebkraft dieser Trends ist das Shareholder-va-
lue-Prinzip dem sich viele Unternehmen in zunehmenden
Mafe unterordnen. Das bedeutet: Kurzfristige Aktiondrsin-

 teressen bestimmen die Unternehmenspolitik - unmittel-
bar und gnadenlos. Der Marktdruck wird direkt an die Ar-
beitsgruppen und Beschiftigten weitergeleitet. Eine sol-
che Okonomie der kurzen Fristen trégt eine neue MaBlo-
sigkeit in die Unternehmen mit all den negativen Folgen fiir
die Arbeitsbedingungen. Man kann das knapp zusammen-
fassen: Es zahlt in erster Linie der ,,gesunde Aktiondr”,
nicht der ,,gesunde Mitarbeiter”. Dies bedeutet: Neue
Investitionen in das Humankapital, also in arbeitsplatzori-
entierte Innovationen und Humanisierungsprojekte, die
notwendigerweise am ,langen Zeithorizont* ausgerichtet
sein missen, werden zugunsten einer kurzsichtigen Ak-

| tienkurspflege zuriickgestellt oder ganz aufgegeben. Sozi- '

ale Nachhaltigkeit in der Personal- und Unternehmenspoli-
tik bleibt dabei hdufig auf der Strecke. Die Menschen wer-
den nur noch als Kostenfaktoren kalkuliert.

| 1Wen;WUndert es dann, wenn eine neue Studie der Unter-

| nehmensberatung Gallup feststellt, dass 84 Prozent der

| Arbeitnehmer in Deutschland lediglich Dienst nach Vor-

i ‘schriﬁ ‘machen, 15 Prozent davon seien sogar ,,aktiv unen-

gagiert®. Gallup filhrt dies vor allem auf schlechtes Ma-
nagement zuriick. Der hierdurch bewirkte gesamtwirt-

| schaftliche Schaden lieBe sich auf liber 200 Milliarden

Euro taxieren - diese GréBenordnung entsprédche fast dem
gesamten Bundeshaushalt 2001.

»Der Mensch muss im Mittelpunkt stehen” - diese alte
Erkenntnis und Forderung der 1G Metall aus den Humani-
sierungsdebatten der 8oer Jahre hat offenkundig nach wie
vor hichste Aktualitét. Nicht der Markt, der Kunde oder
Termin, sondern der Mensch muss im Mittelpunkt stehen.
Nur dann kénnen wir der Arbeit wieder ein gesundes Maf
geben.

Wir sagen deshalb: Wir brauchen eine Offensive filr eine
menschengerechte Gestaltung der Arbeit in den Betrieben.
Dies zeigt die Bilanz der Arbeitsbedingungen. Wir brau-
chen eine neue Humanisierungsoffensive! Eine Offensive,
die einen starken politischen Riickenwind benétigt und die
vor allem in den Betrieben spiirbar wird. :

Welche Chancen sind dafiir gegeben?

Das européische Projekt der ,Qualitit der Arbeit* kann
aus u”n‘serer Sicht wichtigé Ansatzpunkte bieten. Die EU-
Kommission hat erst in diesem Jahr eine neue Strategie fiir
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz fiir den Zeit-
raum 2002 bis 2006 beschlossen. Deren Kern setzt auf die.
Férderung von ,,Quafitéit der Arbeit®. Ausgangspunkt ist
ein weites Konzept des Wohlbefindens bei der Arbeit. Die
neuen Belastungen in der Arbeitswelt und vor allem psy-
chosoziale ‘Risikerll werden ernst genommen. Durch ihre
Bekamp_fu'_ng soll eine Verbesserung ,der Qualitat der Ar-
beit” erreicht werden. Hieran kann angekniipft werden.
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Wir halten dabei zwei Voraussetzungen fiir
erforderlich:

Erstens: ,Qualitdt der Arbeit” darf eben nicht nur betriebs-
wirtschaftlich gesehen und wettbewerbspolitisch miss-
braucht werden, Solche Investitionen kdnnen nicht an
kurzfristigen Kosten-Nutzen-Kalkiilen gemessen werden.
Erforderlich ist vielmehr Nachhaltigkeit, um die tatséchli-
chen Vorteile von Arbeitsqualitdt auch ausschopfen zu
konnen.

Zweitens: Die Bewiltigung dieser Herausforderung ver-
tangt nach einem umfassenden Prédventionsansatz. Das
Anliegen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes muss mit
Fragen der Qualifikation, der Beschéftigungsfahigkeit, der
Forschung und Innovation verkniipft werden,

Mit anderen Worten: Nur durch eine solch umfassende
Strategie, die mehrere Politik- und Handlungsfelder inte-
griert, kann ein neuer Schub fiir die Qualitdt der Arbeit und
fiir die Gesundheit bei der Arbeit auf Dauer gelingen.

.Die vom ehemaligen Bundesarbeitsminister Walter Riester
im Mai 2001 vorgeschlagene ,,Initiative fiir eine neue Qua-

litét der Arbeit“ greift diesen europaischen Impuls zu ei-
nem breiten Préventionsansatz auf. Die |G Metall hat diese

Initiative von Beginn an begriit und aktiv an ihrer Ausge-
staltung mitgewirkt. Wir halten sie auch deshalb fiir drin-

‘ gen‘d erforderlich, ja Uberfillig, weil wir nach wie vor erns-
te Defizite bei der Umsetzung der groBen Arbeitsschutzre-
form der goer Jahre sehen. Ganzheitliche Ansétze in der
Erfassung des heutigen Belastungsspektrums sowie Ge-
staltungsinitiativen fiir humane Arbeitsbedingungen sind
lingst noch nicht allgemeine Praxis. Das Arbeitsschutzge-

 setz von 1996 sieht sie aber verbindlich vor! Wir werden
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den Fortgang dieser Initiative auch daran messen, inwie-
weit in den Betrieben selbst diese praktische Umsetzung
beférdert wird.

Die ,Initiative fiir eine neue Qualitdt der Arbeit* hat unse-
res Erachtens erste positive Schritte eingeleitet:

» Mit der Gemeinschaftsinitiative ,,Gemeinsam gegen
Stress“ konnte offentlich sichtbar gemacht werden, dass
arbeitsbedingte Stressbelastungen vorrangig bekampft
werden miissen. Dies gibt unseren eigenen Aktionen Tatort
Betrieb ,Terror fiir die Seele — psychische Belastungen*
zusdtzliche Unterstiitzung.

» Ferner: Bei der Pravention arbeitsbedingter Erkrankun-
gen, aktuell vor allem des Muskel-Skelett-Apparates, sol-
len gemeinsame Ziele und Strategien vereinbart werden.

» Und nicht zuletzt konnten mit kurzfristig bereit gestell-
ten Fordermitteln erste Umsetzungsprojekte zu Pravention
und Gesundheitsschutz eingeleitet werden.

Grof3projekt: Humanisierungsoffensive

Kolleginnen und Kollegen, das ist gemessen am Anspruch
der Initiative sicherlich noch nicht sehr viel. Und sicher
hétte die Bundesre‘gierung in der Verhangenheit noch viel
mehr tun kdnnen, Dénnoch: Die ,Initiative filr eine neue -
Qualitat der Arbeit* gibt die Maglichkeit, hieraus ein politi-
sches Grof3projekt einer neuen Humanisierungsoffensive |
zu entwickeln. Aus unserer Sicht wére dies politisch drin-
gend geboten. Ich hoffe, dass die Bundesregierung hierin
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hoheres Engagement entwickelt, als dies bislang der Fall
watr. Ich hoffe, es ist keine falsches Signal, dass in der Koa-
litionsvereinbarung die Aussagen beispielsweise zum The-
ma ,, Tierschutz aussagekréftiger sind, als diejenigen zum
Gesundheitsschutz oder zur menschengerechten Arbeits-
gestaltung.

Wir fordern Wolfgang Clement und Ulla Schmidt auf, die
guten Ansitze von Walter Riester weiter zu verfolgen und
sich klar fiir eine Erweiterung der ,,Initiative fiir eine neue
Qualitét der Arbeit” auszusprechen. Wir brauchen die voll-
stidndige Umsetzung der EU-Vorgaben zum Arbeits- und
Gesundheitsschutz in der Gesetzgebung und Praxis. Wir
brauchen umfangreichere und ehrgeizigere Férderpro-

gramme von Umsetzungsprojekten in den ndchsten Jahren.

Wir brauchen die staatliche Uberwachung und Unterstiit-
zung bei der Umsetzung der Gesetze und Verordnungen.
Der Staat muss eine aktive Rolle bei der Koordinierung
aller Akteure im Arbeitsschutz einnehmen. Wir brauchen
eine bessere Koordinierung aller Praventionsaktivitdten
zwischen den zusténdigen Ministerien Wirtschaft und Ar-
beit sowie Gesundheit und Soziales.

. Und wir brauchen Geld! Eine solche Préventions- und Hu-
| manisierungsoffensive ist eine Investition in die Zukunft.
P Sie iSt gleichzeitig ein Beitrag zur Gesundheitsreform. Ein
5 beséér‘er jedenfalls, als fortwihrende Leistungsklirzungen.
" Ich fordere die Bundesregierung auf, die Initiative fiir eine
~.neue Qualitét der Arbeit mit 40 Millionen Euro pro Jahr

i1 auszustatten. 160 Millionen fiir die gesamte Legislaturperi-

8 o‘de‘.j; ‘

| ‘Das‘“ifjs‘t gerade einmal ein Prozent der Kosten, die die Sozi-
. alvefSicherungssysteme fiir arbeitshedingte Erkrankungen

aufwenden. Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin schétzt, dass allein fiir die Behandlung auf-
grund von arbeitsbedingten Erkrankungen, j&hrlich
mindestens 15 Milliarden Euro ausgegeben werden. Ein
Prozent davon zu investieren, um arbeitshedingte Erkran-
kungen zu verhindern, halte ich fiir eine richtige, fiir eine
finanzierbare und fiir eine strategisch bedeutende Zu-
kunftsinvestition. Ubrigens: Die Humanisierungsprogram-
me der 7oer und 8oer Jahre waren mit jahrlich rund 100
Millionen DM ausgestattet. Wir reden hier also mehr als 20
Jahre spéter nicht tiber unrealistische Grifien, wenn wir 40
Millionen Euro pro Jahr verlangen.

Wenn die rot-griine Koalition ihr Reformprofil scharfen will,
dann hat sie in diesem Feld alle Méglichkeiten. Ich sage
hier ganz deutlich: Die ,,Qualitdt der Arbeit” in Deutsch-
land muss ein zentrales Feld sozialdemokratischer Politik
sein. Es ist eine Frage der sozialen Gerechtigkeit, wie z.B.
der Arbeitsalltag der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
bestimmt wird. Es wire unertrdglich, wenn diese Bundes-
regierung eine Erweiterung der ,Initiative fiir eine neue
Qualitdt der Arbeit* unter den Vorbehalt weiterer Deregu-
lierung und falscher Standortpflege setzen wollte. Ich kann
nur davor warnen.

Kolleginnen und Kollegen, selbstversténdlich stellen wir
Forderungen an die Politik.

Die Frage bleibt: Was tun wir?

Tarifpolitisch sollten wir als IG Metall wieder anknlipfen an
unsere guten Traditionen. ,Werktage miissen besser wer-
den“, war beispielsweise ein Motto qualitativer Tarifpolitik
in den 7oer und 8oer Jahren, bei der es um eine Humani-
sierung der Arbeit ging. Heute versuchen wir unter dem
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Leitbild ,,Gute Arbeit” solche Gestaltungsfelder menschen-
gerechter Arbeit aufzuzeigen.

Unsere Handlungsbedingungen sind nicht einfacher ge-
worden. Eine Unternehmenspolitik der ,kurzen Fristen*
und Standortkonkurrenz erschweren eine offensive ar-
beitspolitische Gestaltung des betrieblichen Alltags. Auf
manchen Feldern sind wir eher dabei, Schutzstandards zu
verteidigen, als schon einen kontinuierlichen Verbesse-
rungsprdzess humaner Arbeitsgestaltung einzuleiten.

Dennoch: Wir besitzen mit dem neuen deutschen Arbeits-
schutzrecht, das ja auf der europdischen Rechtssetzung
beruht, eine grundlegend verbesserte Basis und wirkungs-

“volle Instrumente fiir menschengerechte Arbeitsgestaltung
und eine Starkung der Pravention. Eines dieser Instrumen-
te besteht in der ganzheitlichen Gefahrdungsbeurteilung.
Die Mehrheit der Betriebe haben auch sieben Jahre nach

- Verabschiedung des Gesetzes diese ganzheitliche Erfas-
sung und Bewertung aller Belastungen und Gesundheitsr?-
siken immer noch nicht durchgefiihrt, von einer systemati-
schen MaBBnahmenentwicklung ganz zu schweigen.

Querschnittsaufgabe

Kolleginnen und Kollegen, wir haben hier Handlungsmog-
lichkeiten. Das volle Mitbestimmungsrecht der Betriebsri-
te in diesem Aufgabenfeld ist gegeben - mittlerweile auch
durch die Rechtssprechung gestiitzt. Also eine gute Basis
flr betriebspolitische Initiativen. Und eine Chance, die wir
nutzen sollten, die wir nutzen mitssen.

Ich sage hier aber auch: Wir miissen selbstkritisch Giber-
priifen, ob wir diese Kernaufgabe menschengerechter Ar-
bEitsgestaltung bisher ausreichend in unserer Praxis ge-
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wichtet haben, z.B. in der Bildungsarbeit. Meines Er-
achtens gehdren Fragen der menschengerechten Arbeits-
gestaltung in die Grundqualifizierung aller Betriebsrite,
Vertrauensleute und Hauptamtlichen unserer Organisati-
on. Wir miissen sie hier mehr denn je als Querschnittsthe-
ma verankern. ‘

Jedem muss klar werden: Der Auftrag und das Versténdnis '
des modernen Arbeits- und Gesundheitsschutzes geht weit;
itber die bekannte traditionelle Arbeitssicherheitspolitik |
hinaus. Diese war weitgehend und durchaus sehr erfolg-
reich auf Unfallverhiitung und Mangelbeseitigung
insbesondere bei klassischen Gefihrdungen konzentriert. |
Nun haben wir es aber mit einem kontinuierlichen. Verbes-
serungsprozess humaner Arbeitsgestaltung zu tun.

Mit anderen Worten: Der moderne Arbeits- und Gesund-
heitsschutz ist eine Querschnittsaufgabe der betrieblichen
und gewerkschaftlichen Interessenvertretungspolitik. Wir
miissen uns dem Thema von vielen Seiten ndhern. Wenn
wir ihm gerecht werden wollen.

Tarifpolitische Initiativen
Zum Beispiel in der Tarifpolitik. Unsere Anstrengungen um
Gemeinsame Entgeltrahmentarifvertrdge und die auf der : ‘
Arbeitszeitkonferenz in Mannheim vor zwei Wochen gestar—iii
tete tarifpolitische Initiativen zur Arbeitszeit sind auch zu . ‘
verstehen als unmittelbarer Beitrdge zur Schaffung von
Rahmenbedingungen fiir gute Arbeit.

Mit einer Neubewertung der Arbeit und mit der Gestaltung
der Arbeitszeiten greifen wir unmittelbar in die Qualitét der‘i;?
Arbeit ein. Wenn wir zum Beispiel im Rahmen von ERA
Leistungskriterien vereinbaren, die das breiter gewordene 1

I
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Spektrum heutiger Anforderungen angemessen widerspie-
geln. Wenn die erbrachte Leistung der Beschiftigten an
real beeinflussbaren Gréien gemessen werden kann.
Wenn Entgeltformen durch besseren Einfluss unsererseits
Leistung ynd Entgelte in ein besseres Verhiltnis setzt.

Wenn wir mit erweiterten Reklamationsrechten einen ver-
besserten Schutz vor Uberforderung einbauen. Oder wenn

wir die Abwilzung von Unternehmerrisiken auf die Schul-
tern der Beschiftigten erschweren. Kurzum: Mit ERA ver-
bindet sich fiir uns unmittelbar ein verbesserter Schutz vor
Leistungsiiberforderung und ein nachhaltiger Umgang mit
menschlicher Leistungsfahigkeit.

Das gilt auch fiir die Arbeitszeiten. Die Arbeitszeitkonfe-
renz der IG Metall in Mannheim hat es noch einmal deut-
lich gemacht: Die Arbeitszeiten werden ungehemmt flexibi-
lisiert. Arbeitszeitkonten borden iiber. Die 13- bzw. 18-
Prozent-Quote fiir Vierzigstiinder wird tiberfahren. Aus-
gleichszeitrdume werden missachtet. Unentgeltlich geleis-
tete Mehrarbeit wichst. Am Ende steht eine schleichende
Verldngerung der Arbeitszeit in Richtung 40-Stuhden-Wo-
che. Das wdre nicht nur beschéftigungspolitischer Unsinn.
Gesundheitspolitisch wire das ein Sprengsatz.

Ohne Ubertreibung: Der Lebensrhythmus des Einzelnen,
der Rhythmus der Familien wird dem Rhythmus der Betrie-
be untergeordnet. Das kann nicht ohne Folgen bleiben. Die
Menschen werden physisch und psychisch einem Druck
ausgesetzt, der hohe Gesundheitsrisiken birgt.

Deshalb haben wir uns auf eine arbeitszeitpolitische Initia-
tive geeinigt: Wir miissen der Flexibilisierung Grenzen set-

zen. Wir miissen sie zivilisieren, Eine schrankenlos flexibili-
sierte Gesellschaft lduft perspektivisch Gefahr eine kranke
Gesellschaft zu werden!
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Natiirlich wissen wir auch, dass die Beschiftigten oftmals
unterschiedliche Arbeitszeitbediirfnisse haben. Je nach
Lebensalter, beruﬂicher Situation, familidrer Status, Ar-
b'éitszeiten des Partners/der Partnerin usw.. Deshalb gilt
es, den Interessen unserer Kolleginnen und Kollegen zum
Durchbruch zu verhelfen. Aber jedem ist klar: Allein auf
sich gestellt ziehen viele Beschiftigte den Kiirzeren, wenn
sie gegeniiber ihrem Arbeitgeber individuelle Interessen

" zur Geltung bringen wollen. Sie brauchen dafiir Riickhalt
bei Kollegén und Kolleginnen, beim Betriebsrat, bei der
Ggwerkschaft. Sie brauchen vor allem verbindliche gesetz-
fiche und tarifliche Anspriiche, auf die sie sich berufen
kénnen.

iﬁh habe es bereits auf der Konferenz in Mannheim gesagt.
Fiir mich gibt es hierzu eine einfache Formel: Je groRer der
$pielraum sein soll, desto verbindlicher muss der Rahmen
sein.

Wir miissen die tatsachlichen Arbeitszeiten den tariflichen
Arbeitszeiten wieder annahern. Dem ,,Arbeiten ohne Ende*
Grenzen setzen. Dies ist eine Aufgabe, die wir in den Be-
trieben, aber auch mit unserer Tarifpolitik angehen kénnen
und mssen. Das heifit: Arbeitszeit muss erfasst, Arbeits-

* zeit muss vergiitet werden, sie muss planbar sein und vom
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Einzelnen beeinflussbhar. Und nicht zuletzt: Sie muss ge-
sundheitsvertrdglich sein. Das nenne ich Zeitsouveranitiit.

Der Mensch im Mittelpunkt A

Liebe Kollegiﬁnen, liebe Kollegen, Tarifvertrdge haben das
Ziel, einklagbare Mindestbedingungen zu sichern und zu
entwickeln. Unsere Anspriiche an wirklich gute Arbeit wer-
den in aller Regel ein Stiick oberhalb des durch Tarifvertra-
ge zu sichernden Niveaus liegen. Die Qualiféit »Guter Ar-
beit” wird sich somit zwar nur mit Tarifvertrdgen aber nicht
allein durch Tarifvertrdge erreichen lassen.

Notwendig hierfiir ist - wie ausgefiihrt - die zusétzliche
Entfaltung betrieblicher Gestaltungsmacht von Betriebsri-
ten und Belegschaften, die sich auch auf die neuen Rechte
und Instrumente im Gesundheitsschutz stiitzen kénnen.
Notwendig ist der Eingriff und das Engagement der Politik.

Wir brauchen eine neue gesellschaftliche Debatte iiber die
Qualitat der Arbeit. Arbeit, in deren Mittelpunkt wieder der
Mensch und seine Bediirfnisse und nicht allein nur die

- Okonomie und ihre Zwinge stehen. Dazu hat die Zukunfts-

debatte der IG Metall einen wichtigen Beitrag geliefert und
dazu trégt nicht zuletzt auch diese Tagung bei.
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Podiumsdiskussion zum Thema ,,Neue Qualitdt der Arbeit” — zwischen
arbeitspolitischem Rollback und neuer Humanisierungschance

vY.v'wv v

".podiumsteilnehmer
>

Per-Olov Bergstrom

Klaus Dorre

~Andreas Horst

Hans Martin

:vPeter Richter

Moderation
» Jiirgen Reusch

Jiirgen Reusch

Guten Tag, meine Damen und Herren, liebe Kolleginnen
und Kollegen, mein Name ist Jilrgen Reusch. Ich bin verant-
wortlicher Redakteur der Fachzeitschrift ,,Arbeit & Okolo-
gie-Briefe®. Ich werde Sie in den niichsten zwei Stunden ‘
durch diese Podiumsdiskussion fithren. Zunéchst méchte
ich die Teilnehmer auf dem Podium vorstellen. Ich mache
das in der Reihenfolge, wie sie hier sitzen. Ich fange hier |
zu meiner Rechten an:
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Andreas Horst, Bundesministerium fiir Wirtschaft und
Arbeit, Referatsleiter Arbeitsschutz. Andreas Horst ist th-
nen auch in den ,,Arbeit & Okologie-Briefen“ schon begeg-
net mit seinem aktiven Engagement fiir die ,Initiative
Neue Qualitat der Arbeit®. Und er hat z.B. im Februar 2001
im Bundesarbeitsblatt mit zwei Kollegen einen wichtigen
Artikel tiber arbeitsbedingte Erkrankungen verdffentlicht,
der sehr anregende und iiberlegenswerte Ansdtze auch zur
menschengerechten Gestaltung der Arbeitsbedingungen
vor allem unter dem Aspekt der Zunahme psychischer Be-
lastungen enthalt.

Dann sitzt hier rechts von mir Professor Peter Richter,
Technische Universitdt Dresden, Fa.chrichtung Psychologie,
Arbeits- und Organisationspsychologie. Herr Richter hat
vor knapp einem Jahr schon einmal bei der Fachtagung des
damaligen Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialord-
nung und der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin ,,Gemeinsam gegen Stress am Arbeitsplatz” einen
sehr anregenden Vortrag iiber psychische Belastungen in
der Arbeitswelt von heute gehalten und wird uns heute zu
diese‘r Thematjk einiges vortragen.

Dann haben wir hier links von mir den Kollegen Per-Olov
Bergstrom aus Schweden. Er arbeitet beim schwedischen
Gewerkschaftsdachverband LO, dem schwedischen DGB,
und war friher auch bei der schwedischen Metallgewerk-
schaft tétig. Er hat eine Zeit lang auch in Deutschland bei |
. der IG Metall gearbeitet Kollege Bergstrom spricht
Deutsch U. a. hat er 1999 einen Leitfaden ,,Die gute Ar-
\ beltsorgamsatlon“ verfasst, der auf der europédischen Ebe-
. ne groﬁe Aufmerksamkeit gefunden hat. Dieser Leitfaden
st belm Amt fiir amtliche Verdffentlichungen der EU auch
~in deutscher Sprache erhaltllch '

Dann kommt als néichstes Professor Hans Martin, Universi-
tit Kassel, Institut fiir Arbeitswissenschaft. Professor Mar-
tin leitet dort die Fachgruppe Arbeitswissenschaft. Er hat
sehr aktiven Anteil gehabt an den Forschungsprogrammen
zur Humanisierung der Arbeit der 7o-er und 8c-er Jahre. Da
ist er uns noch in guter Erinnerung, und er wird in der Podi-
umsrunde auch einiges dazu sagen, welche Erfahrungen
damals damit gesammelt wurden und was wir flir heute
daraus lernen kénnen fiir die Aufgaben, die sich uns jetzt
stellen.

Und schlieBlich haben wir hier Klaus Darre. Klaus Dérre ist
Direktor des Forschungsinstituts Arbeit, Bildung, Partizipa-
tion an der Ruhr-Universitdt Bochum in Recklinghausen,
und er ist Verfasser und Mitverfasser einer ganzen Reihe
von Studien zum Thema Arbeit, Partizipation, Beteiligung
und industrielle Beziehﬁngen im flexiblen Kapitalismus. Er
wird, wenn wir uns tiber die Humanisierungserfahrungen
der 70-er und-8o-er Jahre verstdndigt haben, einiges dazu’
sagen, unter welchen heutigen Bedingungen, welche Mog-
lichkeiten und Schwierigkeiten flir eine menschengerechte
Gestaltung der A_rbeitsbedingungen heute bestehen.

Wir steigen also gleich ins Gesprdch ein. Als erstes wiirde
ich gerne Professor Martin aus Kassel das Wort geben und
ihm die Frage stellen,

Kollege Martin, die frilheren Humanisierungsprogramme
waren ja groB dimensioniert, wie wir im Vortrag von Kolle-
gen Peters auch gehért haben, viel gréfier als heute ver-
gleichbare Projekte. Wie lassen sich denn die wichtigsten
Erfahrungen dieser Programme zusammenfassen, und was
lasst sich daraus fiir eine ,,Initiative Neue Qualitst der

" Arbeit“ nutzen?
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Hans Martin

Guten Tag erst mal, alle Kollegen und Kolleginnen. Ich will
ganz kurz etwas zu meiner Person sagen, damit Sie dann
auch die Gewichtung meiner Aussagen mit einschitzen
kénnen, Ich habe Maschinenbau und Wirtschaftswissen-

- schaften an der Technischen Universitit in Berlin studiert,
habe promoviert, war dann vier Jahre bei dem Programm
sHumanisierung des Arbeitslebens®, habe besonders in
dem Bereich der technischen und arbeitsorganisatorischen
Gestaltung groBe Projekte initiiert und diese dann als Ad-
ministrator verwaltet. Schliefilich habe ich den Ruf fiir Ar-
beitswissenschaft nach Kassel angekommen und bin dort
Hochschullehrer geworden.

Die Ziele des damaligen Progi’amms lassen sich so zusam-
menfassen: Das Humanisierungsprogramm hatte 1974 vier
Ziele benannt, die meines Erachtens auch heute noch rele-
\)ant sind. Vieles davon ist abgearbeitet worden und kann
auf die aktuelle Situation iibertragen werden. Die vier Ziele
- waren erstens die Erarbeitung von Schutzdaten, Richtwer-

- ten, Mindestanforderungen an Maschinen, Anlagen und
Arbeitsstétten. Es ging darum, Anforderungen zu formulie-
ren und zu entwickeln, damit Technik besser gestaltet

wird. Das zweite Ziel war dann, eine menschengerechte
Arbeitstechnologie zu entwickeln. Der dritte Zielkomplex
war, belspielhafte Vorschidge und Modelle zur Arbeitsorga-
nisation und zur ganz konkreten menschengerechten Ar-
beitsgestaltung an den Arbeitsplétzen zu entwickeln. Und
das vierte Ziel war, Ideen zu entwickeln, wie die Erkennt-
nisse aus den Projekten dann letztlich in die Praxis tiber-

. tragen werden kénnen. Hier ging es also um die Verbrei-
tung, die Umsetzung der gewonnenen Erkenntnisse, Ich

meine, genau hier liegt auch heute und fiir die Zukunft das .
groBte Problem.

Jetzt zu einigen Erfahrungen, die wir im Zusammenhang
mit den genannten Zielen gewonnen haben. Im ersten von
mir genannten Bereich, in dem es um Schutzdatenrichtwer~§ ‘
te ging, hat es sehr viele konkrete Projekte gegeben.In |
Deutschland wurden, besonders bei den arbeitsmedizini- |
schen und arbeitshygienischen Instituten, Kapazititen zur !
Toxikologie aufgebaut. Man hat im Bereich der MAK-Werte ‘ !
vieles erforscht, um flir die Praxis Maximale Arbeitsplatz- |
konzentration zu definieren, In etlichen Bereichen wurde
das umgesetzt; in einem Bereich ist das damals allerdings ik
nicht gelungen. Ich meine Asbest. Da haben wir immer
diskutiert, wie kommen wir da voran. Filr Asbest ist
damals, als ich in diesen Prpjekten tétig war, kein Verbot
ausgesprochen worden, obwohl es schon international
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bekannt war, dass Asbest ein teuflisches Material ist. Tat-
sichlich ist das umfassende Asbest-Verbot auf der europé-
ischen Ebene erst Anfang der go-er Jahre durchgesetzt
worden. Insgesamt ist damals in der ganzen Gefahrstoff-
problematik sehr viel an sicheren Erkenntnissen generiert
worden, davon kann man auch in der Zukunft noch leben.

Im Larmbereich, einem anderen Bereich, in dem Richtwerte
zu ermitteln waren, hat es auch viele konkrete Projekte
gegeben, die heute auch dazu gefiihrt haben, dass die
technischen Verbénde, z.B. VDI oder VDE, entsprechende
Richtwerte und Gestaltungshinweise zur Lirmminderung
von Maschinen entwickelt haben. Das halte ich fiir einen
Erfolg, der sich an der Verbreitung der Krankheit der Larm-
schwerhérigkeit zeigen ldsst. Die Zahl der Larmerkrankun-
gen ist etwa ab den 60-er bis zum Beginn der 7o-er Jahre
schlagartig hoch gegangen bis auf etwa 20 ooo Flle jéhr-
lich. Dann hat das Programm langsam gegriffen. Etwa ab
Mitte der 70-er Jahre war die Zahl der Erkrankungsfélle
dann wieder riickldufig. Insofern haben wir da einen Erfolg.
Im Bereich der Vibrationen war es dhnlich. Parallel zu die-
ser Entwicklung von Richtwerten wurden neue und bessere
Messverfahrén, Messmethoden und Messgerate entwi-
ckelt, um besonders in der Toxikologie auch Schadstoffe
zu ermitteln. Heute haben wir eine sehr feine Analytik und
kénnen sehr yieles messen. Das konnten wir vor 20 Jahren

noch nicht.

I Jetzt zum zweiten Zielkomplex, der Entwicklung menschen-
1. gerechter Arl;eitstechnologien. Was ist nun dort an Erfah-
B rungéh und Erkenntnissen generiert worden, was wir heu-
_ te noch verwenden kdnnen? Wir haben damals besonders
| | Technologien der Handhabung, der ,Manipulation* gefor-
dert, T;TP-ChnOlbgien also, die zum Ziel hatten, bestimmte

Gefghrdungen an bestimmten Arbeitsplitzen abzubauen.
Das war damals im gewerkschaftlichen Kreis eine sehr
kontroverse Diskussion; denn einerseits weis man genau,
man verhindert mit solchen neuen Technologien gefahrli-
che Tétigkeiten oder baut sie ab, aber damit baut man
auch den jeweiligen Arbeitsplatz ab und bringt vielleicht
die jeweilige Arbeitsperson um ihren Arbeitsplatz.

Ich nenne als Beispiel eine kleine Diskussion, die ich
damals in der Bildungsstitte in Springen mit der Holzge-
werkschaft gefiihrt habe. Ich wurde dort massiv angegrif-
fen, weil ich propagiert habe, schafft bei Euch doch Robo- -
ter an in den Spritzbereichen. Denn im Spritzbereich, also
beim Lackieren, gab es wegen der hohen Gefahrstoffbelas-
tungen viele Arbeitserkrankungen. Ich stie mit meinem
Pladoyer fiir Roboter auf massiven Widerstand von den
Kollegen, und es hat eine heftige und kontroverse Diskus-
sion gegeben. Dann sagte einer, kénnt ihr euch noch an
den Fritz erinnern, der ist gerade vor zwei Monaten gestor-
ben. Das war ein Lackierer. Und da wurde klar, dass die
Losemittel, die beim Lackieren zum Einsatz kommen, die
Gesundheit massiv schédigen. Da hilft es auch nicht viel,
dass man Milch trinkt oder irgendwelche anderen merk-
wiirdigen Mittel probiert. Solche Erfahrungen haben dazu
gefiihrt, dass sich das Bewusstsein allméhlich umkehrte.
Es wurde immer kiarer, dass man solche gefahrlichen Ar-
beitspldtze nicht zulassen darf. Da stofen ndmlich auch
technische Mittel, Absauganlagen etwa, an ihre Grenzen.
So setzte sich langsam die Bereitschaft durch, fiir soiche
gefédhrlichen Arbeitsplétze alternative Technologien zu
entwickeln,

Inzwischen ist man in der Diskussion hier weiter gegan-
gen. Ein anderer Aspekt bei den menschengerechten Ar-
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beitstechnologien war, dass man nicht nur versuchte,
bereits eingetretene Fehlentwicklungen zu korrigieren,
sondern versuchte, frithzeitig in die Entwicklung, Konzepti-
on und in die Konstruktion von Technologien eingreifen,

" um menschengerechte Anforderungen von vornherein bei

- der Technikentwicklung zu beriicksichtigen. Das war z.B.
bei der CNC-Technologie der Fall, bei der es darum ging,
besonders die Facharbeiterqualifikation in die Steuerungs-
logik einzubeziehen. Spéter habe ich dann, als ich Wissen-
schaftler war, verschiedene Projekte in diesem Bereich
koordiniert und durchgefiihrt. Ein anderer Bereich waren
die luK-Techniken, bei der die Software-Ergonomie zu An-
fang der 8o-er Jahre einen hohen Stellenwert bekam. Die
Wissenschaft setzte sich seinerzeit intensiv mit dem Pro-

“blem auseinander, wie z.B. eine Bildschirmmaske gestaltet
werden muss, damit die Menschen bei der Arbeit mit der
jeweiligen Software nicht zu sehr belastet werden und wie
sie im Kontext der Arbeit auch sinnvoll mit Programmen
arbeiten kénnen. ‘

Der dritte Komplex war die Erarbeitung von beispiethaften
Vorschlégen und Modellen fiir die Arbeitsorganisation. Da
sind die meisten Finanzmittel eingesetzt worden, und da
sind auch vielleicht die groBten Erfolge zu verzeichnen.
Alles, was an Erkenntnissen zu Arbeitsstrukturierung oder
Arbeitserweiterung gewonnen wurde, ist inzwischen Stan-
dard, insbesondere die Gruppenarbeit. Es hat historisch
gesehen lange gedauert, bis sich diese Erkenntnisse
durchgesetzt hatte. Es hat z.B. einen Einbruch in den 8o-er
Jahren gegeben, das war zum Teil auch auf die I1G Metall
2uriickzufiihren. Da haben Kollegen damals massiv gegen
bestimmte organisatorische Projekte interveniert, weil
dort auch Schlechtes passiert ist. So sind z.B. Schwiichere
Zum Teil in der Gruppenarbeit ausgeschlossen worden,

andererseits wurden hier wichtige positive Erkenntnisse
fiir die Zukunft generiert. Aber gut, wir sind dariiber hin-
weg.

Der grofe Sprung kam dann in den go-er jahren in der
Industrie und hing mit der bertihmten MIT-Studie von
Womack, Jones und Roos (1991) zusammen. Heute ist es
weitgehend Konsens, dass Gruppenarbeit zur Personlich-
keitsforderung, zur Wirtschaftlichkeit, zur Flexibilitit und
zu menschengerechten Arbeitsplétzen beitrégt. Im Belas-

tungsbereich hat es viele gute Projekie gegeben, etwa im

ergonomischen Bereich, zur Nacht- und Schichtarbeit. Wir
haben damals wissenschaftlich nachgewiesen, dass
Schichtarbeit aus medizinischer Sicht eindeutig eine groe
Belastung fiir die Arbeitspersonen ist und auf die gesell-
schaftlich notwendigen Bereiche beschrinkt bleiben soll-
te.

Abschlieend will ich noch einige Punkte benennen, die
wir in der Zukunft beriicksichtigen sollten.

Erstens. Schauen Sie in den gesicherten arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen der Sammlung der Bundesan-
stalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) nach,
das sind inzwischen vier Ordner. Das ist im Grunde die
Erkenntnissammlung, die in dem Humanisierungspro-
gramm und den nachfolgenden Programmen ,,Arbeit und
Technik®, ,,Arbeit und Gesundheit® zusammengetragen
wurde. Die Erkenntnisse sind gut auf die betriebliche Pra-
Xis ibertragbar.

Zweitens. Die bewahrten arbeitsorganisatorischen Grund-
sétze, die sich in den Humanisierungs-Projekten entwickelt
haben, sollte man weiterfiihren. Ich will es an einem Bei-
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spiel klar machen. Ich bin im Studium noch aufgewachsen
mit der Theorie von Taylor, es gebe nur einen besten Weg
der Arbeitsgestaltung, (,the one best way*“) den man als
Arbeitsgestalter finden miisse. Der REFA-Verband hatte
dies in seinen Schriften zur Philosophie erhoben. ,Suche
den besten Mann, probiere dessen Methode aus und {iber-
trage diese dann auf alle anderen.” Das war genau der
Fehler. In den Humanisierungsprojekten hat sich némlich
gezeigt, dass die Menschen véllig verschieden sind. Es gibt
den einen besten Weg nicht, es fithren viele Wege nach
Rom. Und im Grunde hat sich so das ,,Prinzip der flexiblen
Arbeitsgestaltung®, das ,,Prinzip der dynamischen Arbeits-
gestaltung® und das ,Prinzip der differenziellen Arbeitsge-
staltung® herausgebildet. Aber flexible Arbeitsgestaltung
heift, dass man die Arbeitsbedingungen an die jeweiligen
Kompetenzen, Bediirfnisse und Fahigkeiten der Person
anpasst.

Drittens. Die Partizipation und die Beteiligung der Be-
schéftigten‘an den Projekten ist, wie die Erfahrung gezeigt
hat, sinnvoll und notwendig. Die Arbeitspersonen sind
friihzeitig in den Prozess der Generierung neuer Modelle
einzubeziehen, und zwar aus mehreren Griinden. Einmal
entsteht damit eine grofe Akzeptanz dessen, was dann
‘ generiert wird. AuRerdem sind die Arbeitspersonen die
Experten iﬁfer Arbeit selbst. Sie wissen teilweise mehr in

‘ | ‘ der Situatiori Uber die Situation als der Experte von auRen,

Ich habe als Experte vielleicht das vergleichende Wissen,
aber Beteiligung ist wichtig, um auch das originére ,know
‘ hoW“ das vor Ort existiert, mit in die Gestaltung einzube-

s : Z|ehen Daruber hinaus hat sich gezeigt, dass man Arbeits-
o ablaufe integriert als Prozesse betrachten muss, nicht nur
o punktuelle emzelne Arbeitsplitze. Man muss lernen, in

Prozessen zu denken. Das ist fiir die Zukunft genauso

wichtig. Heute wird das mit Begriffen bezeichnet wie Quali-

‘tdtsmanagementsystem, kontinuierlicher Verbesserungs-

prozess, Zielvereinbarung. Es wurde auch damals schon
erkannt, dass die punktuellen Projekte in den einzelnen
Betrieben moglichst immer in eine Unternehmenskultur, in
eine Unternehmenspolitik eingebunden werden miissen.
Das heif3t, die Leitziele der Unternehmensfiihrung milssen
solche Konzepte berlicksichtigen. Heute erarbeitet man
Qualititsmanagementsysteme und Arbeitsschutzmanage-
mentsysteme, indem man versucht, die obengenannten
Leitsétze als Ziele in die Unternehmenspolitik zu integrie- -
ren.

Und noch ein letzter wesentlicher Punkt: Man muss die
Potenziale der Menschen férdern. Das fing damals damit
an, dass man von personlichkeitsforderlichen Arbeitsplét-
zen sprach. Ich bin in diesem Punkt zwar immer sehr mas- -
siv angegriffen worden, besonders auch von den Kollegen
vom |FaA, vom Institut fiir Angewandte Arbeitswissen-
schaft des Metallarbeitgeberverbandes, aber gut, das ha-
ben wir bereinigt. Also, die Persénlichkeitsférderung, die
Personlichkeitsentfaltung, muss ein Ziel der Arbeitsgestal-
tung sein. Das steht so im Grundgesetz, Artikel 2 Absatz 1.
Dies wird auch im Betriebsverfassungsgesetz, § 75 Absatz
2, gefordert. Und das bringt auch wirtschaftliche Erfolge.
Es lohnt sich, die Potenziale und Kompetenzen der Be-
schéftigten z.B. im qualifikatorischen Bereich und auch im
Arbeits- und Gesundheitsschutz zu férdern. Kurzlich erleb-
te ich auf einer Tagung, wo es um Arbeitsschutzmanage- -
mentsysteme ging und wo verschiedene Betriebe grofie
Systeme, sehr effektive Systeme vorstellten, dass es dabel
meistens nur um Sicherheit und Umweltschutz ging, und
kaum um Gesundheitsschutz, insbesondere nicht um Ge- .
sundheitsforderung. Und gerade fiir die Zukunft wire das




PODIUMSDISKUSSION

Podiumsdiskussion

ein ganz wesentlicher Aspekt, die betriebliche Gesund-
heitsforderung verstérkt in den Vordergrund zu bringen,
um die Potenziale bei den Menschen zu stiirken, damit sie
gesunde, qualifizierte und motivierte Arbeitspersonen
werden. . ‘

Jiirgen Reusch
Vielen Dank, Kollege Martin. Da haben wir nun schon eine
ganze Reihe Anregungen bekommen fiir die Diskussion,
wie es damals war, was die Besonderheiten waren, was
sich duf die Gegenwart ibertragen ldsst und was nicht,
und an welche Erfahrungen wir ankniipfen kénnen. Nun ist
die Arbeitswelt von heute aber véllig anders strukturiert
als die der 70-er und 8o-er Jahre. Und in den Thesen, die
die IG Metall fiir die Vorbereitung dieser Tagung vorgelegt
hat, wird dieses Problem thematisiert, ndmlich dass
einerseits neue Maglichkeiten zu menschengerechter Ar-
beitsgestaltung bestehen, wenn man sich die reformierte
' Arbeitsschutzgesetzgebung anschaut, dass sich
-andererseits aber in der Arbeitswelt selbst neue Hindernis-
-se.entwickelt haben, die der menschengerechten Gestal-
tung von Arbeit entgegen stehen, Klaus Dérre und sein
Institut an der Uni Bochum haben sich mit dieser Proble-
matik ausfuhrlich beschéftigt, und unsere Frage lautet
zusammenfassend: Sind die Voraussetzungen zur Humani-
sierung von Arbeit nun besser oder sind sie schwieriger
‘geworden, oder stimmt beides gleichzeitig?
Klaus Dirre
Bei solchen Fragen nimmt man am liebsten die letzte Ant- .
wortméglichkeit. Ich teile nicht ganz den Optimismus vom
Kollegen Martin, dass wir eine bruchlose Kontinuit4t vom
| ‘Humanisierungsprogramm der 1970-er Jahre bis in die
Arbeitswelt der 1990-er und des beginnenden 21. Jahrhun-

derts verzeichnen. Ich stimme dem zu, was der Kollege
Peters in seinem einleitenden Referat gesagt hat, namlich :
. dass wir etwa seit Mitte der 1990-er Jahre, auch und gera- -
de in groBen Industrieunternehmen, ein massives arbeits-
politisches ,roll back” erleben. Dieses massive arbeitspoli-
tische roll back hat verschiedene Gesichter. Flir mich war

dafiir die Untersuchung des Montagewerks Daimler-
Chrysler in Rastatt dabei eine Schliisselerfahrung.

Dieses Werk galt ja Anfang der 1990-er Jahre als Aushiinge--

schild fiir eine Humanisierung der Arbeit im Produktions-

bereich. Damals war die Idee, den Produktionsfacharbeiter :
zu kreieren, der ganzheitliche Arbeitsaufgaben in teilauto-

nomen Arbeitsgruppen vollbringt, groenteils vom Band

entkoppelt. Zumindest ein Drittel des Rastatter Werks war

von der ursprilnglichen Planung her bandentkoppelt und
mit grofen Partizipationsmoglichkeiten fiir Beschiftigte

ausgestattet. Es gab weite Arbeitstakte und grofe Aufga-
benzuschnitte. Als ich dieses Werk 1999 erneut untersucht -
habe, gab es noch Gruppenarbeit. Aber die ist wieder eng
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getaktet. Das Band funktionierte nach dem Perlenketten-
prinzip, da ist es nicht méglich, ein Auto wegen Qualitéts-
méngeln auszusteuern. Die Arbeitstakte liegen zum Teil
knapp iiber einer Minute, zum Teil darunter. Und das ist
noch nicht das schwierigste Montageband, muss man dazu
sagen, in anderen Montagewerken sind die Taktzeiten
immer unter einer Minute gewesen, da ware man froh,
wenn man an die Minute rankdme. Auch in der Ergonomie
verzeichnen wir in Rastatt ein deutliches arbeitspolitisches
roll back. Die Beschiftigten dort montieren zum‘Teil wieder
mit dem Riicken zum Fahrzeug, zum Teil ohne Mitfahrbéin-
der. Eine pikante Note: In Rastatt wurden dié_'jMitfahrbéin-
der zum Teil deshalb verweigert ~ es handelte sich um die
A-Klasse , weil das Management sagte, das Produkt werde
dann um einige Mark teurer. Man weif3 ja, was es mit der
A-Klasse fiir Probleme gegeben hat, da ging es nicht nur
Zuriick zum Thema: Es hat in Rastatt ein
vor allem mit Kostenargumenten begriindetes massives

‘ ‘iarbeltspolltlsches »roll back® gegeben. Gruppenarbelt gibt

es naturhch nach wie vor. Aber in diesen Gruppen ist alles

- mogll‘che vorgeschrieben, selbst der Ort, an dem der Kehr-

besen zu stehen hat. Und noch wichtiger: Der eigentliche

‘ Sinh von Beschéftigtenpartizipation, wirtschaftliche Effizi-
enz und Humanisierung der Arbeit zu verbinden, geht im
“Grunde verloren. In Rastatt gibt es allenfalls eine manage-

‘ ‘ mentkonforme Partizipation, die das urspriingliche Huma-

mslerungsmel aus-den Augen verloren hat. Aus Betriebs-

]‘ H _ ratssmht ist irritierend, dass dieses Produktionssystem

nahezu perfekt funktioniert, und zwar mit hoher Lelstungs-

i § erbrmgung Es stellt sich aber die groBe Frage, was wird -

| ergentllch aus einer Belegschaft, die jetzt noch relatlv jung

gen? Was wird aus so einer Belegschaft? Das ist eine ganz
offene Frage.

Eine zweite Form von arbeitspolitischem roll back will ich
noch kurz beschreiben. Die operiert ganz anders, die ope-
riert nicht mit Re-Taylorisierung. Ich habe sie z.B. angetrof-
fen im Siemens-Trafowerk in Niirnberg. Dieses roll back
funktioniert so: Das Management sagt, wenn ihr diesen
Trafo bauen wollt, liebe Facharbeiter, dann sagen wir euch,
dieser Trafo kostet am Markt soundsoviel. Seid ihr in der
Lage, diesen Preis zu unterbieten, dann diirft ihr den Trafo
bauen. Optimiert eure Prozesse so, dass ihr diesen Trafo
bauen konnt. Das ist genau das, was der Kollege Peters .
angesprochen hat: Der Markt wird in die einzelnen Abtei- .
lungen und Gruppen rein gepresst. Das ist etwas Neues.
Gruppenarbeit, informelle Gruppen gab es da immer. .
Anders kann man die Trafos gar nicht bauen. Aber jetzt
sehen sich die Beschiftigten sozusagen dem Markt als
»Sachlicher Gewalt“ gegeniiber, ndmlich dem Preis. Und
der Preis reguliert scheinbar, was sie an Arbeitsleistung zu
vollbringen haben. Zundchst mit dem Effekt, dass sie gro- :
Re Freirdume haben. Diese qualifizierten Facharbeiter opti-
mieren dann ganze Abteilungen selbst. Aber immer mit
dem Damokles-Schwert des drohenden Arbeitsplatzver-
lusts Giber sich. Und deshalb nenne ich das arbeitspoliti-
sches ,roll back”, weil die Kolleginnen und Kotlegen das
nicht als Befreiung des Arbeitsprozesses empfinden kon-
nen, sondern als permanente Verwaltung von Unsicherhei-
ten. o i

Ich kénnte jetzt weitere Beispiele bringen, etwa aus der IT-
Industrie, da funktioniert das im Grunde dhnlich: Der
Markt wird gewissermafien internalisiert und' genutzt, um
den alten Leistungskompromiss, der auf Geben und Neh-
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men beruhte, zu sprengen. Wir verzeichnen eine massive
Okbnomisierung auch von Wissensarbeit, von qualifizierter
Wissensarbeit. Das alles ist nicht gesund. Auch nicht in der
[T-Industrie. Spétestens dann, wenn die hochqualifizierten
LSoftworker* Véter oder Miitter werden, meistens sind es
ja Ménner, wenn sie also Familie griinden, dann kommt

das vieldiskutierte Problem mit der work-life-balance, das
ist alles hochproblematisch.

Ich will aber die Bewertung der aktuellen arbeitspoliti-
schen Situation noch einmal zuspitzen: Uber den Share-
holder value wird ja nicht nur der Marktdruck in den Be-
trieben internalisiert, sondern, so ist mein Eindruck, das
Management hat auch in gewissér Weise die Lufthoheit
geWOnnen. Zwar ist die Rhetorik von Partizipation, Beteili-
gung, Selbstorganisation in aller Munde. Aber die das
heute sagen, sind ja nicht mehr die gleichen Manager in
Rastatt oder in der IT-Branche wie noch vor zehn Jahren.
Die Manager von heute sind auch in einer gewissen Weise
- autoritdr, aber neu ist dabei, dass sie ihre Autoritit hinter
dem Markt zu verstecken verstehen, und gleichzeitig fiih-
reni sie die Partizipations-Beteiligungsfloskeln dauernd im
Mund. Beteiligen darf man sich als Beschéftigte oder Be-
schéftigter an der Profiterwirtschaftung, das ist tiberhaupt
keine Frage. Aber das ist ein Beteiligungshegriff, der ma-
nagementkonforme Beteiligung meint und der gerade
nicht das beinhaltet, was aus der Arbeitsperspektive
* Immer das Entscheidende gewesen ist, nidmlich dass Ziel,
Ma‘chtasymmetrien, die der kapitalistische Arbeitsvertrag
Insich birgt, zu Gunsten der strukturell Schwicheren zu
korrigieren, Das ist ein Partizipationsversténdnis einer
frilheren Zeit, das ich heute tiberhaupt nicht mehr finde in
den Betrieben. Also auch in dieser Hinsicht wilrde ich von
Massivem arbeitspolitischem roll back sprechen.

Eines muss ich allerdings hinzufiigen: Wenn ich von roll
back spreche, dann meine ich damit interessenpolitischen
Riickschritt fiir die Beschiftigten. Ich meine nicht eine
Riickkehr zu alten Verhdltnissen. Selbst in Rastatt, wo wir
von Re-Taylorisierungstendenzen sprechen miissen, wird
eng getaktete Bandarbeit in eine villig andere Betriebs-
und Unternehmensorganisation implementiert. Wir diirfen
nicht ibersehen, dass sich — getrieben von technologi-
schem Wandel und neuer Unmittelbarkeit des Marktes —
ein vollig neues Produktionsmodell, eine véllig neue Ar-
beitsgesellschaft herauszubilden beginnt. In dieser Ar-
beitsgesellschaft sind es hiufig die nachfordistischen Ar-
beitsformen, die neuartige Belastungen und Probleme mit
sich bringen. So hatte man in einem VW-Werk, das ich
kiirzlich besucht habe, die Abschaffung der Stechuhr fiir
Angestellte als einen Akt der Befreiung gefeiert. Nun stellt
sich heraus, dass dies die Tiiren fiir eine enorme Leis-
tungsverdichtung getffnet hat. An diesem Problem versa-
gen die klassischen Regelungsinstrumente. Da 6ffnet sich
ein ganz neues Feld arbeitspolitischer Gestaltung, fiir das
der Humanisierungsgedanke im Grunde neu formuliert
werden muss.

Zum Schluss noch ein Gedanke, um zu zeigen, dass es
durchaus Ankniipfungspunkte fiir eine neue Humanisie-
rungsoffensive gibt: Ich habe bei meinen Befragungen
keinen einzigen Manager getroffen, auf der Geschaftsfith-
rerebene und darunter, der gesagt hétte, das System der
marktzentrierten Kontrolle sei so richtig gut. Keinen. Alle
haben immer wieder dariiber referiert, wie problematisch
dieser Kontrollmodus ist, nicht nur fiir die Belegschaften,
sondern auch fiir sie selbst. Fiir die Manager kommt z.B.
das Rotationsproblem hinzu. Wer im Konzern etwas wer-
den will, der bleibt nicht lange an einem Ort. Viele Fiih-
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rungskrafte dhneln bereits den von Richard Sennett be-
schriebenen Nomaden, die dauernd rotieren miissen, die
keine Bindung mehr an die Standorte, an die Betriebe
entwickeln, und wenn das Tonband ausgeschaltet wurde,
-dann haben sie auch schon mal gefragt: ,Herr Dérre, wis-
sen Sie denn keinen Ansatzpunkt fiir eine Verdnderung?
Irgendwie kann es doch so nicht weiter gehen!” Es ist ein
offenes Geheimnis, dass die groRen Consultants, die Un-
~ ternehmensberater, im Grunde dariiber nachdenken, ob
nicht jetzt ein Zyklus beginnt, wo zwei Problemkomplexe
eine entscheidende Rolle spielen werden: Erstens die Be-
‘wiéltigung der zunehmenden psychosozialen Belastungen
~in der Arbeit und zweitens die Bewiltigung der immer hd-
‘heren Kooperationsanforderungen im Arbeitsprozess. Fiir
beide Belastungsarten bietet dieses System, wie ich es
jetzt kurz und holzschnittartig geschildert habe, keine
Losung. Ich bin ja bekannt dafiir, dass ich auch mal ein
kritisches qut {iber die Gewerkschaften sage, aber die
vorgeschlageﬁe Hlnitiative Neue Qualitédt der Arbeit“ und
der Beitrag der Gewerkschaften dazu, da kann ich nur sa-
gen, dass ich. das fiir eine der wichtigsten arbeitspoliti-
schen Initiativen {iberhaupt halte. Und in der Gesundheits-
frage wird es richtig hart, das merken wir ja frither oder
spéter alle sél‘bst einmal, die Gesundheit lésst sich auf die
; Dauer nicht hintergehen. Das betrifft jeden ganz essentiell,
- und déshalb‘kﬁnnen da auch Ansatzpunkte zur Verdnde-
o ‘rung |m Smne menschengerechter Arbeitsgestaltung lie-
; ‘gen Z.B.in der unbestreitbaren Tatsache, dass die Arbeits-

\ ; bevolkerung unaufhaltsam altert. Das erzwingt auf die

fw Dauer Konsequenzen, und da kann fiir die Gewerkschaften
| ganz slcher em Ansatzpunkt liegen, um tatsdchlich wieder
emen FuB in' dle Tiir zu bekommen, die zu humanen For-

! ‘men“djer LelstUngsregullerung fiihrt. Vielen Dank! -

Jiirgen Reusch ;
Vielen Dank, Klaus Dérre, fiir diese eindrucksvolle Situati-.
onsbeschreibung der betrieblichen Realitat, und wir kom- ‘
men auf die Auseinandersetzung mit diesem arbeitspoliti-'
schen ,roll back® sicher im Verlauf der Diskussion noch i
einmal zurlick. Dein Statement verweist auch auf ein Pro-
blem, das Herr Becker als Vertreter des Bundesministeri- i
ums fiir Wirtschaft und Arbeit in seiner Begrilﬁungsanspra{
che erwihnt hat. Die Gewerkschaften kénnen und milssen’
natiirlich Vorschlége fiir eine Fortentwicklung der ,,Initiati-!
ve Neue Qualitit der Arbeit* unterbreiten, sie setzen dabej
eigene Akzente, aber die Kooperation der anderen Betei- s
ligten, die ja auf ihre Weise auch dabei sind, die ja die s
gemeinsame Plattform der Initiative mittragen, ohne die '
wird es nicht gehen, die muss weiter entwickelt werden.
Aber jetzt miissen wir uns noch einmal den psychosozialen.
Risiken und Belastungen in der Arbeitswelt zuwenden, die:
von Klaus Dérre schon angesprochen worden sind. Das ist!
jetzt die Frage an Herrn Professor Richter: Welche neuen %
psychosozialen Gefahrdungen, Risiken, Herausforderun- =
gen miissen denn vor allem unter dem Gesichtspunkt einet
neuen Humanisierungsoffensive angepackt werden, und -
wie soll das geschehen? Und widerspiegeln sich denn die-:
se Schwerpunkte, so wie Sie sie sehen wiirden, in der ,,Ini-
tiative Neue Qualitét der Arbeit* auch schon, oder wo se-

hen Sie Defizite und vordringlichen Handlungsbedarf? &

Peter Richter :

Ja, liebe Kolleginnen und Kollegen, um mit dem Letzten
anzufangen: Als INQA gestartet wurde, war ich zunéchst «
sehr misstrauisch, ob sich darin etwas von dem widerspie-
gelt, was dringend angepackt werden muss. Die Worte von
Ulrich Becker und jetzt Jiirgen Peters machen mir aber Mut.
Wenn die neue Regierung wirklich vorhat, in dieser Sache
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eine strategische Langzeitoffensive zu beginnen, wére das
sehr erfreulich. Lassen Sie mich in einigen ausgewdhlten
Puhktén das, was mich zu diesem Thema bewegt, kurz
darstellen.
Das erste ist das Problemfeld der arbeitsbedingten Erkran-
i(u‘ngén. ich bin duferst misstrauisch gegeniiber Befré-
| gungsergebnissen, denn so wie man da hinein horcht, so
‘ békommt man das zurlick. Wenn Sie z.B. in Ostdeutsch-
| lahd fragen, bekommen Sie momentan alles viel positiver
'zurﬁékgemeldet als es wirklich ist, weil das Umfeld viel
katastrophaler ist. Es ist also alles immer sehr im Vergleich
zis sehen. Wir sollten da sehr vorsichtig sein. Aber die Zah-
“l‘e‘n‘};ﬁber Frithverrentungen, die die Rentenkassen mittei-
| le’;rj;Qieigen z.B., dass von 1984 bis 1999 fiir Frauen die
‘ dete der frithverrenteten Frauen von 8% auf 32% gestie-
’géri?ist, sich also vervierfacht hat. Bei den Ménnern stieg
5 s;ie"VOn 9% auf 19%. Dahinter stehen die Unfall- und Invali-
d’e“rikassen, das sind nicht irgendwelche weichen Befra-
‘gﬁhgen. Das Ergebnis zeigt klar die Dramatik und die
 Dringlichkeit des Problems. Jirgen Peters hat es benannt,
"d‘ié‘ muskelskelettalen Erkrankungen sind hier die Hauptur-
‘ Vs‘ache. Das Besondere dabei ist, fast jeder weif3 es aus
‘elgener Erfahrungen mit seinem eigenen Rilcken: Es ist
icht so sehr die Uberkopfarbeit, die kérperliche Fehlhal-
, tung allein, sondern es ist die Kombination dieser nicht
beherrschten ergonomischen Probleme mit tiberfordern-
”Cj‘lén psychischen Belastungen, und das alles wird eher
Wieder schlimmer. Wir hatten in der Arbeitswissenschaft
schon einen viel hdheren Standard in Deutschland er-
reicht, Was das Problem heute so schlimm macht, ist die
die Kombination der Belastungen mit autoritédren Fith-
Tungsstilen, Verlust an sozialer Unterstiitzung und Mikro-
stressoren. Das ist es hauptséchlich. Es ist also die Wech-

selwirkung der ergonomischen mit den psychischen Belas-
tungen, die den eigentlichen muskelskelettalen Erkrankun-
gen ihre Dramatik gibt und die Zahlen der Friihverrentung
hinauf treibt.

Zweitens: In der Erffnung ist gesagt worden, wir hétten in

Deutschland kein Forschungsdefizit, wir hétten ein Umset-
zungsdefizit. Das halte ich fiir absolut problematisch. Wir
haben ein groies Forschungsdefizit, und wir haben bis

. jetzt keine Regierung gehabt, die den Mut hatte, dazu mal

Langzeitprojekte anzustoBen und diese zu férdern. Die
Schweden haben im Jahr 2001 ein 10-Jahresprojekt zur
Analyse von Depressivitdt und ein weiteres 10-Jahrespro-
jekt zum Problem Burn out in die Welt gesetzt. Unsere
Projekte haben fast immer nur den Zeithorizont der vier
Jahre einer Legislaturperiode, und dann bricht das wieder
weg. Das ist nicht (iberzeugend. Wir miissen immer wieder
auf Schweden zurlickgreifen, wenn wir iiberzeugende Da-
ten fiir eine Beweisfithrung zu arbeitsbedingten Erkran-
kungen benétigen. '
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All das ist m.E. aber nur eine Seite des Problems, das ist
die Pathogenese. Wir suchen nach Belastungen als krank
machende Faktoren. Die viel interessantere Fragestellung
ist doch, das Arbeit ja auch salutogenetische Faktoren
enthilt, dass gute Arbeit und gute Arbeitsorganisation als
Gesuriderhalter und Gesundmacher wirkt, und hier ist

~ vielleicht auch ein Dialog mit den Arbeitgebern leichter
méglich. Und dazu gibt es nur wenige solide Studien und
Zahlen; zwei mochte ich ganz Ihnen kurz nennen. Eine ist
1998 in Mittelengland in der Metallindustrie publiziert

" worden. Sie hat gezeigt, dass nach Aussagen der Arbeitge-
ber 16,5% der Umsatz- und Profitratenunterschiede in
diesem Industriezweig von Selektion, Training und Arbeits-
gestaltung beeinflusst werden. Das ist der Spielraum, den
gesundheitsfordernde MaBnahmen bieten, also Mainah-
men, die wirtschaftlich dem Unternehmen auch etwas
bringen kénnen und nicht nur immer kosten. Denn oft wird
der Arbeitsschutz filschlich bloB als Kostentreiber gese-

~ hen. Nun das zweite Projekt, das hat mich sehr erfreut:
Herr K:ieser,fein Organisationswissenschaftler in Karlsruhe,
hat das jetzt mehrfach versffentlicht. Es handelt sich um

. ganzneue imerikanische Studien. Sie widerlegen die gén-

gige Auﬁas§ung, dass man zur Shareholder-value-Optimie-
rung nur Pefsonal entlassen muss, um die Profitraten an

© den Aktienbﬁrsen zu sichern. Das stimmt nicht. Die neus-
ten amerikanischen Befunde zeigen eindeutig, dass es fiir
. die Aktienkurse tiberhaupt nichts bringt, Personal zu ent-

‘ lasséri, wenh 'man nicht gleichzeitig das Anlagenkapital

| jred‘u‘ziert, also Standorte schlieRt. Das Ausdiinnen des
jPer‘s‘qnals séjlbst, und das ist glaube ich eine ganz wichtige
lBofs;:thaft fiif uns, ist auch unter Renditeaspekten eine
letztllch todliche Strategie, die eigentlich nur das seelische
| Klih{é%eines Volkes vergiftet. Genau das erleben wir gegen-
wartlé, das é;hafft die tiefe Verunsicherung.

Drittens: Ich finde es sehr erfreulich, dass wir in Deutsch- ..
land das Arbeitsschutzgesetz haben und dass darin auch -
endlich die psychischen Belastungen beriicksichtigt sind. -
Wir sind damit aber doch im Vergleich zu anderen EU-Lén- ..

~dern sehr spat gekommen. Und in diesem Gesetz wird

Bezug genommen auf gesicherte arbeitswissenschaftliche .
Erkenntnisse. Das ist eine Frage der Deutungshoheit und H
des guten Willens, und den erlebe ich eigentlich auch :
liberall. Aber es kann auch dariiber gestritten werden, was -
denn eigentlich gesicherte arbeitswissenschaftliche Er-
kenntnisse sind. Da gibt es den Disput zwischen Arbeitge- -,
bern und Arbeitnehmern um den Mitbestimmungsparagra-;
fen 87, also um die Frage, haben die Betriebsrite ‘
tiberhaupt ein Wort mitzureden, wenn es um die Methoden
geht, mit denen wir psychische Belastungen messen, ist |
das liberhaupt ein Gegenstand der Mitbestimmung. Herr
Reusch hat diesen Disput in den Arbeit & Okologie-Briefen
ja sehr schon dokumentiert. Und so lange wir, meine Da- ‘.
men und Herren, diesen Begriff psychische Belastung so ¢
schillernd benutzen, so unscharf, sind wir schlecht, Wir :
haben dazu doch eine DIN-Norm in Deutschland, wir miis-
sen das, was der 1SO-Standard sagt, ernst nehmen. Ich
sehe es deshalb als meine Hauptaufgabe im Dresdner
Raum an, wo ich arbeite und zu Hause bin, die Betriebs-
und Personalrdte zu schulen, damit sie methodisch einen
Standard haben, um die Méglichkeiten, die die vorhande- !
nen Regelungen ihnen bieten, auch umzusetzen, um eine .
politische Gegenmacht in den Betrieben zu bilden, Damit =
sie némlich diesem ,roll back” entgegen treten kénnen,
den Volkswirtschaftler iiber unsere Kopfe hinweg initile- -
ren.

Manchmal denke ich, dass es ein politischer Fehler war,
die psychischen Belastungen in die Gefihrdungsbeurtei- ;i
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lung mit hinein zu nehmen. In der betrieblichen Praxis

er‘rden Toluol, Benzol, mechanische Schwingungen, Larm

usw. beurteilt, und dann kommt noch die psychische Be-

" lastung. Und da kommen Lernerfordernisse, Tatigkeits-
spielrdume, soziale Stressoren usw. zur Sprache, ein Pot-
pourri, mal sprechen wir von psychischen Fehlbelastun-
gen, mal von Stressoren. Es wire fiir die Zukunft sicher
hilfréicher, wenn wir fiir das, was uns in diesem Zusam-

" menhang bewegt, mit INQA eine Methodik entwickelten
uhd gemeinsam aufbauten, eine Humanressourcendiag-
nostik, eine Humanpotenzialdiagnostik. Denn wir reden
hier.nicht iiber Geféhrdung, wir reden iiber Potenziale, die

- seelische Arbeit eigentlich darstellen sollte, Das miisste
man aber, denke ich, im Gesetz auch fiir die Perspektive

© schérfer voneinander trennen. So haben wir gegenwidrtig,

ich merke das aus den Riickmeldungen von Betriebsriten

und Gewerbeaufsichtsbeamten, eine schwer durchschau-
bare Ligatur.

fp

Viertens: Was macht die neue Arbeitswelt eigentlich so

‘ aUS? Wir haben eine unglaubliche Subjektivierung der

:Arb'eit. Es ist eigentlich nicht die Wissensarbeit, das Wis-

‘ser‘x‘smanagement, was die gegenwirtigen psychologi-

' sthen Probleme ausmacht, es ist viel schlimmer und infa-
‘met, es ist der Zugriff der modernen Technologie auf ganz
 tiefe seelische Sachverhalte wie Emotionen und Vertrauen.
Dés hat mit Wissen gar nichts zu tun. Informatiksysteme

: laufen nur, wenn Sie Systemvertrauen und Personalver-

- trauen haben. Wenn Sie auf die Enter-Taste bei ihrer E-Mail

drﬂcken, vertrauen Sle darauf, dass die auch dort an-

kommt, dass der Datenschutz gewdhrleistet ist, dass das

. System lauft. Die Call Center funktionieren nur, wenn eine

schamlose Emotionsausbeutung von 95% der Arbeitszeit

‘3Uﬂ. Wir wissen aber, Kollege Hengsbach, der Jesuitenpa-

ter hat immer wieder darauf hingewiesen, dass es Berei-
che in der Gesellschaft gibt, die kann und darf man nicht

vermarkten. Gefiihle zu vermarkten bedeutet einen Verlust

an seelischer Warme in der Gesellschaft. Wir sehen es
gerade in der Pflegeversicherung, wozu das fiithren kann.
Wir miissen also bewusst dariiber nachdenken, wie wir
Lebensbereiche schiitzen kénnen, die nicht der privaten
Marktwirtschaft als Mehrwertproduzent zur Verfiigung
gestellt werden sollen. Das sehe ich als ein ganz grofes
Problem.

Fiinftens: Welches sind die'neuen Risiken in der Arbeits-

welt, von denen ich sprach? Drei will ich ganz kurz nennen, ‘

zu denen es gesicherte Erkenntnisse gibt und wo wir auch

Pobplumspiskussion

es leider floaten lassen, wie es jetzt gegenwirtig lduft. Das -

ist die Uberstundenarbeit. Verschiedene, ffentlich fiir
jedermann zugédngliche Studien belegen, dass leitende
Angestellte in Deutschland im Schnitt 9 Stunden wéchent-
lich {iber der tariflichen Arbeitszeit arbeiten. D.h. in Ost-
deutschland arbeiten sie 49 Stunden und im Westen im

Schnitt etwa 44, 45 Stunden. Sie liegen damit an der Ober- |

grenze des Arbeitszeitgesetzes. Ich rede gar nicht von Kli-
niken, was dort passiert, bei drztlichen Arbeitszeiten und
beim Pflegepersonal. Es muss gar nicht so extrem werden
wie Bei Software-Entwicklern z.B. Die arbeiten, das zeigen
ja Untersuchungen, 70, 8o Stunden am Stiick pro Woche,
ftir die sind 50 Stunden lacherlich. Aber wir wissen genau,
dass schon ,.harmlose® 50 Stunden Arbeitszeit wéchent-
tich filr 30-Jahrige eine signifikante Verschlechterung der
Blutdruckregulation, der Schlafqualitét, der Erholungsfi-
higkeit mit sich bringen. Mit solchen Uberstunden bauen

wir systematisch und langfristig Herz-Kreistaufkrankheiten ‘

auf.
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Zweites Problem, auch mehrfach hier schon genannt, und
ich freue mich, dass der Begriff auch so klar gesagt worden
ist. Ich meine die Ausbreitung von prekéren Arbeitsver-
hiltnissen. Mich drgert das richtig, dass ich von vielen
Regierenden, von Linderregierungen, egal von welcher

.- Partei sie gefiihrt werden, immer wieder hire: Das Wort

* Prekaritit lieben Politiker nicht, man spricht lieber von

: Flexibilitdt der Arbeitszeit, der Arbeitsbedingungen. Was

- wir gegenwartig in der‘Arbe.itswelt itber weite Strecken
haben, ist Prekaritéit mit allen psychosozialen Folgen: Das

st auch so gewollt, und wir sind voll dabei, dieses Spiel zu

) spielen, weil wir keine Messmethoden haben, um dem
 Problem beizukommen. Das ist auch so etwas, was wir in .

INQA entwickeln miissen. Die Berufsgenossenschaften

sagen, das ist kein Thema fiir uns. Geht uns nichts an, was

 die Leute auBerhalb ihrer Arbeitszeit machen. Dafilr ist der

g - Gesetzgeber nicht verantwortlich. Aber die Grenzen ver-

' schwimmen, das wissen Sie aus der Telearbeit. Ich will

" lhnen nur zwei Zahlen nennen, in Dresden habe ich es

~ gerade gesfern auf einem Workshop gehért: Leiharbeiter
i haben in lﬁeutschland ein 4 1/2-fach hiheres Risiko fiir
-, seelische GesundheitseinbuBen, Abrufarbeiter im Kran-

. - ke‘nhaus haben ein 15-fach hoheres Risiko, an Magen-

: Darnﬁ-Gesdhwﬁren zu erkranken. Die Holldnder haben das

.| als'Kultur schon langst, wir bauen es gerade auf, denken

Sie 2B. an Feierabendarbeit bei Hertie vor Weihnachten.

L1 D. h ganz normale Teilzeitbeschéftigte, Zeitbeschéftigte an

den Hochschulen - und die Hochschulen leben davon -

‘ haben eine. groﬁere Erholungsunféhigkeit als die Vollbe-

; schaftrgten und Dauerbeschéftigten. Wir wissen dariiber
also eine Menge, Herr Adamy vom DGB hat gerade kiirzlich
in der Frankfurter Rundschau dazu etwas verdffentlicht.

| Dle ‘Hartz-Kommrssron will das Problem auch angehen,

t ie? Da wird Frankreich als Beispiel genannt, dort

gibt es einen Prekarititslohnzuschlag von 10% fiir prekare '
Arbeitsverhiltnisse. Das ist doch genau die Milch, die wir -
friiher fiir Blefarbeitsplétze oder fiir Lackierer bezahlt ha-
ben. Das ist doch genau der falsche Weg. Wir bekraftigen
eine Katastrophe, die wir zulassen, indem wir sie noch
belohnen. Was wir tatséchlich aber wirklich brauchen, und ..
dafiir miissen die Arbeitgeber sorgen, dass kann nicht der,‘;
Staat an ihrer Stelle tun: Die Arbeitgeber miissen den Men-
schen eine die Berufsbiografie begleitende Unterst[itzung*f‘
geben, sie miissen ihnen helfen, ihre Berufsbiografie bis -
zu einer verniinftigen Rentenzeit gesund zu fiihren. Wir ‘
miissen diesen Menschen soziale Stress- und Zeitmanage-!
ment-Traihings anbieten. Wir haben dort eine wahnsinnige.
Lebensbelastung, und wir miissen ihnen entsprechende
extrafunktionale Kompetenzen und Sozialkompetenz zur :
Verfiigung stellen, und das muss bezahlt werden. Das ge- /"
hort m.E. dazu und nicht faktische ,Milchzuschldge®. e
i
Ich unterstreiche noch einmal das, was Hans Martin gesagt
hat: Das HdA-Programm hat gezeigt, dass Erweiterung von"”
Handlungsspielraum bei der Arbeit und Gruppenatbeit .
etwas Positives sind. Wir haben damit in Deutschland eine’,
betrichtliche Verhaltensautonomie geschaffen. Aber jetzt
schligt das Ganze ins Negative um, Manfred Moldaschl
beschreibt das ja schon: Diese Verhaltensautonomie wird !
schamlos ausgenutzt zur Selbstausbeutung der Menschen,
weil man damit viel Geld verdienen kann. Was wir jetzt
brauchen, ist wirkliche Verhandlungsautonomie. Das sehe »
ich als Hauptaufgabe der Gewerkschaften und der Be- ‘{'j
triebsrédte im Sinne des § 87 Betriebsverfassungsgesetz:
Verhandlungsautonomie (iber die Arbeitsbedingungen zu
schaffen, auch in Bezug auf die Prekaritét von Arbeit und
tiber die Methoden, wie wir psychische Belastungen mes- :
sen, erfassen und bewerten, Das darf nicht so ein Wild-
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| wuchs sein, und deswegen wiirde ich sehr gern das Plddo-
yer dieser Tagung aufgreifen: Wir brauchen eine Initiative
fur.eine neue Qualitdt der Arbeit in Deutschland, mit der
wir das vorhandene Stiickwerk, einzelne betriebsinterne
Mefhoden zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen auf-
greifen, vereinheitlichen und sie dann in Langsschnittstu-
dien priifen, wie es die Schweden machen. Und das dauert
mindestens 5 oder 10 Jahre, aber das heiBt noch nicht,
daés'wir erst nach 10 Jahren Ergebnisse haben, aber wir
brauchen Zeit, um zu messen und kumulative Effekte zu
priifen. Ich weifl sehr wohl aus geniigend AuBerungen, -
dasé Arbeitgeber das ungern héren, weil dann nimlich
wirklich der individuelle Nachweis einer arbeitsbedingten
‘ Heriinfarkterkrankung gefiihrt werden kann, das muss
daﬁn von Unfallversicherung bezahlt werden als Berufser-
k'ra‘nkung, das macht man ungern. Wir erleben in Deutsch-
land diesen Widerspruch ja gegenwértig. Und wir drlicken
uns davor, das Problem wissenschaftlich anzugehen. Was
‘rhache ich dann? Ich rufe meine holléndischen und schwe-
dischen Kollegen an und nehme ihre Daten und begriinde
méine Position damit. Das halte ich fiir einen untragbaren
Zustand. Deswegen sagte ich eingangs, wir haben ein For-
-schungsdefizit in diesem Bereich, das aber Uberwindbar
ist, Wir mlissen es nur gemeinsam angehen.

Als letztes will ich nur etwas noch sagen in meiner Eigen-
schaft als Vertrauensdozent der Hans-Bdckler-Stiftung,

‘ géwissermafsen also als Gewerkschaftsfunktiondr: Mich
stort, dass wir einen viel zu engen Arbeitsbegriff haben.

- Wenn wir von Arbeit reden, meinen wir immer nur Erwerbs-
é’l“l“)eit. Die ist aber doch z.B. in Ostdeutschland weitge-
hend aufgelsst. Wir haben dort 30%, 40% Arbeitslosigketit,
Wir haben dort diese Erwerbsarbeit gar nicht mehr, wir
haben die Marx’sche befreite Zeit erreicht, und wir haben

nichts daraus gemacht. Wir haben kein gesellschaftliches .
Konzept fiir das, was Herr Schmid, Mitglied der Hartz-
Kommission, vorschligt, némlich Ubergangsarbeitsmarkte:
bewusst politisch zu gestalten und Methoden dafiirzu
entwickeln. Fiir solche Ubergiinge, fiir die es bei VW z.B.
das so genannte Stafettenmodell gibt. Wir brauchen Mo-
delle, wie die Menschen an die knappe Erwerbsarbeit her--
angefithrt werden, z.B. {iber Blirgerarbeit, oder wenn die j
Wehrpflicht wegbricht fiir die jungen M&nner, dennin s, 6
Jahren werden wir keine Wehrpflicht in Deutschland mehr |
haben. Dann miissen wir die Leute mit Biirgerarbeit oder
Arbeitsdiensten sanft liber gemeinwirtschaftliche Arbeit ‘
zur Erwerbsarbeit hinfiihren. Auch die Alteren, die aufhs- -
ren wollen, brauchen Ubergénge, wir miissen sie in blirger-
schaftliches Engagement einbinden. Das Erziehungsgeld
fiir Miitter und Véter, die ihre Kinder ein paar Jahre lang
betreuen und dann wieder ins Arbeitsleben zurtickkehren |
wollen, hat gezeigt, dass damit, vielleicht etwas optimis-
tisch geschitzt, 1,7 Millionen Arbeitspldtze geschaffen
werden kénnten, wenn der Staat das Problem gezielt an-
geht. BloR dann, meine Damen und Herren, brauchen wir
einen anderen Arbeitsbegriff. Dann miissen wir wirklich
den klassischen Tatigkeitsbegriff nehmen, dann ist nam-
lich Arbeit Erwerbsarbeit und gesellschaftliches Engage- |
ment und Eigenarbeit und Versorgungsarbeit. Und wir
milssen eine Arbeitswissenschaft haben, die das alles
untersucht und die Obergénge von einem zum anderen. :
Wir brauchen Methoden, die das vergleichbar machen, Ers{
dann kénnen wir die Frauen aus der Schmuddelecke raus-
holen, dass namlich Kindererziehung und Pflegearbeit der
Alten keinen gesellschaftlichen Wert haben, weil sieja
nicht bezahlt werden und weil man sie auch nicht misst. Es:
gibt heute schon Methoden, wie man das messen kann, 1
dann ist die Vergleichbarkeit gegeben. Hier ist ein ganz



GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Podiumsdiskussion

entscheidender Punkt, an dem sich fiir INQA eine Chance
bietet, aber dann im Sinne eines erweiterten Konzepts,
was in die Zukunft fiihrt. Wir haben in den letzten 40 Jah-
ren in Westdeutschland 30% der lebendigen Arbeit freige-
setzt durch Automatisierung und Rationalisierung. Das ist

~ein phantastisches Ergebnis, das ist eine Befreiung von
Lebenszeit. Aber damit muss auch die Frage beantwortet
werden, was fangen wir gesellschaftlich Sinnvolles damit
an? Wie haben wir diese Chance als Utopie gesellschaftlich
genutzt? Danke schon.

_)ilrgen Reusch
Vielen Dank, Herr Richter. Sie haben jetzt schon die schwe-
-dischen Erfahrungen angesprochen. Da haben wir nun
einen Teilnehmer auf dem Podium, der dazu aus erster
Hand etwas sagen kann. Per-Olov Bergstrom will aber nicht
nur tiber schwedische Erfahrungen sprechen, sondern
‘auch iiber die européische Ebene insgesamt, also welche
Ansatzpunkte uns z.B. die europdische Gemeinschaftsstra-

~ tegie fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz fiir die
.kommenden Jahre bieten kann fiir Gestaltung von guter

. ' Arbeit, ein Gebiet, auf dem er sich gut auskennt. Per-Olov
hat niir vorhin gesagt, als wir uns persénlich miteinander
bekannt machten, dass er auch einmal bei der |G Metall in

‘ :Stuttgart gearbeitet hat und dass er sogar gelernt hat, den

Dialekt zu verstehen, den die Kolleginnen und Kollegen

dort §s‘precheni Ich denke, es wird ihm also moglich sein,

sich Uns nicht nur verstindlich zu machen, sondern uns

auch zu verstéhen, wenn wir ihn was fragen. Aber wir wer-

| den uns groﬁé Miihe geben, deutlich zu sprechen. Er hat

. ifiir uns ein paér Folien vorbereitet. Per-Olov, du hast jetzt-

i das Wdrt. | ‘

Per-Olov Bergstrom

Also zunéchst ein paar Worte ein zu meinem biografischen
Hintergrund. Ich war 12 Jahre Stahlwerksarbeiter. Wenn ich
da gearbeitet habe, war mein starkstes Gefiihl: Ich bin |
miide, es ist 12 Uhr, wo ist meine Stempeluhr, ich méchte
nach Hause gehen. Und dann habe ich auch 12 Jahre in der
Vorstandsverwaltung der schwedischen ,,1G Metall“ gear-
beitet. Mein persénlicher Trainer in Deutsch war Jiirgen
Hofmann von der IG Metall Bezirksleitung Stuttgart. Ich
glaube, ich kann sagen, ich rede Deutsch grammatikalisch :
interessant, aber ziemlich fliefend. Doch mein Horver-
stdndnis ist nicht so gut, das liegt an meinem Trainer, denn.
Kollege Hofmann spricht schnell, undeutlich und schwé-
bisch. Also bitte,-wenn lhr Fragen stellt, macht das vorsich-.
tig, damit ich Euch auch verstehe. .
Ich wurde gebeten, etwas iiber die Gewerkschaftspolitik in
Europa zu sagen. Und da kann ich nur sagen, das ist alles
gut. Also was wir dazu schreiben, was wir reden und was .:
wir versffentlichen, das ist ausgezeichnet. Nicht nur gut, -
super, Klasse. Aber was wir tatséchlich machen, das ist T
was anderes. Und ich bin jetzt hier hauptséchlich an dem
interessiert, was wir machen. Diese Konferenz mit ihrem
Thema ,,gute Arbeit* ist eine ausgezeichnete Idee, und sie’
bietet eine gute Gelegenheit, darliber zu diskutieren.

Die erste Folie, die ich Euch hier zeige, handelt von der :;
Produktivitétssteigerung, von der Produktion pro Kopf und.
pro Stunde. Da kann man gut sehen, dass Schweden hier .-
erste Klasse ist. Deutschland leider nicht, auch nicht Grof3--
britannien, Japan, USA. Die sind sozusagen zweite Klasse. :
Und Schweden ist auch erste Klasse in der Gruppenarbeit. .
Wir haben viel mehr.Gruppen als andere Lénder in Europa.
Aber wenn man erste Klasse fahren will, kostet das auch




PoDIuMSDISKUSSION

" Podiumsdiskussion

mehr. Deswegen zeige ich Euch mit der nichsten Folie
auch die Fahrtkosten. Also die Kosten fiir Krankengeld und
Frilhverrentung in Schweden. Und zwar in schwedischen
Kronen, 9 Kronen sind ein Euro. Die erste Klasse in der
Produktivitdtssteigerung kostet uns also gesellschaftlich
eine Menge. Und das bezahlen unsere Mitglieder.

Ich mdchte noch etwas sagen zu den Erfahrungen mit den
friheren Humanisierungsprogrammen. Die waren m. E.
stafk expertenorientiert, und sie war auch technikorien-
tieft und arbeitsweltzentriert. Und das war damals auch so
in Ordnung. Expertenorientiert waren z.B. die Vertrauens-
leute und die Gewerkschaftssekretére, die diese Humani-
sierung machen sollten. Aber da gab es auch ein paar Pro-
ble‘me. Denn wir Gewerkschaftsleute, wir sind ganz gut im
. quén. Ich meine damit, wir kénnen ganz gut mit den Ar-
~béjtgebern streiten liber Verteilungsfragen. Wir streiten
mit ihnen tber Geld, iiber Arbeitszeit, wir treffen mit ihnen
Vereinbarungen, aber letzten Endes ist niemand zufrieden.
Die Arbeitgeber glauben immer, das sei alles zu teuer, und
wir unsererseits wollen immer mehr haben. Aber wenn es
um’jEntwicklungsfragen geht, dann ist das etwas ganz an-
 deres. Denn wenn wir eine Vereinbarung tber Lohn durch-
gesetzt haben, dann ist die Arbeit fertig. Wenn wir aber
Vereinbarungen mit den Arbeitgebern machen z.B. iiber
Gruppenarbeit oder Kompetenzentwicklung oder &hnli-

‘ chés, dann féngt mit dem Unterschreiben die eigentliche
Arbeit erst an. Das ist etwas anderes als Boxen.

~ Das nenne ich Tanzen. Die Gewerkschaften, die Betriebsri- .

te milssen mit den Arbeitgebern ein bisschen mehr tanzen.
Leider sind wir darin noch nicht so gut, das ist zumindest
Unsere Erfahrung in Schweden. Da milssen wir noch besser
Werden. Ich versuche, an ein paar Beispielen zu zeigen,

wie wir das machen kdénnten. Natiirlich miissen die Ge-

werkschaften in Europa dazu noch viel besser zusammen-
arbeiten. Was konnen wir da von dem beriihmten Vorbild

Schweden lernen? Da ist zum einen eine menschengerech-

tere Technikgestaltung, die Moglichkeiten dazu sind vor-

handen. So bietet derzeit der schwedische Gewerkschafts-

verband den Unternehmen einen so genannten Users
Award an, eine Auszeichnung, wenn sie bestimmte Forde-
rungen in Bezug auf anwenderfreundliche Software bei
Computern erfiillen. Dazu gibt s auch Informationen auf
Deutsch. Hier wdre eine europidische Zusammenarbeit der
Gewerkschaften moglich und niitzlich. Wir kdnnen das
letztlich nicht alleine machen. Ein anderes Beispiel: Wir

haben ein Instrument zur Bewertung der Arbeitsorganisati- ..

on entwickelt, dafiir bin ich selber verantwortlich, das be-
ritcksichtigt 23 verschiedene Faktoren.
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Jetzt zeige ich noch eine Folie von einer Papierfabrik in
Schweden mit 800 Beschéftigten. Da gibt es einen Be-
triebsarzt, der untersucht die Kranken, das macht er viele
Jahre lang. Der hat schlieBlich vorgeschlagen, nicht nur die
Kranken zu untersuchen, sondern auch die Gesunden, was
die machen und warum sie gesund sind. So wurde in die-
ser Papierfabrik der Begriff der Langzeitgesunden entwi-

- ckelt, analog zu den Langzeitkranken. Ein Langzeitgesun-
der ist jemand, der in den letzten zwei Jahren keinen Tag

) krank‘ war, Sie versuchen dann herauszuﬁnden, warum die
einen krank wurden und die anderen gesund blieben. Das
hat sehr viel mit den Schichten zu tun. Wir haben in die-

sem ‘Betrieb fiinf verschiedene Schichtén. Die dort arbei- .

ten, haben alle den gleichen Arbeitsplatz, sie haben die

. gleiche Ausbildung, sie kommen aus den gleichen familig-
ren und sozialen Verhdltnissen. Alles ist gleich. Aber man-

- che bleibén gesund, und andere werden krank. Diese Un-

‘ terschiede hdngen mit der Schicht zusammen. Der Hinter-

‘ grund‘ daflir ist der Schichtleiter. Der Betriebsarzt, den ich
o erwéih‘nte, hat namlich auch die Vorgesetzten studiert und
Loer kdhnte zeigen, dass der Krankenstand mit dem Verhal-

) ‘ten der Vorgesetzten zusammenhéngt. Das ist eine harte

. Erkenntnis, und immerhin reden wir hier nicht von Schnup-

. fen. Wir reden von Krebs, wir reden von Diabetes, von an-
‘ deren ernsten Krankheiten, also, die Leute haben die glei-

- chen Probleme, aber sie reagieren darauf unterschiedlich.
ot ‘ . Wenn'sie einen schlechten Schichtleiter haben, dann wer-

1| den sie krank. Vereinfacht gefragt: Was soll eigentlich ein
Vorgésetzter produzieren, Ich sage, er muss motivierte
 Beschaftigte produzieren. -

In daeser Papierfabrik liegt librigens der Krankenstand um
so%ffr‘jiedriger in der vergleichbaren Industrie. Die haben
 dort jede Krone, die sie investiert haben, ob in dieses Pro-

jekt mit den Schichtleitern oder in andere Gesundheitspro-
jekte, viermal zuriickgekriegt. Gesundheit hat sich wirt-
schaftlich gelohnt. Und dort, wo eben das nicht geschieht,';
ist das natdirlich kein individuelles Problem der Schichtlei-
ter und Vorgesetzten, das ist ein schlechtes Management
und eine schlechte Unternehmenskultur.

Was die Rolle der Vorgesetzten betrifft, gibt es da bei uns -
in Schweden ein System. Bei uns ist vorgesehen, dass es '
eine Stunde Mitarbeitergesprach pro jahr gibt. Eine Stunde’v
ist nicht viel, das sind o,5 Promille der Arbeitszeit. Aber

selbst das funktioniert in groBen, progressiven Unterneh-
men wie Volvo oder ABB nicht. Das bedeutet, dass die |
Beschéftigten kein systematisches Feedback, keine Riick- :
meldung von ihren Vorgesetzten bekommen. Und das miis-
sen wir unbedingt verdndern. Das ist auch ein Schliissel i
zur Gesundheit. Und das kostet nicht viel. Natiirlich gibt esi
in diesen Betrieben ein entsprechendes Qualifizierungs- -
system, und es gibt auch ein Feedback, aber hauptséchlich
in eine Richtung, die Beschiftigten geben ihrem Schichtlei-
ter jeden Monat oder jedes Jahr ein Feedback. Das kann
nicht alles sein, hier ist ein grofer Nachhol- und Qualifizie-~
rungsbedarf, vor allem, wenn man bedenkt, dass wir in

Schweden bis 2015 450.000 neue Vorgesetzte finden miis-
sen. In Deutschland ist es vielleicht anders. Aber fiir uns in
Schweden ist das eine ausgezeichnete Méglichkeit, etwas’:

zu verédndern. o .
u‘l‘.

Jiirgen Reusch ’
Vielen Dank, Per-Olov, flir diese interessanten schwedi- :
schen Erfahrungen. Ich hoffe, wir werden noch Gelegenheit
haben, das zu diskutieren, und Nachfragen dazu werden -
nattirlich auch hochwillkommen sein. Nun méchte ich
gerne Andreas Horst vom Bundesministerium fur Wirt- ¥

i
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schaft und Arbeit das Wort geben. Zur ,Initiative Neue
Qualitat der Arbeit” ist jetzt schon eine ganze Reihe Dinge
gesagt worden. Es sind Erwartungen von der gewerk-
schaftlichen Seite, von der IG Metall formuliert worden.
Manches Kritische haben sie sich auch schon anhéren
milssen, Herr Horst, jetzt kénnen Sie dazu Stellung neh-
men und uns vielleicht auch etwas dariiber sagen, was aus
lhrer Sicht die bisherige Bilanz der ,Initiative Neue Quali-
tit der Arbeit* ist, welche Defizite und welche Erfolge Sie
sehen. Was die Zielstellung fiir INQA betrifft, habe ich in
den bisherigen Redebeitrédgen Begriffe gehdrt wie ,,politi-
sches GroBprojekt®, , Top-Thema®, und Kollege Peters hat
auch konkrete Zahlen und Hausnummern genannt, was die
Finanzierung von Projekten usw. betrifft. Wie sehen Sie die
Zielé von INQA, und wie kénnen wir ihnen niher kommen?

Herr Horst, bitte schon. im Mai 2001 auf der A+A seine Rede zum Auftakt von INQA 3 ;‘
o gehalten hat, waren ja ldngst nicht alle hellauf begeistert
L Andreas Horst ‘ und haben gesagt, klar, das haben wir doch schon immer
vDanke schon, Herr Reusch. Ja, iiber die bisherigen Erfolge gewusst, sondern Herr Becker, ich und andere, wir muss- ‘
von INQA will ich nur ganz kurz etwas sagen. Was nutzen ten das dann im Nachhinein erkldren, warum denn nun so ‘
‘einé'm die Erfolge der Vergangenheit, aber, Herr Becker hat'  eine Initiative notwendig ist. Weil eben die verbreitete ‘

. & schon erwshnt, die Tatsache, dass wir uns verstandigt Meinung in vielen gesellschaftlichen Kreisen war und auch ‘
haben mit 16 Bundeslindern, mit Gewerkschaften, mit teilweise auch heute noch ist, es ist im Arbeits- und Ge- ‘
'Arbeitgebern, im Prinzip mit Uber 100 Unfallversicherern, sundheitsschutz doch alles in Ordnung, wir haben doch
mit:Krankenkassen, das ist schon eine gute Sache. Und keine Probleme. Warum bedarf es dann dazu zuséitzlicher il

‘ :l}
dass wir es dabei nicht haben bewenden lassen, sondern Anstrengungen? g

schon In konkreten Projekten stehen, dass also nicht nur A

. il
geredet, sondern schon gehandelt wird, das ist, so meine Und wenn man sich nun die Fakten vor Augen hilt, dann

‘ ich, auch eine gute Sache, Damit kdnnen wir als Start- stellt man fest: Bei den Arbeitsunfillen z.B. sind die Zahlen : ‘

 schuss schon ganz zufrieden sein. Aber damit williches . zurlickgegangen, das ist ein prima Ergebnis, aber im euro-

beivenden lassen. Unser Problem wird wohl sein, wie be- pdischen Vergleich sind wir noch nicht Spitze. Wir kénnten l

- kommen wir die Wirkung in der Breite hin. Und da sehe ich  besser sein. Es gibt andere, die besser sind. Und wenn wir
bei den Beteiligten eine unterschiedliche Problemwahr- uns die Arbeitsbedingungen im européischen Vergleich |

ehmung. Als der damalige Bundesminister Walter Riester - ansehen, dann sind wir eben auch dort durchschnittlich.

o ' :
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Manchmal sind wir gut, aber wir sind insgesamt eben nicht
so gut, dass es bei uns keinen Handlungsbedarf gibt. Dazu
ein Beispiel: Der européische Survey der Dubliner Stiftung
fiir die Verbeéserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen
sagt aus, dass 25% der deutschen Arbeitnehmer iiber ein
hohes Arbeitstempo klagen. EU-weit sind es nur 24%. In
Deutschland haben 11% der Arbeitnehmer berichtet, dass
sie in den letzten 12 Monaten arbeitsunféhig waren wegen
arbeitsbedingter Probleme. Im europdischen Mittel waren
es nur 9%. Auf der anderen Seite berichteten in Deutsch-
land 32% der Arbeitnehmer von einer bezahlten Fortbil-
dung, EU-weit waren es 33% und in Finnland sogar 55%.
Also, die Arbeitsbedingungen sind durchaus nicht so, dass
es nicht noch zusétzlicher Anstrengungen bediirfte.

Wir treffen aber auf eine gesellschaftliche Situation, wo
diese und andere Probleme aus meiner Sicht oftmals nicht
geniigend wahrgenommen werden. Wenn aber Probleme
so nicht anerkannt werden, dann werden z.B. Fordergelder
abgebaut, werden Ressourcen abgebaut, in den Ldndern
" haben wir einen Riickgang auch der Personalressourcen
- beider Géwerbeaufsicht, und nattirlich es fehlt dann auch
| * an der Bereitschaft zur Zusammenarbeit. Denn Zusammen-
‘ arbéit‘bedeutet auch immer eine gewisse Aufgabe der
- eigenen Souveranitét. ich bin mir nicht sicher, ob die hier
‘ vorgebracht‘ez‘These vom arbeitspolitischen ,roll back”
g richtig ist, aber was uns auf jeden Fall zurlickgeworfen hat,

"' das st die mit der Globalisierung zusammen héngende

- Angst vor der Konkurrenz aus den Billiglohnlandern, ver-
; bunden mit Thesen wie, man kdnne sich so einen ,Sozial-
klinﬁbim“ nicht mehr leisten. Diese Auffassung hat eben

| auchzu eineh gewissen Verlust an Verstdndnis flir die

| Prdbieme def modernen Arbeitswelt gefiihrt, und ich den-
ke,l;je‘s ist doqh ab und zu mal wichtig, wenn man sich die

Philosophie der Projekte der Humanisierung der Arbeit
(HdA) noch einmal vor Augen fithrt. Denn da ging es nicht -
nur darum, soziale Wohltaten zu erforschen oder zu vertei-
len, sondern es war immer klar, dass die Losungen, die bei
all den groBBen Betriebsprojekten gefunden wurden, sich
auch in den Betrieben rechnen miissen, dass sie sich auch
wirtschaftlich durchsetzen miissen, und deshalb hat man -
im Rahmen dieses Programms ein erweitertes Innovations-
verstindnis entwickelt. Und dieses besagt, dass es eben
nicht reicht, moderne Techniken zu entwickeln, sondern
dass sie auch eingebunden werden missen in eine moder-.
ne Arbeitsorganisation, die beherrscht werden muss von
qualifizierten, gesunden, motivierten, leistungsstarken
Mitarbeitern. Das war der Kern des innovationsversténd-
nisses der HdA-Philosophie, all dies zusammenzubinden, :
Gesundheit, Organisation, Qualifikation und auch Technik-:
entwicklung, und das ist uns in den Folgejahren offenbar
etwas verloren gegangen.

Wir waren deshalb sehr froh, als genau dieser Gedanke
tiber die sozialpolitische Agenda der EU im européischen .
Rahmen wieder auf die Tagesordnung kam. Es war ja fast
revolutionér, als sich die EU-Staatschefs auf ein Papier
einigten, in dem drin stand, ja, wir wollen tiber Qualitat der
Arbeit, Qualitat der Ausbildung, Modernisierung des euro-*
pdischen Sozialmodells wirtschaftliche Probleme losen. ‘
Das war eine Vorlage, die man sich nicht entgehen lassen
kann. Was wir zur Umsetzung dieser Vorlage dringend
brauchen, ist ein gemeinsames Versténdnis auch fiir die ¥
Probleme. Wir sind dariiber mit vielen Partnern im Ge- -
sprach. Denn wenn nicht klar ist, dass wir in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen groBe Probleme haben, dann wird
man auch nicht grofe Mittel bereitstellen und grofie Pro-
jekte organisieren kdnnen. Die HdA-Erfahrungen haben - «
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doch gezeigt, dass man mit der Losung dieser sozialen
Probleme und der Schaffung moderner Arbeitsbedingun-
gen-auch wirtschaftlich erfolgreich sein kann. Wenn wir
uns den Innovationsstandort Deutschland ansehen, miis-
sen wir zugeben, dass wir da nun auch nicht mehr so gut
sind. Wir l6sen unsere demografischen Probleme teilweise
schlechter als andere, denn Deutschland ist ein Land, in
dem besonders wenig &ltere Arbeitnehmer noch im Beruf
stehen im Vergleich zu anderen Lidndern, z.B. Schweden
oder'der Schweiz. Deutschland ist Vize-Weltmeister im
Export, bei den Welthandelsanteilen, bei forschungs- und
entwicklungsintensiven Waren verlieren wir aber im inter-
nationalen Vergleich, insbesondere gegeniiber den USA.

:Und in Bezug auf die Innovationsintensitéten ist Deutsch-

land im europdischen Vergleich gut, aber doch eben nicht

Spitze,

Wenn wir INQA auch in die Breite tragen wollen, wenn wir
da auch politische Schubkraft entwickeln wollen, miissen
wir uns tiber die zugrunde liegenden Probleme verstdndi-

‘gen. und uns auf Ziele einigen. Dass das geht, dafiir gibt es

sehr interessante Beispiele,.z.B. das Programm fiir Ge-
sundhelt und Sicherheit aus dem Vereinigten Kdnigreich

‘ Tit’ konkreten Gesundheitszielen. Solche Gesundheitsziele

gibt es auch z.B. in Australien. Es gibt Beispiele fiir innova-
tIVE Programme in Schweden, in den Niederlanden, die
Ub(igens auch sehr viel Geld dafiir in die Hand hehmen,
und in Finnland, in anderen Lindern auch. Darum geht es
also; Problembewusstsein schaffen, sich versténdigen auf

elne ‘gemeinsame Problemsncht Ziele definieren und dann .

gemelnsame MaBnahmen verabreden. Herr Becker hat

; be-ﬁchneben, wie denn so ein grofies gemeinsames Vorha-

ben aussehen kann. ba kann man sicher auch eine ganze
Menge erreichen, ohne nun besonders viel Geld in die

Hand zu nehmen, aber ich gebe natiirlich zu, es wire nicht
schlecht, wenn wir das hatten. Wir haben ja auch mit HdA
und ,Arbeit und Technik* gezeigt, dass wir mit dem Geld
etwas Gutes anstellen kénnen. Aus meiner Sicht sind die
Erfolge dieser Programme besser und nachhaltiger, als das
oftmals auch in der jiingsten Vergangenheit dargestellt
worden ist. Trotzdem sollten wir uns nicht darauf verlas-
sen, dass nun sehr kurzfristig viel Geld zur Verfiigung ge-
stellt wird. Wir werden uns natiirlich um Geld bemiihen.
Aber die ,Initiative Neue Qualitit der Arbeit*, wie sie vom
Minister seinerzeit angedacht und konzipiert war, ist ein |
sehr intelligentes Programm, das auch ohne viel zusétzli-
ches Geld grofie Ergebnisse bringen kann. Lassen Sie uns |
versuchen, tatséchlich zu diesen gemeinsamen GroBpro-
jekten zu kommen, wie sie z.B. Herr Becker jetzt vorge-
schlagen hat. Das wire schon sehr viel. '

Jiirgen Reusch

Vielen Dank, Herr Horst, Jetzt ist es an der Zeit, dass wir

ein bisschen miteinander diskutieren. Wir haben eine Men- !
ge interessante Anreguhgen bekommen, in den Referaten ‘
und in den Statements auf dem Podium. Und was uns jetzt -
sicher interessiert, wire z.B. die Frage, decken sich die |
Lageeinschatzungen, die Befunde, die hier von den Exper-
ten gegeben worden sind, mit Euren/lhren eigenen be- ‘
trieblichen Erfahrungen? Welche Erwartungen haben Kolle- ;
ginnen und Kollegen, Betriebsrite, Gewerkschafter, Ge-
werkschafterinnen, welche Erwartungen haben sie an die
»Initiative Neue Qualitét der Arbeit, und wie stellt Ihr

Euch den gewerkschaftlichen Beitrag dazu vor?

Wortmeldung
Mein Name ist Sabine Hegner. Ich arbeite bei der Tibay in |
Miinchen, das ist eine Technologieberatungsstelle, und ich
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bin dem Kollegen Per-Olov sehr dankbar, dass er den User
Award hier erwdhnt hat. Wir arbeiten zusammen mit TCO-
Development, das ist der Dachverband der schwedischen
Angestelltengewerkschaften, und wir sind die Vertretung
fiir TCO hier in Deutschland. Wir arbeiten auch zusammen
mit dem Gewerkschaftsdachverband LO und dem User
Award. Einige von Per-Olov genannte Broschiren in deut-
" scher Sprache zum User Award habe ich auch dabei. Ich

) sage das nicht, weil ich fiir uns Werbung machen will, son-
dern weil ich denke, das Konzept von guter Arbeit kann
eigentlich nur breit umgesetzt werden, wenn es gute Infor-
mationsmaterialien, gute Werkzeuge fiir die Beschaftigten
gibt, und TCO-Development und LO User Award machen
solche Werkzeuge. Und die sind auch bei uns in Deutsch-
tand erhltlich. Man kann sie bei uns, bei der Tibay, be-
kommen. Wer von Euch dazu Informationsmaterialien ha-
ben méchte, kann mich gerne ansprechen.,

Per-Olov Bergstrom

Die TCO ist nur eine Ange-
stelltengewerkschaft in
Schweden. Aber es gibt
diese TCO-Kriterien an je-
dem Bildschirm der ganzen
Welt, Die TCO macht eine
' systematische Bewertung,
‘ und das ist nur eine ganz
kléin‘e Gewerkschaft in
SclﬁWéden. Aber die hat
sijtématisch gearbeitet.
Da{?kénnen wir gemeinsam
etwas draus machen und
da\}dﬁ lernen.

Wortmeldung ,

Werner Wilkening ist mein Name, Arbeitssoziologe. Ich war
fiinf Jahre Direktor der Bundeszentrale fiir gesundheitliche
Aufkldrung und habe in dieser Zeit mit Hilfe von Gewerk-
schaftskollegen bewirkt, dass die Bundeszentrale mit der .
damaligen Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallfor- -
schung kooperieren durfte. Nach meinem Weggang und

der Wende von 1982 wurde das dann ganz schnell wieder ..
abgeschafft. Seit 1990 mache ich regelméBig gewerk-
schaftliche Bildungsarbeit, ich war auch Professor fiir Ar-
beitssoziologie an der Fachhochschule Frankfurt und bin

da jetzt noch Lehrbeauftragter und mache ein Seminar

iber Qualitit der Arbeit und Lebensqualitit. Denn da sehe .
ich einen wichtigen Zusammenhang, der wenig oder nur in '
Nebensatzen thematisiert wird, den aber neuerdings auch
Klaus Zwickel genannt hat: Welche Formen und Bedingun- .
gen von Arbeit férdern die Lebensqualitdt und welche be-
eintrichtigen sie. ich bin z.B. dagegen, diesen Modebegriff

work-life-balance zu verwenden, denn in der Realitét ist es
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- work-life-imbalance. Also, wenn schon Anglizismen, dann
" bitte doch wenigstens vom Sinn her korrekt.

Die Stressseminare, Mobbingseminare, Burnout-Seminare,

. die ich seit fast 15 Jahren mache, beginne ich immer mit
‘einer Runde, in der Betriebsprofile beschrieben werden
und in der die Problemlagen aus der dkonomischen Situa-
tion usw. analysiert werden. Was ich da von den Betriebs-

| und Personalrdten erfahre, ist massives Desinteresse bis
massiver Widerstand auf der Seite der meisten Arbeitge-
ber. Dazu nur ein konkretes Fallbeispiel: Im Siidwesten

* wird seit ungefahr acht Wochen von dem 1G-Metall-nahen

Biidungstréiger BIKO ein Seminar angeboten liber Gefdhr-

"+ duhgsbeurteilung psychischer Belastungen im Arbeitsle-

ben, ein Aufbauseminar, und das enthélt u. a. eine Kurzfas-
su'ng aller acht einschldgigen Punkte des Arbeitsschutzge-
setzes. Man kann da etwas lernen tiber Konfliktfahigkeit
und Konfliktbereitschaft, und das mit Mitteln, die das deut-
sc_he Recht zur Verfligung stellt, gekoppelt mit den Fachin-
foﬁmationen dariiber, wieso eigentlich in Schweden der
?ngzinfarkt eine anerkannte Berufskrankheit ist und in
y Deutschland nicht. Wer so etwas fordert oder bekampft.
Fiir dieses Seminar haben sich bis heute fiinf Betriebsrite
gemeldet, Miissen wir uns nicht fragen, warum zu einem
solchen Thema Betriebsrite, die ein Recht zur Teilnahme
hé_ben und die Durchfiihrung solcher Gesetze kontrollieren
- sollen, aus ihren Betrieben nicht raus kommen. Auf eine
Ahtwort aus dem Kreise der vorne Sitzenden wére ich sehr
gespannt,

‘ ‘E‘in paar andere zusétzliche Anmerkungen. Unsere Gesell-
‘Sé,haft hat sich veréndert in der Form, dass fiir uns der

" Gegner nicht mehr fassbar oder tiberschaubar ist. Die Glo-

balisierung bewirkt, dass es den nicht mehr gibt, den die

Betriebsrdte sozusagen in den Hintern treten kénnen,
denn der ist weit weg. Es gab frither einen, der auf der
anderen Seite des Tisches saf}, mit dem man reden musste
und konnte, aber der nichts entscheiden konnte. Unter den
heutigen Verhéltnissen sehen wir, wir sind nicht genug
geschult, um an gewissen Stellen das einzubringen, was
wir eigentlich gerne wollen. Jetzt komme ich auf die Rolle
des Staates. Was den Erlass von Vorschriften und Regeln
betrifft, sind wir Weltmeister. Nun mit dem durchsetzen
und {berpriifen hapert es. Es wird sogar schlimmer. In

- Nordrhein-Westfalen und in anderen Landern werden die

Kapazitdten der Gewerbeaufsicht abgebaut, und wir tiber-
lassen dem Unternehmer jetzt die Selbstkontrolle, wir
machen mit dem neuen Betriebssicherheitsgesetz wieder -
einen Schritt riickwérts und jeder kontrolliert sich alleine,
ohne dass der Staat irgendwo korrigierend eingreifen
kénnte oder miisste. Er kann gar nicht, weil die personel-
len Voraussetzungen nicht da sind. Es gibt aber doch viele
Méngel, fiir die eigentlich ein BuBgeld fillig wire, und
wenn der Staat das auch wirklich kassieren wiirde, kdmen

" wir zu dem Geld, das wir eigentlich brauchen, um wichtige

Vorhaben, wie sie hier genannt wurden, zu finanzieren.

Jiirgen Reusch
Peter Richter wollte zu der Frage, die Werner Wilkening
aufgeworfen hat, etwas sagen. Bitte, Herr Richter.

Peter Richter

“Ich kann bestétigen, was Sie sagten, wir sind nicht nur zu

spat mit dem Arbeitsschutzgesetz gekommen, wir sind
auch schwécher gekommen. Wenn Sie die entsprechenden
dsterreichischen, Schweizer, ddnischen Gesetze sehen, die .
schreiben konkret Dinge vor wie Stressvermeidung, Mono-
toniebekdmpfung, Zeitdruck muss vermindert werden usw.
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Die Risiken werden mit Namen genannt. Wir haben statt-
dessen die omindsen ,,gesicherten arbeitswissenschaftli-
chen Erkenntnisse®. Jeder denkt sich sein Teil, was das ist
oder was es nicht ist. Und die Arbeitgeber haben es
schwarz auf weif — und eben nicht gutwillig - erklart, Sie,
Herr Reusch, haben es ja in den Arbeit & Okologie-Briefen
verdffentlicht, das geht euch Gewerkschafter nichts an.
Das ist nicht Mitbestimmungsgegenstand. Das kénnen sie
deshalb machen, weil das Arbeitsschutzgesetz damals im
Jahr 1996, wie ich meine, bewusst so unscharf gehalten
worden ist.

In Schweden ist das anders. Die Schweden machen seit
1786 regelmiBige Volksbefragungen, in den letzten 50
Jahren haben sie daraus eine richtige Kultur entwickelt, es
wird alle zwei bis drei Jahre eine umfangreiche Stichprobe
gemacht, da werden 50.000 Menschen befragt. Und im
Ergebnis kénnen kumulativ und wissenschaftlich sauber
RlSlkoentwmklungen an einer Person festgestellt werden.
Und das hat vor Gericht Bestand. Wir haben das in

. Deutschland ‘mcht. Stattdessen leisten wir uns ein Privat-
fernsehen, das die Einschaltquoten abfragt. Fiir so einen
LuXus wird in Deutschland Geld investiert. Die Schweden
oder die NorWeger und die Finnen haben da eine andere

. Kultut. Also wir haben fur viele Befunde juristisch keine

Beweiskraft. Deswegen haben wir in den Gesetzen und z.B.

31 der DIN-Norm psychische Belastung auch keine Langzeit-
I folgen durchbnngen konnen. Dort werden nur die kurzzei-
\ tigen: Folgen erwzhnt, wie Ermiidung und Monotonie, das
ist sghr bedauerlich. Das noch zu dndern ist aber ein

Hler wurde gesagt, der Gesetzgeber muss auch den Voll-
! zug semer Gesetze besser kontrollieren, wir brauchen ein

Strafsystem. Was ich aber fiir viel kiiiger halte, wir miissen
auch ein Bonussystem einfiihren. Wir miissen die Unter- '
nehmen finanziell belohnen, die da was tun. Das gibt es ja
in Deutschland. Die AOK Niedersachsen hat mit etlichen
Unternehmen so was vereinbart, die haben konkrete Ge-. -
sundheitsziele vereinbart. Und wenn die erreicht werden, -
bekommen die jeweiligen Unternehmen ein Zwolftel der
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbeitrdge zuriickgezahit.
Beide Seiten haben einen Nutzen davon. Das ist die Kultur
von Skandinavien, statt zu boxen missten wir ein Stlick- =
chen Kultur des miteinander Tanzens lernen. Aber da muss
natiirlich das Unternehmen auch einen Gewinn davon ha- -
ben. Das ist intelligent, anders als die gegenwértige Form !
der Oko-Steuer, die was fiir Sado-Masochisten ist. Die Idee’
ist gut, jeder wird zustimmen, dass man Naturressourcen
teurer machen muss, aber muss denn das so sein, dass - ¢
ich, je mehr ich spare, als Belohnung daflir néchstes jahr =
noch mehr sparen und noch mehr abgeben muss? Ich
muss doch irgendwo auch einen Nutzen fiir mich spiiren, >
die Psychologie kennt Massenmodelle, wie man Bonussysf‘
teme einrichtet. Wer sich gut verhalt, wird belohnt, in der
Kindererziehung machen wir es doch eigentlich auch. Alsof'
dort kann man viel mehr Intelligenz hineinbringen,

Andreas Horst

Ein Wort zu der Wirkung von Vorschriften. Ich glaube, man :

darf oder sollte sie nicht tiberschétzen. Es Ist natlirlich
wichtig, dass man Vorschriften hat. Das Arbeitsschutzge- "
setz ist ein toller Erfolg. Es hat uns auch in der Diskussion_‘;
sehr viel weiter gebracht, hat den Arbeitsschutz in

Deutschland weiter gebracht, er ist im Gibrigen auch das -
Ergebnis der Forschung, die wir auch im HdA-Programm in‘:“
den Jahren davor gemacht haben. Der Begriff ,,menschen-;,f
gerechte Arbeitsgestaltung® ist da entwickelt worden. Es .
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gibt andere Beispiele, wie z.B. den § 20 Sozialgesetzbuch
(sGB) V, der die Zusammenarbeit zwischen Krankenkassen
und Unfallversicherung regelt. Diese Zusammenarbeit ist
auch in Forschungsprojekten dieser Programme erprobt
worden. Die Beispiele zeigen schon, die Vorschriften voll-
ziehen das nach, was da in der Vergangenheit an Modellen
* entwickelt worden ist. Aber ich bin im Zweifel, ob es gut |
: ist, wenn es fiir jedes Problem eine Vorschrift gibt. Wir
""" haben im Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit die
, ;'Konzeption der einheitlichen flexiblen Grundvorschriften,
” % um auch Raum fiir Gestaltung zu lassen, Raum fiir den
1 betrlebllchen Gegebenhelten angepasste Losungen. Dieser
qustaltungssplelraum kann durch zu detaillierte Vorschrif-
ten eingeschrankt werden. Dann kdnnen Positionen von
Arbentgebern die Oberhand gewinnen, die argumentieren:
_,AESag‘mw, was muss ich machen, wo steht es und dann ma-
L ::f"ch,é ich es und dann brauche ich mich um den Rest nicht
'meh‘rzu kiimmern. Wenn.wir also von Humanisierung spre-
- achen ‘wenn wir menschengerechte Gestaltung férdern
wollen, dann brauchen wir natiirlich einen Grundsockel an
| Vqrschrlften, aber wir brauchen auch Innovation, wir brau-
-  chien die guten Beispiele aus der Praxis, um die dann auch

‘‘‘‘‘‘

! :Hans Martin

' ‘”‘Der Einwurf, dass die Gegner heute nicht mehr fassbar

»\ i’SInd hat mich auf einen anderen Gedanken gebracht. Als

' "lch ‘gefragt wurde, ob ich an dieser Tagung teilnehme, war

”'iCh sehr skeptisch, ob die ,Initiative Neue Qualitit der

| VEArbent“ gesellschaftlich tragfahig wird. Wenn ich zuriick-
*SChaue, welche gesellschaftliche Situation damals fiir das
HdA -Programm bestand, da war das nicht ein

3 “j“fGegenemander. Nach dem Ende der ersten Aufbauphase

PoplumspisKussIoN

dieser Republik, nach den ersten Streiks gab es eine
enorm grofie Fluktuation bei den Arbeitskriften in den
Betrieben. Fiir die Unternehmen bedeutete das extrem
hohe Personalkosten. Deshalb gab es eine Bereitschaft
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern, an einem gemeinsa-.
men Konzept der Humanisierung der Arbeit mitzuwirken.
Das war ein gemeinsames Anliegen. Wir miissen also heu-
te dariiber nachdenken, wo gibt es dhnliche gemeinsame ‘
Interessen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Wenn wir
hier nur kontrdre Positionen haben, kriegen wir keine Poli-
tik durch. Noch einmal zur damaligen Situation. Es gab ‘
damals hohe Fluktuationsraten, die haben wir heute nicht.
Heute haben wir geringe Fluktuationsraten. Wir hatten
damals hohe Krankheitsquoten, die haben wir heute nicht.
Der Krankenstand geht immer weiter runter, zum Teil wis-
sen wir die Griinde. Wir hatten eine geringe Arbeitslosen-
quote damals, heute haben wir eine hohe. Insofern finden |
wir also eine ganz kontrédre Situation vor. Eine Maglichkeit
zum Konsens sehe ich aber im Problem der Quatifikation,
der Kompetenz. Da gibt es groBe Defizite, und da sind sich
alle Gruppierungen der Gesellschaft weitgehend einig. Da
muss etwas getan werden. Insofern muss die Initiative zur ‘
Qualitit der Arbeit m.E. auch mit der Qualifikation, mit der!
Kompetenz gekoppelt werden. Dahin muss die strategi- ‘
sche Diskussion zielen. Es geht darum: Wie kdnnen wir da§
Defizit, was wir alle erkannt haben, beheben. Das wire |
meine Empfehlung.

Wortmeldung |
Herr Horst vom Ministerium hat die unterschiedliche Pro-
blemwahrnehmung erwihnt, aus der sich eine sehr unter- |
schiedliche Wahrnehmung der Notwendigkeit zum Han-

deln ergibt. Ich kann das aus der Praxis bestétigen. ich bm
Betriebsrat, Vertrauenskérperleiter bei BMW Motorrad, ein
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welthekanntes Unternehmen mit hohen Standards. Ob die
aber auch in Bezug auf die Arbeitssicherheit gelten, bin ich
da eher skeptisch. Der Problemdruck wichst, hier wurden
die Zunahme der arbeitsbedingten Erkrankungen und der
psychosozialen Bélastungen mit all ihren Auswirkungen
genannt. Ich fand das sehr eindrucksvoll, weil es unsere
Kollegen sind, die davon betroffen sind. Fiir den Arbeitge-
ber scheint das aber nicht derart eindrucksvoll zu sein.
Seine Bereitschaft, fiir Arbeits- und Gesundheitsschutz
mehr Geld auszugeben als es sich in einigen Broschiiren
widerspiegelt, kommt mir sehr gering vor. Ich nenne dazu
jetzt nur mal ein drastisches Beispiel: Wir haben eine eige-
ne Abteilung fiir Arbeitssicherheit. Wenn ich meinem Ver-
antwortlichen fiir Arbeitssicherheit sage, seine Abteilung
sei seit Jahren chronisch unterbesetzt, dann fragt er mich,
woher ich das nehme. Nach Berufsgenossenschafts-Vorga-
ben miuissten wir 2,8 Fachkréfte fiir Arbeitssicherheit ha-
“ben. Wir haben aber nur eine, weil wir eben jahrzehntelang
nur eine gehabt haben, die hat ausgereicht. Dass das heu-
te nicht mehr ausreicht, weil wir auch préventiv tatig wer-
den miissen, dafiir ist die Sensibilitét Giberhaupt nicht
vorhanden. Stattdessen kommt der Problemdruck nur von
der tkonomischen Seite. Und ich frage mich, wo wir hier
~den Druck hernehmen sollen, wenn er nicht z.B. von den
Vorschriften'kommt. Hier ist gegen zu viele Vorschriften
ﬁ argumentiert worden. Man solle nicht zu sehr reglementie-
: 5 ren. Was das Aufheben von Reglementierungen betrifft,
| wiife?:ich aber sehr vorsichtig. Ein Bonussystem, wie es hier
! in“géschlagén wurde, mag vom padagogischen Grundsatz
| hefr: richtig sein. Aber so ein Bonussystem hatten wir
béfeits. Da wurde der Verzicht auf Krankschreibung hono-
rie:ft.j‘Wir wissen aber alle genau, warum die Krankenstén-
def%éésunkerj;l sind. Nicht weil die Leute geslinder sind,
so“r;:l]d%ern weil sie Angst haben, sich krank schreiben zu

lassen. Ich glaube, in die Richtung miissen wir scharfer
diskutieren. L

i
Wortmeldung 5
Mein Name ist Berthold Goergens, Technologieberatungs-
stelle beim DGB-Hessen. Ich will eine Anmerkung zur ,,Ini-~
tiative Neue Qualitat der Arbeit“ und zu der ersten Aus- - :
schreibung der Projekte machen und wie es weiter geht, i
Bei allem Lob fiir diese Initiative habe ich aber auch eine
Kritik. Die ist ja auch angeklungen beim Kollegen Peters,
sie betrifft die Dimension, in der diese Aufgabe angegan- :
gen wird. Was da bisher zur Verfiigung steht, ist ein Trop- -
fen auf den heifen Stein. Und es gab erhebliche Probleme!
in dieser ersten Welle der Projekte, wie ausgeschrieben !
wurde, wie ausgewahlt wurde, wie das {iberhaupt in der
knappen Frist lief. Da gab es handwerkliche Mangel, die &
den gewerkschaftsnahen und in der Kooperation mit den '+
Gewerkschaften sich beteiligenden Organisationen bis ¥
heute sehr viele Probleme und viel Arger bereitet haben. %
Wo lgsst sich nun etwas verbessern? Forschung und Um-

setzungsforschung gibt es ja nicht nur im Zusammenhang'
mit INQA. Es gibt viele Férderprogramme der Bundesregie??
rung. Viele Férderprogramme beinhalten auch Industriefsr
derung, und die sind weitaus grofer als alles, was wir uns:
auf der Arbeitnehmerseite an GroBenordnung von Forde-
rung vorstellen kénnen. Und wenn die 1G Metall richtig
feststellt, dass dieser ganze Themenkomplex ein Quer- Rt
schnittsthema ist, dann wére doch zu fordern, dass in alle‘}:-
anderen Forderprogramme die Frage nach Arbeit und Ge- X
sundheit, Gesundheitsschutz, Privention als verpflichten-
de Aufgabenstellung, als Querschnittsthema mit eingebaut
werden muss. Dann miissten auch die Arbeitnehmer zwin-’
gend in diese Forschungsforderung mit eingebaut werden,
wie es auf europiischer Ebene durchaus Konsens ist. Ich -
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denke da z.B. an den Bereich der Technik und EDV, das
Beispiel TCO wurde ja genannt. Wir brauchen menschenge-

" rechte Technikgestaltung, wir brauchen EDV-Programme,

die diese ldeen schon von vornherein in ihrer Struktur
peinhalten. Und wenn ich bei meiner Beratung zur Einfiih-
rung-von SAP, um nur das grofite Paket zu nehmen, darauf
drénge, den Aspekt der Gesundheit mit einzubeziehen, der
gesunden Organisation und einer Arbeit, die gesund erhalt
oderdie die Gesundheit der Kollegen beriicksichtigt, das
muss man diesem System immer mit einem zusétzlichen
Riesenaufwand liberhaupt erst beibringen. Wir miissen
‘zlisammen it den Betriebsriten ganz viel Gehirnschmalz
und.’Energie einbringen, um aus einem betriebswirtschaft-
lichen Kriippel ein verniinftiges Arbeitsmittel zu machen..

* Wortmeldung
Mein‘Namen ist Jiirgen Robert, ich komme aus der IG Me-
fall-Verwaltungsstelle Berlin. Wir haben da einen Arbeits-
‘ kréié"Arbeitssicherheit. Vor 25 Jahren habe ich mal einen
kql“l‘egen gefragt, was denn HdA wére. Und er hat geant- -
wortet: bunte Schraubenzieher. Was sage ich denn jetzt

- ginem Kollegen, der mich fragt, was INQA ist? Vielleicht

‘gibt es ja dazu eine eingingige Kurzformel. Jetzt méchte
"~ Ich eine Frage an Andreas Horst stellen, ndmlich zu der
genannten unterschiedlichen Problemwahrnehmung. So-
wohl die |G Metall als auch die Bundesregierung nehmen
anscheinend nur GroBbetriebe wahr, wo noch hin und
Wieder alles klappt. Ich arbeite als Sicherheitsfachkraft auf
‘ BauStellen, wo sehr viele Kleinbetriebe titig sind, und
etwa zwei Drittel der Beschéftigten auf den Baustellen
~gehdren zur IG Metall, nicht zur 1G BAU. Das sind Elektri-
ker, Klempner, Rohrleger und sonstiges. Und das sind
hauptsachlich Kleinbetriebe. Was nun Arbeitssicherheit
betrifft; hat es in den letzten 10 Jahren offenbar nur Dere-

gulierung gegeben. Arbeitssicherheit findet nicht mehr
statt, entsprechende Entlohnung findet nicht mehr statt,
die Leute sind 10 Stunden am Tag da, fahren dann zwei
Stunden nach Hause, und die Zunahme der Wegeunfille
gerade in diesem Bereich zeigt, dass das kreuzgefihrlich
ist. Wenn ich dem Unternehmer jetzt sage, du musst die-
ses und jenes machen, fragt der mich, wo steht das. Und
wenn ich ihm nicht sagen kann, wo das steht, dann macht
der das nicht. Es ist einfach so. Frither hatte noch die Még-
lichkeit, irgendeine Vorschrift aus der Tasche zu ziehen,
jetzt muss ich mit wissenschaftlichen Erkenntnissen argu-
mentieren, um die Ecke argumentieren mit Stand der Tech-
nik, mit Stand der Baukunst, ich muss also bedrohlich
erscheinen, und wenn ich dann als Schauspieler gut bin,
dann macht der Unternehmer das vielleicht. Wir haben
also schon auch innerhalb der IG Metall zwei Klassen,
namlich diejenigen, die in Grofibetrieben arbeiten, wo ja
anscheinend noch alles klappt, wo aber die Gesundheits-
gefdhrdung darin besteht, dass die Leute psychisch belas-
tet sind, wahrend in dem Bereich der Kleinbetriebe, wo ich
arbeite, Minimalforderungen {iberhaupt nicht durchzuset-
zen sind. Hier hauen sich die Leute noch auf den Finger, -
verungliicken noch konventionell. Man muss also auf bei-
den Seiten etwas tun, man muss sich wirklich auch um die
Kleinbetriebe kiimmern. Da halte ich es fiir eine Aufgabe
der Bundesregierung, zumindest der liberwachenden Be-
hérden, sich nicht zurtickzuziehen und zu sagen, wir tiber-
lassen das den Selbstheilungskriften der Wirtschaft. Im
Augenblick wird da jede Menge Geld verdient, indem Ar-
beitsschutz nicht stattfindet. Und auf der anderen Seite
muss in den Grofbetrieben etwas passieren, z.B. Ausbil-
dung der Kollegen dort in Richtung psychische Belastun-
gen. Es ist ja nichts Neues, dass Leute, die in Abteilungen
arbeiten, wo die Vorgesetzten gut motivieren kénnen,
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nicht krank werden. Wer morgens auf der Bettkante sitzt
und denkt, mein Gott, jetzt muss ich wieder zu diesem
Arschloch von Meister, dem krampft sich dann der Magen
zusammen, davon wird man krank. Das ist eine uralte Er-
kenntnis. Wir brauchen also ein entsprechendes Pro-
gramm, wo man sich darum kiimmert, dass entsprechende
Vorschriften eingehalten werden. Dass Leuten auch wieder
auf die Finger gehauen wird, die nicht tun, was sie sollen.
Und wir miissen unsere Kollegen in den Grof3betrieben in-
die Lage versetzen, sich gegen psychische Belastungen
wirksam zu wehren. Die Begehrlichkeit bei der Deregulie-
rung ist ja nicht nur in Kleinbetrieben, sondern auch in den
GroRbetrieben enorm grofd. Der Messebraten von heute ist
das Mannschaftshackfleisch von morgen. Auch die GroR-
betriebe miissen damit rechnen, dereguliert zu werden.

Andreas Horst

Aléo, wir sehen die Probleme ja, sonst hitte der friihere
Arbeitsminister diese Initiative nicht gestartet. Aber es ist
unsere Erfahrung in den Gesprachen mit vielen Akteuren,
d‘:;fss das eben nicht alle so sehen. Wenn hier ein Arbeitge-
bervertreter anwesend wiére, der kdnnte seine Sicht dann
ja mal darstellen. Ich bin ziemlich sicher, dass der die Pro-
bleme anders sihe als sie hier heute von gewerkschaftli-
cﬂér Seite beschrieben wurden. Aber wir wollen ja diese .
Initiative. Es wurde die Frage aufgeworfen, was ist die
neQe Qualitédt der Arbeit. Der Minister hatte damals Motto
‘,,gemeinsam handeln* genannt, jeder in seiner Verantwor-
tUhg, und dazu brauchen wir die Arbeitgeber genauso. Das
V\&iijrde sonst nicht funktionieren. Zu den Vorschriften. Ich
‘W‘ie‘hre mich {iberhaupt nicht gegen Vorschriften, Wir haben
sue ja auch gemacht. Aber was sagen Sie denn nun einem
fAfbeitgeber zum Beispiel bei der neuen EG-Vibrationsricht-
hme, er hat den Grenzwert fiir Ganzkdrpervibration von

. men, die INQA auch aufnehmen miissten, und das ist :

1,15 m/sec. einzuhalten. Also wenn man ihm da nicht Un- -
terstiitzung bietet und gute Praxisbeispiele an die Hand
gibt, dann kénnte ich mir gerade bei den kleinen und mitt-
leren Betrieben vorstellen, dass die damit relativ wenig
anzufangen wissen, genauso bei der Vorschrift, dass der -3
Spitzenschall 140 dB(A) bezogen auf 20 pg PA nicht iiber- ;
schreiten darf. ich meine also, dass man beides braucht.
Vorschriften und die Hilfen gerade fiir die kleinen und mitt-
leren Betriebe. Da gibt es sicherlich auch einen breiten
Konsens, dass wir gerade die kleinen und mittleren Betrie-
be eben besonders unterstiitzen miissen und das ist natiir-
lich eben dann auch die ldee von INQA, dass wir diese
Unterstiitzung zu organisieren haben. Da kann man sich -,
bei einigen groBen Betrieben ganz hervorragend etwas
abgucken, etwa bei den integrierten Gesundheitsférde-
rungsprogrammen z.B. in den grofen Betrieben der Auto-:
mobilindustrie. Natiirlich muss da auch noch Forschungs--
und Entwicklungsarbeit geleistet werden, weil sich das auf
die kleinen und mittleren Betrieb nicht 1:1 umsetzen lasst.
Aber es gibt diese guten Praxisbeispiele, und wir miissen
sie finden, sie fiir andere Betriebe anpassen und sie breit
umsetzen. ;

Da war noch die Frage, ob INQA nicht ein Querschnittspro-',‘1
gramm ist. Richtig, INQA muss ein Querschnittsprogramm;a
sein, und es gibt eine Vielzahl von staatlichen Program- X

;
sicherlich bisheg’ noch nicht ausreichend gelungen. Wir
haben einige Anstrengungen in diese Richtung unternom-é
men, z.B. mit dem damaligen Bundesministerium ftir Ge-:
sundheit, die haben ja das Forum fiir Prévention und Ge-
sundheitsforderung entwickelt, hier haben wir die Zusam-
menarbeit verabredet. Es gibt auch im Bundesministerium

fiir Bildung und Forschung die Nachfolgeprogramme von ;
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| HdA,da geht es um innovative Arbeitsgestaltung. Hier ist
auch Zusammenarbeit verabredet worden, aber noch nicht
sehr konkret. Es macht gar keinen Sinn, hier noch Hand-
lungsbedarf zu leugnen. Uns ging es darum, trotzdem
schon mal ganz konkret mit Aktivitdten und Betriebspro-
jekten zu beginnen. Man kann sich auch tot koordinieren,
dann hat man unzahlige Gespréche gefiihrt und noch
nichts zustande gebracht, Diesen Fehler wollten wir nicht
machen. Aber sicherlich mussen wir da auch in Zukunft
noch aktiv sein.

Jiirgen Reusch

Noch ein bisschen konkreter koordinieren wére aber sicher
schon‘ganz gut bei den jeweiligen Programmen, die in den
verschiedenen Ministerien angesiedelt sind. Es gibt jetzt
noch eine ganze Reihe Wortmeldungen, die miissen kurz
sein, sonst kdnnen sie nicht mehr alle dran kommen. Ingo
‘Marschner und dann die Kollegin hier vorne.

EES B

Wortmeldung

© MeiirName ist Ingo Marschner, ich komme von der I1G Me-
tall-Verwaltungsstelle Mannheim, bin dort fiir den Gesund-
heitsschutz zustandig. Ich freue mich, dass die IG Metall
enidlich den Gesundheitsschutz als gewerkschaftliche Zu-
kuriftsarbeit aufnimmt. Das kann und darf auch keine Ein-
tagsfliege bleiben, sondern das muss jetzt forciert werden,
lieber Jtirgen, genau so wie Du es in Deinem Referat gesagt
. hast,'dds muss in den Kopfen der Betriebsrite und aller
Gewerkschaftsfunktionare, auch in den Verwaltungsstel-

len, verankert werden, weil bisher Gesundheitsschutz auch

(dort nicht gelebt worden ist, sondern als Randerscheinung
wahrgenommen wurde. Zweite Bemerkung: Wir milssen
- die Betriebsrite sensibilisieren. Es kann nicht sein, dass in
fast allen Betrieben, wie auch bei BMW, Arbeitsschutz in

der Betriebsratsarbeit ganz weit hinten rangiert, noch hin-
ter dem Kantinenausschuss. Das kann es nicht sein. Und
unsere Erfahrungen zeigen, dass es auch anders geht. Wir
haben das Arbeitsschutzgesetz als Grundlage, und der IG
Metall-Vorstand hat alle Verwaltungsstellen im Jahr 2000
dazu angeschrieben, und wir haben in Mannheim mit den
Kollegen der Firma Alstom Power versucht, den Arbeits-
schutz zum Leben zu bringen, u. a. durch BefragUngen der
Kolleginnen und Kollegen und durch den erfolgreichen
Abschluss von Betriebsvereinbarungen, aus denen eine
qualifizierte Gefdhrdungsbeurteilung hervorgegangen ist,
alles unter Beteiligung der Beschiiftigten. Aber auch das
ist ein kontinuierlicher Prozess, der braucht Zeit. Wir ha-
ben jetzt eine Gefahrdungsprojekigruppe gebildet, die
diesen Prozess mit begleitet, die den Betriebsriten auch
hilft, die ihnen erklart, wie geht man eigentlich mit so einer
Betriebsvereinbarung um, wenn sie einmal abgeschlossen
ist, wie wird die im Betrieb gelebt und umgesetzt. Da be-
steht Bedarf, wir sehen, dass die Kollegen dabei schon .
mitmachen. Und die bringen viel mehr an Ideen da hinein,
als wir gedacht haben. : : |

Was Herr Horst vom Ministerium in Bezug auf die mangeln-
de Problemwahrnehmung der Arbeitgeber gesagt hat,
finde ich schon schlimm. Ich habe festgestellt, dass die
Arbeitgeber im Arbeitsschutz Schrott produzieren und die
Gewerbeaufsicht und die Berufsgenossenschaft sagt, ach
ja, gut, das ist minimal, das kénnen die so belassen. Und
wenn da nicht das Arbeitsministerium klar und deutlich
sagt, liebe Beamte, guckt da genauer hin und geht da
mehr ran und beteiligt auch die Betriebsrite, dass die
mithelfen, weil die sind sonst immer mit den Problemen |
allein gelassen, dann dndert sich nichts.
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Wortmeldung

Mein Name ist Christa Buchschmid, ich bin Betriebsrats-
vorsitzende bei Group SEB Deutschland GmbH, das war
frither Rowenta in Offenbach. Ich bin auch Arbeitskreislei-
terin Arbeitssicherheit fiir Offenbach. Ob der Arbeitsschutz

in der Betriebsratsarbeit noch hinter dem Kantinenaus-
schuss rangiert oder nicht, das liegt an uns. Wir sind Be-
triebsrite, und wenn das so ist, dann miissen wir das &n-
dern. In unserem Unternehmen ist die Produktion ge-
schlossen worden. Ich war damals Werksschwester, ich
habe die Ambulanz geleitet, bin jetzt wie gesagt Vorsitzen-
de des Betriebsrats, freigestellt, und wir haben jetzt das
Problem, dass wir im Betrieb liberwiegend Angestellte
haben. Und die meinen, sie hatten keine Probleme. Die
Geschiftsleitung hat uns schon gesagt, die sollen froh
sein, wenn es ihnen nicht auf den Kopf regnet, denen gehe
eS‘doch gui Weil ich aber Krankenschwester bin von Haus
aUS habe 1ch einen Blick fiir bestimmte Probleme, 50 z.B.
fur Stress Und das ist ein Thema, das kann man in keine
Normen pressen Man kann es nicht messen. Und die Be-
schafngten haben scheinbar keinen Stress, die kommen ja
zur Arbelt Und sie sind auch weniger krank. Aber dass da
dle Angst dahinter steht, das ist ganz klar. Das wissen wir.
er wurde auch schon von einem Geschéftsfiihrer gesagt,
wnr haben keine Zeit fiir soziale Geftihlsduselei. Und was

ich fordere ist, dass wir dazu Handlungshilfen bekommen. |
Und nicht nur wir, auch die Geschéfisleitung. Denn die N
Geschiftsfilhrer sind in Sachen Umgang mit Stress absolut
tberfordert. Und wenn ich dann was von Unternehmens- ..}
kultur hére, dann frage ich mich, wo ist denn da die Kultur?
Wortmeldung §
Ich mache es kurz. Die Vorwiirfe an die Regierung, sie kon-;
trolliere Gewerbeaufsicht und Berufsgenossenschaft nicht-
genug, finde ich Schwachsinn. Wir sind Betriebstrite in den
Mittel- und GroBbetrieben, als solche haben wir die Gewer-
beaufsicht und die Berufsgenossenschaft ganz einfach
einzufordern, wenn es stinkt und qualmt. Dann miissen die
was tun. So wie wir auch unsere Gewerkschaftssekretére
fordern. Kollege Peters sagt, dass Uberkopfarbeit und der-
gleichen wieder zunimmt. Dann hdre ich von der lnitiative;-
Neue Qualitat der Arbeit. Meine Kolleginnen und Kollegen
wilrden dazu sagen, die Qualitdt der Arbeit hat sich massiv
verschlechtert, vor allem in punkto Arbeitszeit. Wir sind ein
Betrieb, der itbernommen worden ist. Wir arbeiten 40~ ¥
Stunden, wir arbeiten 8o Stunden unentgeltlich, wir habefi

~ noch 8o Stunden Qualifikation zu machen, und dann miis-

sen wir noch unsere Uberstunden ableisten, Und wir sind.
ein Betrieb, der fiir GroBbetriebe arbeitet, und unsere Kol-
leginnen und Kollegen sehen, dass es auch in den Groﬁbe}
trieben stinkt und qualmt. Und gerade die Automobilindus,
trie, die beutet unsere Mitarbeiter noch aus, die haben
tiberhaupt keine Skrupel, unsere Kolleginnen und Kollege::
18 und 20 Stunden am Tag arbeiten zu lassen.

Wortmeldung ' )
Mein Namen ist Bernd Koch, ich komme auch aus Berlin.:
Ich arbeite dort bei Siemens und bin dort Betriebsrat, Ich-
bin auch froh, dass solch eine Debatte in Gang gekommen:
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ist und wiinsche mir, dass sie auch weiter geht und inten-
siv vorangetrieben wird. Ein mir wichtiger Punkt ist bisher
nicht angesprochen worden. Wir reden von Arbeitszeiten,
die zu lang sind, wir reden von Vorgesetzten, die die Mitar-
beiter drangsalieren, unter Druck setzen, wir haben eine
hohe Arbeitslosigkeit, vielen von uns sitzt die Angst vor
dem Arbeitsplatzverlust im Nacken, und wir haben Leihar-
" beiter,.und ich mdchte nicht in der Haut eines Leiharbeiters
stecken, die sind nervés, und das trégt garantiert auch
dazu bei, dass die Unfallhdufigkeit steigt. Wie soll es denn
im Zusammenhang mit der neuen Qualitat der Arbeit mit
d'iesién unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen weiterge-
heri?
Jiirgen Reusch
Wir_h_,‘aben jetzt nur noch ein paar Minuten Zeit, und ich
méchte jetzt den auf dem Podium versammelten Experten
Gelegenheit geben, jeder noch einmal eine Minute etwas
“‘5: zu den aufgeworfenen Fragen zu sagen. Fangen wir
diesmal bei Klaus Dérre an, Stichwort arbeitspolitisches
sroll back®, Du hast selbst Beispiele dafiir genannt. Das
‘ kdmmt einem vor wie eine Flutwelle, die einen mitreifit,

kann man da {iberhaupt etwas machen oder wo wdre ein
Punkt, wo man ansetzen musste?

L

. Klaus Dorre

%3, ’;NO,chflein Gedanke vorher. Meine Problemsicht zum ar-

| \,‘jf_;beitspolitischen »roll back® wurde hier ja nicht von allen

| ‘Zunft, weil wir in allen Betrieben, in denen wir gegenwirtig

1 forschen, auf shnliche Mechanismen stoRen. Es kinnen

der Arbeitslosen und der prekadr Beschéftigten auf die noch
integrierten Kernbelegschaften ausspielen kann. Diesen
Problemdruck gibt es itberall. Wenn diese Erkenntnis in
der Politik noch nicht angekommen ist, dann haben wir
Soziologen und vielleicht auch Fachleute in anderen Diszi-
plinen irgendetwas falsch gemacht. Das mag auch mit
Haltungen zusammenhéngen, wir sie uns hiufig begeg-
nen, wenn gesagt wird, kommt uns nicht mit Problemen,
sondern kommt uns mit Losungen. Offenbar miissen wir
noch mehr dafiir tun, das Problem wirklich klar zu machen.
In dieser Gesellschaft gibt es einen massiven Leistungs-
konflikt, der zusammen mit den demografischen Verschie-
bungen — dem Geburtenriickgang, der kollektiven Alterung
der Gesellschaft , zusammen mit dem Qualifizierungs- und
Weiterbildungsproblem einen groBen ungelésten Problem-
komplex bildet. Uberall héren wir die Phrase vom lebens-
langen Lernen. Aber versuchen Sie mal, in einen Bet}ieb zu
kommen, wir bieten eine Dienstleistung an, z.B. Weiterbil-
dungs-Checks im Betrieb zu machen. Da miissen Sie erst
mal einen Betrieb finden, der iberhaupt mitmacht. Wenn
man diese Probleme zusammen sieht, wird klar, dass wir
die Utopie einer neuen Verbindung von Arbeit und Leben
entwickeln miissen. Andernfalls bekommen wir nicht nur
einen massiven Leistungskonflikt, sondern spéter auch ein
massives gesellschaftliches Gesundheitsproblem, verbun-
den mit kostspieligen Zusatzbelastungen in den Sozialkas-
sen. Die Lawine rollt schon, und jetzt wére es noch még-
lich, frithzeitig zu intervenieren.

Jetzt zu der Frage, wo man ansetzen kdnnte. Dieser Aspekﬂ
ist mir in der Debatte auch etwas zu kurz gekommen. Ich
sehe es so, dass wir einen ganzheitlichen Ansatz entwi-
ckeln miissen. Es geht eben nicht mehr nur um den klassi-
schen Arbeitsschutz, Das hat mir auch in den Thesen zu
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der Veranstaltung sehr eingeleuchtet. Es muss vielmehr
darum gehen, Fragen der Arbeitsorganisation, des Organi-
sierens von Arbeit und Leben als Gesamtproblem zu sehen.
Wir diskutieren das bei uns im Institut unter dem Aspekt:
Brauchen wir nicht eine neue Arbeitsverfassung? Im Grun-
de benc’itigén wir ein Leitbild, das die Flexibilitdt in der
Arbeitswelt nicht einfach wegschiebt, sondern das sagt,
" wie bestimmte Formen flexibler Arbeit, also Phasen der
Erwerbsarbeit, auf humane Weise verkoppelt werden kén-
- nen mit Phasen der Weiterbildung und Phasen der Repro-
duktion. Das ist eigentlich die Kernfrage, um die es gehen
‘muss. Das erfordert, die sozialen Sicherungssysteme so zu
verdndern, dass sie an den Ubergingen genug Sicherheit
bieten, das halte ich fiir die Schliisselaufgabe. Das ist ein
utopischer Entwurf, der in den n&chsten 20, 30 Jahre um-
gesetzt werden miisste, aber jetzt ein bisschen damit an-
zufangen, das wére ja auch schon mal was. Zwei Probleme
~halte ich fiir Vordringlich: Zum einen brauchen wir drin-
gend vyirksarhe Schutzmechanismen fiir das wachsende
‘Heerj der prekér Beschéftigten. Zum anderen benétigen wir
neué Leitbilder, Modelle und Arbeitssysteme, die dem
ebenfalls wachsenden Heer der Wissensarbeiter eine nach-
- haltige, schdﬁende Nutzung ihres Arbeitsvermdgens er-
~ mdglichen. Beides sind sicherlich Herausforderung fiir eine
JInitjative neue Qualitit der Arbeit*.

- ](irgéﬁ Reuﬁch ‘

‘ Kollége Mart‘i‘n, die HdA-Programme der 70-er/8o-er Jahre
S kﬁriheh uns fd‘ffenbar doch noch einiges lehren fiir unsere
i heUfigen Aufgaben. Wie sehen Sie das? -

Hans Martin =~ .
“ Wir‘b‘fauche‘rjj Handlungshilfen, danach ist heute ja auch
oftﬂééfragt v]y)orden. Das wurde damals auch schon immer

gefordert. Es sind ja aus den damaligen Projekten auch
welche entwickelt worden. Da gibt es zum Einen die
Sammlung der gesicherten arbeitswissenschaftlichen Er-
kenntnisse der BAUA, vieles davon ist hier im Haus zu-
gdnglich, wer sich also an die Bundesanstalt fiir Arbeits- -
schuiz und Arbeitsmedizin wendet, kann da wirklich viel "
abholen. Es ist zwar noch nicht alles im Internet, aber das
wird als ndchstes dann irgendwann geschehen. Das ist .‘
eine Handlungshilfe. Die zweite ist die TBS-Struktur. Dass :
die geschaffen wurde, kann ich mir irgendwo atch an die =
Fahne schreiben. 1977 habe ich zusammen mit den DGB-
Kollegen in Sprockhvel gesessen, da haben wir damals .
die Innovations- und Technologieberatungsstellen entwi- -
ckelt. Das TBS-Netz ist inzwischen sehr breit geworden,
und das sollten die Betriebsrate auch nutzen. Und die Ex-:}
perten dort auch wirklich fordern, damit sie thr Wissen in"i:.
die Betriebe hinein bringen. Der dritte Handlungshinweis i

ist, dass Sie auch die Berufsgenossenschaften in die

Pflicht nehmen, das sind ja paritétisch besetzte Institutio-=
nen, da sind Sie als Gewerkschaften in den Ausschiissen
vertreten. Und letztlich sind auch die Landesdmter fiir Ar- %
beitsschutz (oder die Gewerbeaufsicht) als Behdrden zur
praventiven Beratung verpflichtet . ' e

o
Da miissen wir allerdings ein Missverstdndnis vermeiden. ~>
Nicht das Bundesarbeitsministerium ist verantwortlich fUr
die Aufsicht Giber den Arbeitsschutz, sondern die Landes-'?
dmter sind es. Deshalb ist Herr Horst vom BMWA der fal-
sche Adressat fiir manche hier vorgebrachte Kritik. Da %
miissen Sie sich an die zustindigen Linderbehdrden wen-:
den. Diese beiden unterschiedlichen Ebenen habe ich
kiirzlich auch bei einer Tagung erlebt, bei der es um Ar- .3
beitsschutzmanagementsysteme ging. Wir haben also 2.B.1
das Arbeitsschutzmanagementsystem OHRIS in Bayern, i
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wir haben ASCA in Hessen und wir haben das 4+3-Modell
lin‘ Nordrhein-Westfalen. Das Bundesarbeitsministerium

. und-die BAuA haben dann die nationalen Leitlinien zu Ar-

. beitsschutzmanagementsystemen zusammengestellt. Das
ist.éin Konsens. Aber das sind unterschiedliche Ebenen.
-'Als;b;-auch bei den Landesdmtern fiir Arbeitsschutz (und

‘ bel den Gewerbeaufsichtsdmtern) kénnen Sie als Betriebs-
rate Wissen abfragen. Wenn Sie Probleme im Betrieb ha-
ben,’ konnen Sie diese Amter genauso ansprechen wie der
I;A‘rb“eitgeber. Das wird viel zu wenig genutzt. Und dann ist
f?da noch die Wissenschaft. Ich habe friiher selbst viel Bera-
;funé-'von Betriebs- und Personalrédten durchgefiihrt und
""-habe auch ein Buch fiir den DGB geschrieben, ,,Grundla-

P gen der menschengerechten Arbeitsgestaltung® Ich kenne

: dle.Beratungsproblematlk aus eigener Erfahrung. Aber

: f‘f\"etjtéxsind die Anfragen seltener geworden, ich vermute,

l Weil:das Interesse in der Gesellschaft nicht mehr so vor-

i :handen ist. Und das ist ja.meine Grundthese: Wir haben
heute eine ganz andere Konstellation als damals, Ende der
60 -ef,;,Anfang der 70-er Jahre. Wir haben heute viele groRe
, Probleme aber wir haben keine Konfliktkultur, die die Ge-
& sellschaft als Ganzes zum Konsens zwingt. Und daran miis-
i sgn wir arbeiten. Meine eine These ist: Bildung kdnnte ein
“Vehikel sein, um diesen Konsens herzustellen. Danke.

;”ﬂrgen Reusch
Danke, Kollege Martin. Per-Olov, du hast einige schwedi-
che‘Erfahrungen mit ,,guter Arbeit" beschrieben.

leicht kannst du es noch einmal zusammenfassen. Was

n'wir da fiir uns herausholen?

er-Olov Bergstrom
h mdchte noch ein weiteres erfolgreiches schwedisches
SiSpiel nennen. Das ist der Konzern Stora Enso. Die ha-

ben 40.000 Mitarbeiter in der ganzen Welt, 11.000 in
Schweden. Das Unternehmen hat sich jetzt das Ziel ge-
setzt, dass 40% der gesamten Belegschaft Langzeitgesun-
de werden sollen. Dafiir gibt es nattirlich wirtschaftliche
Interessen. Denn sie bekommen ja viermal Geld zurtick.
Hier decken sich aber wirtschaftliche und Gesundheitsinte-
ressen, da kann man ansetzen. Das ist dhnlich wie mit dem
Beispiel ABB am Anfang der go-er Jahre. Da ging es um
Widerstand gegen Gruppenarbeit in der Wirtschaft. Erst als
es gelang, die Durchlaufzeiten fiir die Produkte von 22 auf
2 Tage zu verkiirzen, war dieser Widerstand gebrochen.
Das war also eine Frage von wirtschaftlichen Berechnun-
gen. Das ABB-Management erkannte, dass man mit Grup-
penarbeit mehr Geld verdienen konnte. Die Gewerkschaf-
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ten kénnen davon lernen, dass es wichtig ist, Methoden zu :

entwickeln, wie man Investitionskalkiile auch an Men-

schen und neuen Arbeitsorganisationen machen kann, undf;

nicht nur an Maschinen. Ohne solch Investitionskalkiile
gibt es keine Investitionen in Menschen. Ohne Investitio-
nen in Menschen keine Gewinne. Heute sind Menschen

wirtschaftlich gesehen nur Kosten. Das ist eine einflussrei-
che Kultur mit schlechten Regeln, die wir als Gewerkschaf-

ter verdndern miissen.

Jiirgen Reusch
Vielen Dank, Per-Olov. Herr Richter, Sie haben die ganze

Breite des verdnderten Belastungsspektrums beschrieben. ”

Wo sollen wir ansetzen? Man kann nicht alles auf einmal
machen. Wo ist der entscheidende Punkt, um etwas zu
verdndern?

Peter Richter

Da geht es weniger um Einzelprobleme. Was kann die Be-
triebs- und Personalrite sensibilisieren? Aus meiner Erfah-

i

i
|
i
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rung als Ostdeutscher kann ich sagen: Die Betriebsrate
und Personalrite sind extrem sensibilisiert fiir den Verlust
ihrer Arbeit, fiir sie ist das eine tief gehende Mobbing-
Erfahrung mit all den seelischen Konflikten, die daraus
entstehen. So gesehen, habe ich keine Sorge, dass man
sie nicht erreichen kann. Aber wen wir auch noch erreichen
miissen, das sind weniger die Manager, sondern die Pla-
ner. Wir miissen die Systemplaner, die Fabrikplaner errei-
chen, dort erlebe ich eine erschreckende Ahnungslosigkeit
in psychosozialen Dinge. Sie stellen Systeme her, die die
Menschen zum Schluss verschrotten. Sie kdnnen die Sys-
teme aber auch so planen, dass sie uns eine Chance ge-
ben. Warum soll es nicht méglich sein, in die Képfe der
Entwickler arbeitswissenschaftliches Basiswissen zu brin-
gen, damit sie menschengerechte Software-Produkte her-
stellen. Wir bieten dazu Kurse an. Kommen Sie gern auf
mich zu. 40 Stunden-Pakete fiir beide Zielgruppen, wo wir

" das entsprechende Wissen fiir so eine Gestaltungs-Softwa-
re vermitteln.

Jetzt noch ein Wort zu den Ubergangsarbeitsmérkten. Ein
- ostdeutscher frecher Soziologe, Engler, hat dazu jetzt ein
Buch geschrieben, die ,,Ostdeutschen als Avantgarde®. Ist
gerade beim Aufbau-Verlag erschienen. Das sind die Erfah-
rungstrager der Zukunft. Da ist die Erwerbsarbeit weg ge- .

it brochen, die haben schon praktisch keine Hoffnung mehr,

o die h]aben schon ganz neue Probleme, Das ist genau das
' Problem der Ubergangsarbeitsmérkte. Wenn wir jetzt -

| wiiedjér in den Zeitungen diesen permanenten Schwindel -

miﬁjdén ABM-MaRnahmen sehen, dass angeblich 30% der
Arbeitslosen wieder auf den Arbeitsmarkt kommen sollen,
4 daﬁ‘sié‘timmt vorne und hinten nicht. In der Region z.B. Baut-
zeﬁ smd es héchstens 8%, sagt der dortige Arbeitsamts-
cheef. Wir miissen humane Uberginge von dem einen Le-

bensbereich zum anderen schaffen, wir miissen das be- : ¢
zahlbar machen, dass Menschen z.B. auch fiir biirger-
schaftliches Engagement Geld bekommen, d.h. die Kom- - 4
munen miissen Arbeitsangebote haben, und der Staat darf
sich die Butter nicht vom Brot nehmen lassen, indem alles;‘?
privatisiert wird. Dazu brauchen wir Staatsquoten in ent-
sprechender Hohe, wie Skandinavien sie hat, um sich Kin- 1
dergérten und andere Dinge leisten zu kdnnen. Das sehe
ich als die ganz entscheidende Forderung. Und das heift,
meine Damen und Herren, wir miissen den Titigkeitsbe- .
griff erweitern. Wir diirfen nicht nur von Erwerbsarbeit %
reden, das ist Vergangenheit. Das sind die alten Maschi-":,
nen. Diese neuen Erwerbsarbeiten sind im virtuellen Unter-
nehmen véllig anderer Art. Und dann lassen Sie mich lh-.3
nen zum Schluss noch ein Gedicht vorlesen, das habe ich?
mitgebracht habe, ein ganz kurzes, es stammt von Rainer-
Kunze. Der hat vor vielen Jahren die DDR verlassen mils- 5
sen, er ist aber auch im neuen Deutschland nicht allzu
glticklich geworden. Er hat uns auf dieses Jahrhundert ein:
Wort mitgegeben: ,,Wir haben immer eine Wahl, und sei
es, uns denen nicht zu beugen, die sie uns nehmen.* - s
Jiirgen Reusch SR : :
Danke, Herr Richter, und nun Herr Horst zum Schluss, -
Stichwort ,Initiative Neue Qualitét der Arbeit“, es muss =
irgendwie weitergehen, das wollen wir alle. Ich wiirde Ih-’.‘“j
nen, Herr Horst, und thnen, Herr Becker, wlinschen, dass
Sie in, sagen wir, 14 Tagen Gelegenheit haben, auf einem‘i
groBen Kongress der Bundesvereinigung der deutschen
Arbeitgeberverbénde zur Unterstiitzung von INQA zu refe-
rieren. Es geht ja nur, wenn alle mitziehen. Wie soll es wel-
tergehen, was muss als Nachstes kommen, Herr Horst, ¥,
was erwarten Sie sich? SR
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Andreas Horst

_ren‘ ja auch die Ausfiihrungen von Per-Olov Berg-
dass wir in Bezug auf die Produktivitit gegeniiber
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anderen Ladndern zuriickliegen. Es ist ganz klar, dass wir
auch eine Modernisierungsoffensive brauchen. Zu der
Frage, was als nédchstes passieren muss, damit wir die
Projekte in der Breite bekommen, meine ich: Wir miissen
uns auf eine Problemdiskussion einlassen und uns ge-
meinsam die Fakten, die relevant sind, an Bord holen. Im
néchsten Schritt kénne wir dann daraus MaBnahmen ab-
leiten.

Jiirgen Reusch '
Vielen Dank, Herr Horst, vielen Dank an alle Teilnehmer im
Podium. Vielen Dank ans Publikum.
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ie’Arbeit in den Foren und Arbeitsgruppen auf der
erenz. Die Debatte auf der Konferenz soll dazu beitra-
diese Thesen zu iiberarbeiten und weiterzuentwi-

ewerkschaftliches Leitbild ,,gute Arbeit®
rbsé\?beit ist nicht nur eine Quelle von Einkommen,

B! den- gewerkschaftlichen Kernaufgaben. In der |G Metall
tibeF ein Leitbild von ,.guter Arbeit* diskutiert. Zu

er Arbeit” gehdren nicht nur Entgeltbedingungen und
Ig 'ng' zU Bildung und Qualifikation, sondern auch Ar-
‘ig zeitgestaltung, Schutz vor Leistungsiiberforderung

flind ein nachhaltiger Umgang mit der menschlichen Leis-

itungsfahigkeit. Nachhaltig sind Bedingungen dann, wenn
i 'S»'e'r’lauben, Leistungsfﬁhigkgit und Gesundheit der
n;ielnefn sowie Teilnahme am sozialen Leben {iber das
mte Arbeitsleben zu erhalten. ,,Gute Arbeit” schlief3t
alb’auch einen ganzheitlichen, préventiv und beteili-
ngsorientierten Arbeits- und Gesundheitsschutz ein.

vg\‘Bedingungen fur die Realisierung von ,guter Arbeit*
nd In'den letzten Jahren stark unter Druck geraten: Leis-
Rl ngSintensivierung, Arbeiten ohne Ende und in einigen

ichen auch ein arbeitspolitischer Roltback zurtick zu

8€N."Arbeitsbedingte Gesundheitsrisiken, nicht zuletzt
rch zunehmende psychische Belastungen, erfordern
ue gewerkschaftliche Antworten. ,Gute Arbeit* und
-‘eﬂSChengerechte Arbeitsgestaltung missen von der IG

otonen, gesundheitsschéddigenden Arbeitsbedingun-

Metall als ,konkrete Utopie“ wiedergewonnen und in um-
setzbare Handlungskonzepte fiir die betriebliche Alltags-
gestaltung iibersetzt und konkretisiert werden.

2. Betriebliche Handlungsbedingungen unter

- Wettbewerbsdruck

Die arbeitspolitische Gestaltungsaufgabe ,,gute Arbeit*
bzw. menschengerechter Arbeit trifft auf betriebliche
Handlungsbedingungen, die durch eine Unternehmenspo-
litik der ,,kurzen Fristen, durch Standortkonkurrenz und
Einbindung in ,Wettbewerbsbiindnisse* geprigt sind.
Markt und Wettbewerbsfshigkeit werden zum alleinigen
Maf3stab fiir die Entgelt-, Leistungs- und Arbeitsbedingun-
gen erhoben. Mafistab von ,,guter Arbeit* kénnen aber
nicht die Bediirfnisse des Marktes, sondern miissen auch
die Leistungsfihigkeit und die Zeitbediirfnisse sowie das
Wohlbefinden der Menschen liber ein gesamtes Arbeitsle-
ben sein.

Es geht um den Vorrang sozialer Nachhaltigkeit gegeniiber
kurzsichtiger Betriebswirtschaft. Dies erfordert Gestal-
tungskompetenz und Kooperationsbereitschaft wo mog-
lich, aber auch konfliktbereite Durchsetzungsstrategien
gegen Marktdiktat und Kurzfristékonomie wo nétig.

3. Nicht ausgeschopfte neue Handlungsinstrumente
Das auf der europdischen Rechtsetzung beruhende neue
deutsche Arbeitsschutzrecht bietet fiir menschengerechte .
Arbeitsgestaltung und Stérkung der Prévention eine
grundlegend verbesserte Basis und wirkungsvolle Instru-
mente. Dies, obwohl die Vorgaben der EU nicht vollsténdig
in deutsches Recht umgesetzt und diese Instrumente in
der betrieblichen Praxis noch nicht ausgeschdpft wurden.
Diese mangelnde Nutzung hangt sicherlich mit dem tber-
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bordenden Problemdruck und erschwerten Handlungsbe-
dingungen in den Betriebén zusammen. Arbeitsplatzab-
bau, Reaktion auf permanente Reorganisationsprozesse
und dhnliche Herausforderungen fithren mitunter zu einer
Uberforderung der Interessenvertretungen.

Es fehlt allerdings auch seit der Verabschiedung des Ar-
beitsschutzgesetzes 1996 eine wirkungsvolle staatliche
Kontrolle und Unterstiitzung der Umsetzung des neuen
Arbeitsschutzrechts. Stattdessen wurde vielfach auf eine
weitere Deregulierung von Schutzrechten und Einschrén-
kung von Ressourcen gesetzt. Die vom Bundesarbeitsmi-
nisterium gestartete ,,Initiative fiir eine neue Qualitat der
Arbeit“ erdffnet die Chance, die Pravention arbeitsbeding-
ter Gesundheitsrisiken (insbesondere auch durch psychi-
sche Belastungen) als zentrale Aufgabe anzupacken und
zu einer besseren Koordinierung von Umsetzungsstrategi--
en beizutragen. Ein Kriterium fiir den Erfolg wird sein, ob
hierdurch:die Chancen fiir eine notwendige neue Humani-
sierungsoffensive in den Betrieben verbessert werden
kdnnen.

4. Von der Arbeitssicherheitspolitik zur
ganzheitlichen Arbeitsgestaltung

Eine traditionelle Arbeitssicherheitspolitik (,,Reparaturmo-
dell“ s dle ausschlieBlich (wenngleich sehr wirksam) auf
eme UnfallverhUtung orientiert, ist liberholt. Der Auftrag
des modefnen Arbeits- und Gesundheitsschutzes richtet
snch auf einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess hin
'zu einer menschengerechten Arbeitsgestaltung. Er ist des-
halb auch nur als Querschnittsaufgabe wahrnehmbar - ein
plslang mcht erreichtes Ziel. Arbeits- und Gesundheits-
schutz muss deshalb in die zentralen betriebspolitischen
Handlungsfelder integriert werden, um die Problemld-

sungskompetenz unter Beweis zu stellen. So konnte bei
jeder im Betrieb zu l6senden Aufgabenstellung gepriift
werden, ob die neuen Instrumente des Arbeitsschutzes
(z.B. Gefdhrdungsanalyse und systematische MaBnahmen
entwicklung) die L8sung erleichtern und ein héheres Ni- ',
veau der Qualitit der Arbeitsbedingungen und der Quali_t"a’
der Arbeit sichern helfen. E

Die Nutzung der Mitbestimmung im Arbeits- und Gesundf
heitsschutz (auf der Basis des § 87.1.7 BetrVG) gibt dem
Betriebsrat ein Initiativrecht und damit auch erweiterte
Handlungsméglichkeiten. Dies verlangt von ithm aber aU?'
neue Kooperationschancen im Betrieb auszuloten, die
liber die bisherigen Akteure im Arbeitsschutz wie Fachkf}‘“
te fiir Arbeitssicherheit, Betriebsdrzte usw. hinaus auch:,::.\
Zusammenarbeit mit den Zusténdigen filr die Weiterbil-
dung und Qualifizierung, der Qualitatssicherung, der Per-
sonalentwickiung usw. einschliefien. '

4
i

Arbeits- und Gesundheitsschutz muss in die Organisatiiff;y;
ons- und Entwicklungsprozesse von Unternehmen inte-
griert werden. Dies setzt erst einmal die Ubérprﬁfung dei.
Wirksamkeit der Organisation des betrieblichen Arbeits:
schutzes voraus, wie es auch das Arbeitsschutzgesetz
verlangt. Dies setzt aber auch eine autonome Positionsht
stimmung der Interessenvertretung voraus. Die Aufﬁabe
des Betriebsrats besteht darin, sich der gesundheitliche
sozialen und arbeitsinhaltlichen Interessen der Beschiftie
ten zu vergewissern und auf dieser Basis ein Arbeitsprd_—
gramm flir eine solche Gestaltung menschengerechter
Arbeit zu entwickeln. Dariiber hmaus kann dann eine Ver-
ankerung von Gesundheit und Sicherhelt als Unterneh--
mensziel und als Fithrungsaufgabe bei einer solchen Inte-
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gration in die Unternehmensstrukturen helfen (Arbeits-
schutzimanagementsysteme, Sozialstandards usw.).
[
5. Leistungsbedingungen und Préventionsauftrag
in den‘Betrieben ist ein wachsender Leistungs- und Ar-
;; | beitsdruck allgegenwdrtig. Dies gilt in den traditionellen
a Produktionsbereichen wie bei den zunehmenden Dienst-
lelstungstatlgkelten Psychische Belastungen als Ursache
rbeltsbedmgter Erkrankungen haben ein neues Gewicht
| gewonnen Erstmals bietet das Instrumentarium des neuen
: Arbeltsschutzrechts die umfassende Moglichkeit, solche
. psychlschen Belastungen zu ermitteln und entsprechende
Praventlonsmaﬁnahmen einzuleiten. Neu ist ferner: Auf
d'iésem Wege kann die Gestaltung der Arbeitsorganisation
i wie auch die Personalbemessung beeinflusst werden.

2,

Arbé'it'sgéstaltung sollte nicht nur Schutz vor physischer

a psychischer Oberforderung, sondern auch ergonomi-
jsd hé Mindeststandards und perstnlichkeitsfdrdernde Ar-
beltsmhalte einschlieffen. Dies kénnte tiber Arbeitsanrei-
LLgrung. Aufgabenintegration und mehr Autonomie in der
rpelt die beispielsweise durch innovative und partizipati-
® e“,Gruppenarbeltskonzepte beférdert werden, erreicht
FVi?rclen Dabei miissen gesundheitsgerechte Eckpunkte
’°s1chert sein,

7|

rlg’Von Leistung und Arbeitszeit Einhalt geboten werden
~aﬂp und die Rechte der einzelnen Beschiftigten sowie die
lé’idiven ‘Mitbestimmungsrechte gestirkt werden. Dies
.&éerade mit Blick auf die abgeforderte Leistung. Der
%‘Bertrag 5oll einen Rahmen bieten, der vor Leistungs-
forderung schiitzt. Er soll allen Beschéftigten einen
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Anspruch auf faire Leistungsvereinbarungen und den Be-
triebsraten die Mitbestimmung sichern.

Prédvention statt Kompensation von physischen und psychi-
schen Belastungen ist ein wichtiger Grundsatz bei der |
Weiterentwicklung der Tarifvertrdge. In einem Teil der Ent-
geltbestimmungen in Tarifvertrigen wird bis heute die
Kompensation von gesundheitlichen Risiken und Gefghr-
dungen (z.B. Belastungszulagen, Abgeltung von Umge-
bungseinfliissen in analytischen Systemen) geregelt. Sol-
che Tarifbestimmungen zur Abgeltung von erhéhten Belas-
tungen stehen heute in einem Normenkonflikt mit den
Anforderungen des Arbeitsschutzgesetzes, das den Abbau
der Gefahrdungen verlangt. Gefdhrdungsbeurteilungen
konnen die Grundlage in den Betrieben schaffen, diesen
Préventionsvorrang durchzusetzen. Es gibt heute schon .
Tarifbestimmungen, die diesem Gedanken der Privention
folgen. Fiir die Tarifvertrége der Zukunft wird es eine Anfor-
derung an die |G Metall sein, solche Elemente zu stirken. |

6. Gesundheitsgerechte Arbeitszeitgestaltung
Gleichzeitig zum flachendeckend gewachsenen Arbeits-
druck haben in vielen Bereichen zusétzlich tiberlange Ar-
beitszeiten und besonders belastende Arbeitszeitlagen
wie Schicht- und Wochenendarbeit zugenommen. Da in
solchen Bereichen vor allem psychische Belastungen fest-
stellbar sind, ist Arbeitszeitpolitik auch aus einer gesund-
heitspolitischen Sicht gefordert. Die Arbeitszeit muss er-
fasst und dokumentiert werden, und sie muss planbar und ‘
beeinflusshar sein. Dem Arbeiten ohne Ende miissen Grerk-ﬁ
zen gesetzt und die tatséchlichen Arbeitszeiten miissen |
wieder stérker mit den tariflichen in Ubereinstimmung
gebracht werden, um eine neue Perspektive fiir Arbeits-
zeitverkilirzungen zu erdffnen. Dies ist vor allem auch eine
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betriebspolitische Herausforderung. In der Arbeitszeitde-
batte sollte auch eine Reduzierung von Arbeitszeiten fiir
besonders belastete Beschéftigtengruppen
(beispielsweise in Schichtarbeit) gepriift werden.

Bei der Gestaltung von Arbeitszeitmodellen ist der arbeits-
wissenschaftliche Grundsatz eines méglichst ,,belastungs-
nahen Ausgleichs* — im Gegensatz zum Ansparen von Zeit-
guthaben {iber lange Zeitrdume - vorrangig zu beriicksich-
tigen. Dieser Grundsatz muss auch bei Kontenregelungen

und bei der Schichtplangestaltung beachtet werden.

Arbeitszeitgestaltung an der Schnittstelle von Arbeits- und
Lebenszeit gewinnt eine ganz neue Bedeutung fur die Qua-
litdt der Arbeit wie fiir die Lebensqualitdt und ist deshalb
ein Kernbereich der Gestaltung von ,guter Arbeit“.

7. Prekére Arbeitsverhéltnisse - ein

Gesundheitsrisiko

Neuer Problemdruck und Handlungsbedarf entstehen auch

durch die Zunahme von prekédren Arbeitsverhdltnissen. Die

Zah! der Beschiftigten, die nur mit Zeitvertrégen oder in

Leiharbeit titig sind, droht - auch geférdert durch die

~ staatliche Arbeitsmarktpolitik - weiter anzuwachsen. in

| diesem Bereich ballen sich alle gesundheitlichen Belastun-

- gen, 50 dass das prekire Beschiftigungsverhaltnis selbst

‘ schdn zu einem Gesundheitsrisiko wird. Da auBerdem die

o arbejtsmedizinischen Vorsorgesysteme und andere Ar-

7] beitsschutzmaﬁnahmen ebenso wie die Priventionskon-

i ze‘bt;lé der Berufsgenossenschaften sich an stabilen, lang-: -

fri‘sﬁQ angelegten Arbeitsverhiltnissen orientieren, fallen

f 'prekar Beschaftlgte bisher weitgehend aus diesem Schutz
heraus :

Dies hat auch negative Auswirkungen auf die Arbeitsstan-';{
dards der ,,Stammbelegschaften®, die massiv unter Druck
gesetzt werden. Tarif- und betriebspolitische Konzepte
einer ,guten Arbeit“ werden auf diese ,,Spaltung® Antwor-
ten finden und den Schutz filr prekr Beschéftigte als aktu-
elle Aufgabe einschlieBen miissen. Auch in der Sozialpoli-z
tik steht der Kampf um eine verbesserte soziale Sicherung’
fiir prekdr Beschéftigte auf der Tagesordnung. i

8. Neue Arbeitsweise der betrieblichen !
Interessenvertretung ‘ 4
Die jetzt aktualisierte Herausforderung einer menschenge-
rechten Arbeitsgestaltung verlangt eine neue Art des Ar- f
beitens fiir die Interessenvertretung. In der traditionellen
Arbeitssicherheitspolitik wurde die Zustandigkeit vielfach -
an ,Beauftragte“ und ,,Fachkrifte” ausgelagert. Qualitét f
der Arbeit und ganzheitlicher Arbeits- und Gesundheits-
schutz ist aber eine Querschnittsaufgabe, die eine neue r
Arbeitsweise des Betriebsrats verlangt. Dies gilt

gleichermaBen fiir die Konzern- und Euro-Betriebsréte und ‘
die Schwerpunkte der Branchenkoordination.

Die Zielsetzung, einen kontinuierlichen Verbesserungspro::
zess menschengerechter Arbeitsgestaltung einzuleiten, ist’
sehr anspruchsvoll. Es kommt deshalb darauf an, an kon-:,
kreten betrieblichen Problemen einen praktischen Einstieg
zu finden und dann realisierbare Ziele zu bestimmen.

Dabei miissen Schwerpunkte gesetzt werden (,weniger ist
hier mehr®).

Die Schwierigkeiten und die Komplexitst der Aufgaben
rufen bei vielen den Wunsch hervor, die Losung dieser
Probleme an externe Experten und Beratungseinrichtun-: ..
gen zu delegieren. Dabei ist klar: Ohne Qualifizierung und
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hOhgifachliche Kompetenz werden die Aufgaben nicht zu
“|6sen 'sein.

Voraussetzung fiir ein betriebspolitisches Konzept der
menschengerechten Arbeitsgestaltung ist deshalb eine

‘ éindeutige Kldrung der Rollenverteilung zwischen Be-

triebsrat, Gewerkschaft, Beratern und den Beschaftigten:

‘Die politische Steuerung, das heiBt die Initiativ- und Koor-
dlnlerungsfunktlon ist und bleibt eine Aufgabe der Ge-

5 werkschaft bzw. ihrer Verantwortlichen vor Ort. Die (exter-
en) Experten werden das notwendige Fachwissen bereit-
stellen Ihnen féllt also eine sehr wichtige Beratungsrolle
&u, mehr aber auch nicht. Der Betriebsrat kann dieses auf-
ehmen und umsetzen. Der Betriebsrat hat gestiitzt durch
|e Wahrnehmung seiner Mitbestimmungsrechte eine zen-
trale Rolle im Gestaltungsprozess. Wichtig ist dabei, dass

dle Beschaftlgten als Experten in eigener Sache - sowohl

{Nas dle Erfahrungen der Belastungen als auch was das

‘ Wlssen tiber Losungsméglichkeiten angeht - einbezogen

L .werden Bei dieser Sensibilisierung und Einbeziehung der
Beschaftlgten konnen Vertrauensleute eine wichtige Rolle
f] emnehmen

0

9. Préventionsauftrag fiir Unfall- und

, Krankenversicherung

NeUe Handlungsmogllchkelten ergeben sich auch durch
den erweiterten Préventionsauftrag fiir die Berufsgenos-
Eenschaften und die Méglichkeiten arbeitshezogener Ge-
Eundheltsforderung fiir die Krankenversicherungen. Die
SEIbstverwaltungen der Berufsgenossenschaften wie der
Krankenversmherungen sind deshalb in der Pflicht, hierfir

' _kQDRrEte Strategien und Programme einzufordern.

FOREN

In der Selbstverwaltung von Berufsgenossenschaften und
Krankenversicherung sind viele Kolleginnen und Kollegen
aus der betrieblichen Interessenvertretung engagiert. Dies
erbffnet die Chance, die Tétigkeit der Berufsgenossen-
schaften und Krankenversicherungen auf die aus der be-
trieblichen Erfahrung resultierenden Gefdhrdungsschwer-
punkte und Aufgaben zu orientieren.

Der sozialpqlitische Effekf einer wirksamen Pravention in
der Arbeitswelt ist bedeutsam: Gute Arbeit zu realisieren
kann zu einer mittel- und langfristigen finanziellen Entlas-
tung der Sozialsysteme beitragen, da arbeitsbedingten
Erkrankungen an ihrem Entstehungsort vorgebeugt wird.

10. Folgerungen fiir die IG Metall
Aus alldem folgt: Die |G Metall muss sich fiir diese neue
Aufgabenstellung fit machen!

» ,,Gute Arbeit" und menschengerechte
Arbeitsgestaltung ktnnen nicht als eingeschrinkte
Ressortaufgabe, sondern miissen als eine der
strategischen Zukunftsaufgaben durch die gesamte 1G -
Metall wahrgenommen werden. Dies erfordert eine
.neue Prioritdtensetzung, umfassende Information und '
Qualifizierung sowie entsprechende Ressourcen zur
Erfiillung dieser Aufgabe. Dazu z&hlt vor allem die
Qualifizierung von gewerkschaftlichen
Verantwortlichen vor Ort, um betriebspolitische
Prozesse menschengerechter Arbeitsgestaltung
politisch koordinieren zu kénnen. Dies erfordert aber
auch eine konzeptioneli-inhaltliche Weiterentwicklung :
eines ganzheitlichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes
als Bestandteil von ,,guter Arbeit*. ‘

Damit kommt auf die gewerkschaftliche Bildungsarbeit
eine unverzichtbare Aufgabe zu: Das Thema ,gute |
Arbeit” und menschengerechte Arbeitsgestaltung muss
als Querschnittsthema in die Grundqualifizierung aller

. |

|
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Betriebsrite, Vertrauensleute und der hauptamtlichen
Gewerkschaftssekretérinnen und -sekretdre verankert
werden.

» In die anstehende arbeitszeitpolitische Initiative sowie

bei der weiteren Aushandlung und Umsetzung des ERA
-sind die Gesundheitsschutzinhalte einzubringen. Dazu
- bedarf es Strukturen, die eine solche Integration in der
. tarif- und betriebspolitischen Praxis erméglichen, so
dass beispielsweise bei der Ausgestaltung von
‘Zielvereinbarungen oder bei Belastungsbewerfungen

- auch psychische Belastungen beriicksichtigt und

: Grenzen gegeniiber einem Arbeiten ohne Ende gesetzt
werden kénnen.

In der IG Metall steht die Debatte auf der Tagesordnung,
wie Arbeitspolitik mit dem Schwerpunkt ,gute Arbeit* und
menschengerechte Arbeitsgestaltung (wieder) als Politik-.
und Handlungsfeld aufgewertet werden kann. Fiir die IG?;i
Metall bedeutet dies eine Chance, weil wichtige Problem,eli
der betrieblichen Alltagsgestaltung ernst genommen und =
fir die Interessenvertretung aufgegriffen werden - eine
Chance sowohl fiir eine stérkere Mitgliederbindung als ;
auch flir neue Mitgliedergewinnung. "

Frankfurt am Main, im Oktober 2002 i
Ressort Arbeits- und Gesundheitsschutz
Vorstand der IG Metall iy
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Foren: Was heift ,,Gute Arbeit* fiir die Gestaltung des Arbeitsalltags?

‘priifung der Instrumente und Regelungsfelder:
Welche rechtlichen, tariflichen und mltbestlmmmungspolmschen
Handlungsmogllchkelten gibt es und welche Defizite bestehen?
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Forum 1: Wenn der Arbeitsdruck zunimmt und

die Leistungsbedingungen nicht mehr stimmen

Beteiligte

Hans-Ulrich Stangen .....cceneecone Kurzer Input

Berthold GOErgens ......ccicesssssssssaees Thesen

Hubert DUNNEMEYET «.cvceceeccaesesseseess Moderation

Christoph Lenssen ......coeeesscseesseeces Ergebnissicherung N

Hans-Ulrich Stangen: Input -Referat

Fragt man das Statistische Bundesamt: ,,Wie viele Men-
schen in einem Leistungslohnsystem arbeiten”, bekommt
man die Antwort: 20% der Méanner und 30% der Frauen
arbeiten unter solchen Systemen. Nach den Statistiken hat
sich das von 1978 bis 98 praktisch nicht geéndert.

Fragt man die Manager und Betriebsrite erhdlt man die
Antwort, dass 61% der Unternehmen ein wie auch immer
gestaltetes Leistungsentgelt zahlen. Die variablen Anteile
betragen zwischen 11-30 % des Gesamtverdienstes. Nach
Auskiinften der Betriebe - besonders in der Metallindus-
trie- sollen zukiinftig vermehrt Leistungsentgeltsysteme
eingefiihrt werden.

Fragt man nach den Griinden, wird man erstaunt sein, dass
es nicht handfeste betriebliche Anldsse wie z.B. Verédnde-
rungen in der Arbeitsorganisation oder technologische
Innovationen dafiir gibt, sondern sowohl von den BR als
auch'von den Managem ,verénderte Unternehmens- und
Fuhrungsphllosophlen als Begr[mdungen angegeben
werden

] Al‘sj‘Zi‘ele werden Leistungssteigerung und héhere Leis-

. tungsmotivation genannt.

Eine Verbesserung der Arbeitszufriedenheit oder Arbeits-
qualitdt werden, wenn iiberhaupt, als nachrangige Ziele -
benannt. In den Betrieben werden selten ernsthafte An-

strengungen unternommen, die Zielerreichungen der Ein- ;‘ —

filhrung neuer Leistungsentgeltsysteme zu kontrollieren, '

Was Leistung ist und was dementsprechend durch Leis-
tungsentgeltsysteme honoriert werden soll, ist seit eh und
je strittig. :

Deutllch werden zwei Tendenzen: a) die Sub;ektlwerung
und b) die , Finalisierung® von Leistung. C

Zu a) soziale und kommunikative Fihigkeiten wie Imtlatl-
ve, Kreativitit, Improvisationsfahigkeit und nicht zuletzt ;
die Bereitschaft zur Selbstoptimierung und Selbstregullel

rung des Arbeitsprozesses, d.h. persijnlichkeitsbezogené"f‘

Merkmale, nehmen bei dem ,,Messen“ der Leistung zu.

Zu b) Leistung wird zunehmend vom Ende der betnebll-

chen Prozesskette her definiert. Leistung ist, was der

Markt honoriert. Dies findet man héufig bei Zlelverelnba-f}.‘

rungen, die markt- und betriebswirtschéftliche Kenngrb'-

fenin l.e|stungungsentgeltsysteme integrieren. D.h. Er-

tragskennziffern, UmsatZZIele und Kostendeckungsgrofien:
werden unmittelbar zu den BezugsgroRen fiir die Honorle ,

rung individueller bzw. kollektiver Leistung. C

il

Damit wird die Leistungsverglitung zu einem markbewerté-
ten Ergebnis und damit in einen Teil des traditionell vom *;_

Unternehmer getragenen Marktrisikos verwandelt.

Im sogenannten Zeitlohnsystemen - bei den Arbeitern und.
4,

Angestellten gleichermafen - wird durch genau 'einzuhal-\}:
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Forum 1

" tende Terminvorgaben und Budgets ein Regime praktiziert,
i dém es nicht einmal eine NotreiBleine gibt.

"Gegeniiber diesen Systemen“ haben gepflegte Akkord-
und Prémienvereinbarungen gerade zu den Charakter von
,beschiitzenden Werkstatten®; 1.
In Kenntnis der vorgenannten Te;hléiénzen, an den wir als
Betriebsréte - es gibt den § 87»/5:)[11 BetrVG - hiufig
. genug mitgéwirkt haben, ist de‘r,jE(‘RA wichtig, damit es zu
3 ‘Klaren tariflichen Normen insbesdnd’ere auf den Gebieten
’ von Eingruppierungen, Zlelverembarungen und Zeitent-
’ gelt der Arbeltsorganlsatlon, Belaistungsausglelch und der
‘ Quallf' izierung kommt. Tradltlo: le 'Lelstungsentgeltsyste-
me smd tarifvertraglich auf einen, zeltgemaﬁen Stand zu
bnngen A e

ERA soll vor Lelstungsuberford 'g‘_l.md einem marktbe-

‘ werteten »Leistungsergebnis® ,schutzen, indem ein Belas-

tungsausgleich durch Zeit unter Beriicksichtigung psycho-
" mentaler Belastungen, sowie: Notaus-Regelungen bei

‘ Zertlohnarbelt“ und beemﬂussbare, sich nicht widerspre-

 1 f chen‘de Kriterien fiir Zlelvorgab

ereinbart werden.

:Wir haben keine schlechten ‘Chancen wenn wir in der Or-
ganisation die Lejstungs- und’ Entgeltfrage nicht im Sinne

~'der ;alten Lohnklempnerei, ‘sondern den modernen Ar-

: be|tsorgan|satlonen, Belastungen ‘und Anforderungen

" entsprechend - mehr Gewlcht in Schulungen und bei be-

tnebhchen und tariflichen Konﬂlktenl verleihen,

Berthold Goergens: Thesen

»Neue Anforderungen an die Regulierung von Leistung in
der ,,markt“gesteuerten Prozessorganisation® —
Impulsreferat und Thesen

1. Das Thema ist nicht neu, hat allerdings wesentlich
erweiterte Anforderungen und
Regelungsnotwendigkeiten

+ Die Auseinandersetzung mif Leistungsregulierung
im fordistisch — tayloristischen Formen, wie z.B.
nach den REFA — und MTM ~ Methoden hat aus der
Zeit der Massenproduktion im Bereich der IGM eine
lange und gute Tradition.

¢ Es gelang liberbetrieblich und in den Betrieben
wirksame Standards fiir die Umsetzung dieser
Methoden mit Hilfe von Tarifvertrdgen und
Betriebsvereinbarungen durchzusetzen, die auch
auf individuelle und Erholungsbediirfnisse des
Menschen Riicksicht nahmen.

e Beziiglich ergonomischer Anforderungen und der
Gestaltung der Betriebs- und Arbeitmittel hat der
Arbeitsschutz, trotz aller Partizipationsmédngel,
vorzeigbare Verdienste erworben. Er wird allerdings
den neuen Herausforderungen nicht gerecht bzw.
versteht die prozess- und systemorientierten Fragen
meist nicht.

¢ |n den Betrieben mit Leistungslohnformen, die iiber
die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsverfassungsgesetzes und das betriebliche
Kréfteverhéltnis begrenzt wurden, konnten, trotz
der Parole: ,Akkord ist Mord“, ertrigliche
Arbeitsbedingungen und Selbstregulation iiber das
»Vorderwasser” durchgesetzt werden.

» Mit dem Ende der Vollbeschéftigung, der
zunehmenden Tendenz in Richtung Kleinserien- und
Einzelfertigung durch Bedarfssteuerung (Just in
Time, Abbau von Ligern und Puffern usw.) und der
tarifpolitische Blockade der Leistungsregulierung
bei gleichzeitigen Experimenten mit neuen
Unternehmens- und Managementkonzepten nahm
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2. Arbeit verdndert sich...

die Durchsetzungsfahigkeit auf Basis der REFA -
Methodenlehre ab, diese Methoden gerieten
gleichzeitig in eine Umorientierungs- und
Existenzkrise.

Die Bedeutung der Regulierung der
Angestelltentétigkeiten nahm zu, die
Tatigkeitsbereiche um die Produktion herum
erlangten immer stirkere Bedeutung fiir die
Wertschépfung und die Betriebspolitik und wurden
unmittelbar mit der Leistungspolitik verkniipft.

In den Betrieben nahm auf Seiten des
Managements (Abbau der Arbeitsvorbereitung und
der Zeitwirtschaft, Zunahme der Bedeutung der
Logistik, Outsourcing und iiberbetriebliche
Steuerungsnotwenigkeit) die Regelungskompetenz
ab. _ _

Auch auf Seiten der Betriebsréte fult die
Leistungsregulierung oft auf Modellen der 5oer/
6oer Jahre und die Notwendigkeit einer
Betriebspolitik mit der Aufgabe der Reduzierung
von Leistungsanforderungen trat unter dem Druck
der Standortkonkurrenz und Arbeitslosigkeit in den
Hintergrund.

, die Reichweite und

- Verantwortung steigt !

N

Die Anforderung nach einer zunehmend
prozessorientierten, unternehmens-, betrieblich
und Uberbetrieblich orientierten
Leistungsregulierung nimmt mit neuen
Managementkonzepten und Wertschopfungsketten
zu.

Je weniger diese Prozessorganisation und ihr
ver“markt“lichender Charakter zentral vorplanbar
und damit zentral steuerbar wurde, desto mehr
wurde durch Verantwortungsiibertragung mit der
Herausbildung relativ selbstéandiger
Unternehmenseinheiten (Profit-, Cost- und Service
— Center), bei gleichzeitiger Zunahme der
Bedeutung eines strikten Controllings (Kosten,

Leistung, Reaktionsfahigkeit usw.) der
Leistungsdruck dereguliert und dezentralisiert zu. .

Ohne vereinbarte Standards bezogen auf die
Arbeitsmenge, die in diesen Unternehmens-
einheiten immer schwerer messbar ist, und ihr
Abgleichen mit Zeiteinheiten in den ‘
Leistungsbegriffen der mengenorientierten
Massenproduktion mit allen ihrer differenzierten
Ausgestaltung (Riist-, Wege-, Verteil-, Liege-,
Wartezeiten usw.) reduziert sich die
Auseinandersetzung um Leistung als Arbeit in der‘f"
Zeiteinheit auf ,Arbeit gleich Leistung, es z&hlt nur
noch das Ergebms 2

Gleichzeitig 6sen sich die Leistungsparameter vom
Einzelarbeitsplatz und werden ,
Leistungsanforderungen entlang von Prozessen .
verschiedener Art in Teams und in Gruppenarbeit, *
meist verbunden mit einem sich widersprechenden:
Mix von Kennzahlen zur Messung und Steuerung, ™
wie z.B. Menge, Qualitat, Termineinhaltung, :
Durchlaufzeit, Kosteneinsparung usw., die dann -
hiufig als schwer nachvollziehbare und nicht "
reproduzierbare Zielvereinbarung von Oben nach
Unten durchgesetzt werden,

Besonders kritisch sind die massenhaft auftreten-
den Projektanforderungen und Uberlastungswirkun-
gen in diesen Arbeitsformen zu sehen, bei diesen *
Methoden sind die Leistungsanforderungen meist
tiberhaupt nicht durchdacht, geschweige denn regu-

liert ist, hier ist dringender Uberbetrieblicher Regu

lierungs- und Handlungsbedarf.

3. Betriebliche Standards und ihre Kontrolle unterllegen
betriebswirtschaftlichen Kriterien.

Mit der Durchsetzung betriebswirtschaftlich
orientierter Standardsoftwarepakete fiir alle
Unternehmenseinheiten und —prozesse, wie z. B..
SAP R/2 in der GrofRrechnerwelt, danach abgelost
von SAP R/3 in verteilten Rechnersystemen und
aktuell mySAPcom fiir internetbasierte ;;“
tiberbetriebliche Wertschopfungsketten als
marktbeherrschendes System, werden glelChZEItlg
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~zunehmend alle Aktivitdten im Unternehmen in
betriebswirtschaftlichen Kategorien abgebildet.

"« :Damit wird die Leistungsplanung, -organisation,
_ “.erbringung und -abrechnung in ihrer Mehrdimensi-
"+ ““onalitdt und Widerspriichlichkeit quasi betriebswirt-
schaftlich mit Hilfe deren Kennziffern ,,gegléttet®,
““"reduziert, rationalisiert und die Leistungsvorgaben
bzw. ihre Nachkalkulation standardisiert.

* Inden in diesen Systemen hinterlegten

' Zeitstandards im Sinne von Planung, Steuerung,
Organisation und Kontrolle von Arbeit und Leistung
! “dominieren aus den oben genannten Griinden ,,Ist —
:, Zeiten®, die nicht im Sinne der Gestaltung
"> “‘menschlicher Arbeit und ihrer Variation je nach
+individuellem Vermégen bzw. dem zeitbezogenen
Rhythmus der menschlichen Arbeit (Tag — Nacht,
, ‘Wochentage, Jahreszyklus usw.) variabel sind, der
~“drbeitende Mensch wird gewissermaRen im
‘ adppelten Sinn durch die Maschine und ihre
Vorgaben beherrscht. '

3 ',ZUENUberlagerung der ,kurzsichtigen und blinden,

. ‘nur in die Vergangenheit gerichteten

. betriebswirtschaftlichen Steuerung von

- Wertschépfungsprozessen und ihrer Ressourcen
“-wurden nicht von ungefahr auch auf Seiten des
,’Managements in den letzten Jahren Steuerungs-,
Kennziffern- und Zielmodelle, wie das Business

" Excellenz Modell EFQM und das

- unternehmensiibergreifende Kennziffernmodell der

i '»Balanced Scorecard“ entwickelt und in immer

& mehr Unternehmen eingefilhrt, da auch dem

A Management die Steuerbarkeit komplexer Prozesse

'} und Systeme einschlieflich ihrer Vermittlung in die

5%.;‘;:: innerbetrieblichen Strukturen und Vorgaben im

. Sinne von Fiihrung verloren gegangen ist.

* Es reicht bei diesen Systemen, im Sinne der
‘f‘e,‘ Leistungsregulierung, nicht aus, nur auf

' Personaldaten und den Datenschutz zu orientieren
. “Wig das klassisch in der Beratung geschieht..

it Einzubeziehen sind die Prozesse der
P,roduktentwicklung und -entstehung, die

Produktionsplanungs- und -steuerungsprozesse, die
Planung, Steuerung und Kontrolle von Arbeit durch
Workflow- Systeme, die Logistikprozesse im Sinne
von Supply Chain Management, die Durchdringung
der Kundenbeziehung mit Customer Relation
Management und vor allem die Gestaltung der
Controlling Systeme.

* Die innerbetrieblich und tiberbetrieblichen Formen
der Leistungsdefinition mit Hilfe von ,,Service Level
Agreements” und ILV (Interne Leistungsver-
rechnung) haben immer stirkere Auswirkungen auf
die Leistungsanforderungen und sind zunehmend
bestimmende Faktoren der Leistungsdefinition,
ohne ausreichende Korrektur im Sinne von
Reklamationsbedingungen und Regulation durch
Mitbestimmung.

* Dazu sind zum Teil vorhandene Gestaltungshilfen
und von den Technologieberastungsstellen
erarbeitete Beratungskonzepte neu aufzulegen, auf
diese erweiterten Handlungsnotwendigkeiten hin zu
erweitern und zu transferieren, das wére eine
Aufgabenstellung im Sinne der Initiative: ,,Neue
Qualitit der Arbeit®,

. Die Ganzheitlichkeit von Organisation, Technikeinsatz

und Mensch in Prozessen und System —
Zusammenhdangen erfordert Mitbestimmung iiber die
eingesetzten Ressourcen.

* Die Gestaltung von Arbeit in der liberbetrieblichen
und betrieblichen Prozessorganisation erfordert
einen ganzheitlichen, gewissermafien
systemischen, Ansatz und Anforderungen an die
Organisations~, Technik (EDV)- und
Arbeitsgestaltung.

* Wesentlichen Einfluss auf die Leistungsregulierung
hat dabei vor allem auch eine erweiterte
Qualifizierungspolitik unter den Voraussetzungen
der prozessorientierten Managementkonzepte und
ihrer Umsetzung mit Hilfe komplexer
Standardsoftware.
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Lediglich reduziertes Wissen iiber das Handling des
Systems und ,,learning by doing“ sind wesentliche
Ursachen fiir die Uberlastungen und der
Schwierigkeiten bei der Arbeit die
widerspriichlichen Anforderungen aus diesen
machtigen Planungs- und Steuerungssystemen
auszugleichen.

Der zunehmende Informationsstress ist in die
Arbeits-, Organisations- und Prozessgestaltung

" einzubeziehen, da die hierbei eingesetzten EDV -
Systeme und ihre Kontrollmdglichkeiten bzw.
Formen der Disziplinierung bei Regelverietzungen
usw. deutlich den Leistungsdruck erhthen.

Dazu gehort auch ein erweitertes

- Mitbestimmungsrecht Giber bei der Arbeit
eingesetzte Ressourcen und Hilfsmittel zur
Aufgabenerledigung bis zu Regeln iiber Standards
. der Einkaufpolitik unter Beriicksichtigung

. arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse,
einschlieBlich durch Hilfsmittel zur erweiterter
Vorschau auf zukiinftige Anforderungen der Arbeit,
" ihrer Planung und Organisation Ausgleiche fiir

g . Kapazititsspitzen und wechselnde Anforderungen
. im Sinn von Kapazitdtssteuerungen (Mensch,

Betriebsmittel, Maschine usw.) zu erreichen.

GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Die Gefdhrdungsanalyse nach dem
Arbeitsschutzgesetz wird, wenn itberhaupt
durchgefiihrt, meistens nur auf die Seite der
Ausstattung der Arbeitsplétze (Tisch, Stuhl,
Bildschirm usw.) bezogen, mit Hilfe der Frage nach
zeitlicher Belastung und Belastung aus der
Organisation ergeben sich Hinweise, die im Sinne -
der oben dargestellten Komplexitat der
Gestaltungsanforderungen genutzt werden
k&nnten.

Allerdings sind Hinweise aus diesen Analysen in
erster Linie reaktiv, zwar besser als nichts, Favorit .
aus Sicht der Arbeits-, Organisations- und
Prozessgestaltung sind immer noch die Methoden,
die im Einfithrungsprozess neuer Methoden mit
Hilfe von Softwarepaketen, Organisationsmethoden:
usw. die Arbeits- und Leistungsgestaltung mit in
diese Auseinandersetzung einbringt und sie zum .
Teil der Betriebspolitik im Sinne ,guter Arbeit* mit
starken Mitbestimmungsrechten, Gestaltungsmachi
der IGM und Partizipation der Beschiftigten macht.
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Ergebnisse des Forums 1

Wenn der Arbeitsdruck

zu nimmt und die

Leistungsbedingungen
icht mehr stimmen.

»Thesen’ ”

pa—

Das Thema ist
nicht neu, aber

Arbaeit veriindert
sich... Verantwortung

stelgt

"Vorderwasser" zum
Ausgleich Individ.

Zeithadlrinisse wag

R L R
R RO g

Standards sind

. |BWL-gestouert (SAP
s ju.d.) was sind unsere

Standards?

Es geht nur
ganzheitlich

Hans-Ulrich Stangen

"péychosoziale

" |Belastung” von

| Subjektivierung: 2.8,

elbstoptimlerung der

| Arbeit

(persdnlichkeitsbezogene

.| Merkmale MaRstab)

AG geleugnet

"Zielvereinbarung":
AG wollen kelne
Verbindung zu

-|Beschiiftigte tragen ' K

Unternehmer-

Leistungsentgelt

PN

Leistung, nicht
Qualitét der Arbeit,
steht bel AG + BR's
vorne

Lo Sy

3 Belastungsausglelch
’ {durch Zeit nicht Geld!

Finalisierung:

- |Lelstung Ist, was
-+ |der Markt bezahlt




GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Forum 2: Wenn die Arbeitszeit gesundheitsvertraglich

gestaltet werden soll

Andrea Fergen Folienvortrag

Reinhard Kiel Input
Regine RUNANAZEL wcuerervrenesuracssnsscses Moderation :
Frank Walerj$ky—Schweppe .............. Ergebnissicherung .

Andrea Férgen: Folienvortrag

Foflenvortrag  ~
Forum 2
Andrea Fergen

Arbeitszeit und Gesundhelt

Reférat zum Forum

.Wenn die Arbeitszeit ge’sundheitsvertrég‘lich .

: gestaltet werden soli

" auf der Konferenz ,Gute Arbeit— .
menschengerechte Arbeitsgestaltung als
gewerkschaftllche Zukunftsaufgabe

der IG Metall Coe

08 /09. November 2002 in Dortmund

1

Schnittstellen:

; Lage und
Vertellung der :
Arbeltszelt

&/ Dauer der "

Aksé.ts‘ze'.e.
ﬂeXIbIllSIBI‘Ung

Arbeitszeit und Gesun dheitii o

Faktische Verlangerung
der Arbeitszeit

. Anstieg des Mehrarbeitsvolumens
Unterlaufen der 13 bzw. 18 %-Quote

-verbreitete Anwendung flexibler Zeitkonten-

. systeme {mehr Mdglichkeiten zum Aufbau von Zeitguthaben, '
" Kortenobergrenzen werden h&ufig nicht eingehalten) :

« neue Managementstrategien zielen allein auf

das Arbeitsergebnis, die Arbeitszeitdauer

wird zur variablen RestgréBe

i3l "i" T L Adrea Fergeh
@%eﬁfan g erlfnlmSprockhﬁvel AL

Lelstungsdruck und
Arbeitszeit (1) .

Das Uberfahren von Arbeitszeitgrenzen
ist nicht nur ein arbeitszeitpolitisches
Problem, sondern auch ein Problem der -
Lelstungsbedlngungen bzw. des :
Leistungsdrucks. Ganz nach dem

Motto: Je stérker der Leistungsdruck,
desto langer die Arbeitszeit.

Lelstungsdruck und

Arbeitszeit (2)
" B+ 1-34 stunden: 35 % regelmafslger Termin- und
fi Leistungsdruck |
£ . 35— 40 Stunden: 42 %Termm- und
§ Leistungsdruck
B - 41-45 Stunden: 67 % Termin-und™
H  Leistungsdruck

il * 46 und mehr Stunden: 79 % Termin und
4 Leistungsdruck

(1S0-Studie Arbellszsit '98)




FOREN

I
Forum 2
Was die Gesundheit dazu sagt ... AN Lage und Verteilung der A
Wochenarbeitszeit und Arbeitszeit — Trends (2)
- gesundheitliche Beschwerden

1 35 - 40 Std., 45 und mehr Std. + Schichtarbeit ist vor allem in GroRbetrieben weit
 Rickenschmerzen 42% 43% 1 verbreitet.

Kopfschmerzen 20% 29 % Schichtarbeit setzen ein:

Nervésité‘nt 24 % 32%
Schiafstérungen 15 % . 25% | 80 % der Betriebe mit mehr als 500 Beschaftigten
Psych. Erschdpfung 16 % 25% 59 % der Betriebe mit zwischen 200 und 499 Beschaftigen

‘ ensch 14 % 18 9 . - seert
‘5 x:i?;f:isrlg?fzp?:bleme 10 02 14 (2 36 % der Betriebe mit zwischen 20 und 199 Beschatftigten
i N )

(1SO-Studie Arbeliszelt *99) (ISO-Betriebsbefragung 2001) o

LN

" Al el s . Andrea Fi R i € F1 5 d : ) . ' Andr F
Gesulga%%g@nb : U Bildurjgszentrumsz)ergck;?::l‘ @ GeSL{nder prockhivel

@rheiten Bildungszentrum Sprockhivel

Was die Gesundheit dazu sagt ...

- Arbeitszeitdauer und Alter Wochenendarbeit und
_,Im Alter von 50 Jahren benétigen 25 % | gesundheitliche Beschwerden

.eines Kollektivs etwa 6,5 Stunden téglich, » Wochenendarbeit ist mit einer Zunahme
- weitere 25 % konnen 7,4 und weitere 25 ' gesundheitlicher Beschwerden

.“bis’7,8 Stunden arbeiten, wahrend 8 verbunden:

§,t!~[nden eigentlich fiir alle zu viel sind.” auffallig erhdhter Anteil von Nervositat (29 %);

ST . Schlafstorungen (24 %), psychische Erschopfung
Ml’g zunehmendem Alter steigt der Bedarf (20 %), Riickenschmerzen (46 %).
' an kiirzerer Arbeitszeit. Das Wochenende ist wichtig zur Regeneration
S e Strgon Tempel: Arbeitsféigkelt 2010 und zur Stressbewdéltigung durch die Pflege
il nen/Jurgel empeil: Arbeitsrahtgkel N H
' Vamburg 2002, 8. 268) ¢ 7 L sozialer Kontakte. 10
Gestinde oo o ' : ‘ Fi b R R : Andrea Fergen'
es‘“’%‘iﬁ,%,ft@,,, L atiuyngs;ennmﬁngﬁég(%?f; oN »GQ;LI%%%(W”. - Bidungszentuum Sprockatve
. Was die Gesundheit dazu sagt ...
i Lage und Verteilung der N ‘ N

Schichtarbeit und
gesundheitliche Beschwerden

» Schicht- und Nachtarbeit kdnnen zu schweren
gesundheitlichen Beeintrachtigungen fithren. Sie
haben negative Auswirkungen auf die Schlaf-
dauer und —qualitat. Damit wird die Erholungs-
fahigkeit des Menschen stark eingeschrénkt.

' Arbeitszeit - Trends (1)
-

amstags- und Sonntagsarbeit nimmt vor
llem in Mittel- und GroRbetrieben
rastisch zu.

etriebsgrbf&e 500 — 1999 Beschéftigte:

geim&Rige Samstagsarbeit in westdeutschen
elrieben: 1993 - 49 %; 2001 ~69 %

gelmatige Sonntagsarbeit in westdeutschen
IIBetnebevrA); 1993 - 37 %; 2001 - 47 %

Schichtarbelterfinnen klagen in hohem MaRe Uber Nervositét
(26 %), Schilafstdrungen (30 %), psychische Erschdpfung (23 %)
und Riickenschmerzen (49 %).

(ISO-Betriebsbefragung 2001) (1SO-Studie Arbeitszeit "99)

1

4

8

1 Gesﬁﬂder AN ’ " Andrea Forgen

. @rbeiten | - Bildungszentrum Sprockhavel.

' : - Andréa Fergsn ‘
Bildungszentrum Sprockhavel

Geslinder .
Lo @eberben,)
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Forum 2
Was die Gesundheit dazu sagt ... ‘ ‘ Was d_ie Ge_sundhc-ait.d.az:u sagt ...
Nachtarbeit und die gesundheitlichen Arbeitszeitflexibilisierung: Mehr _
Risiken Zeitsouverdnitidt und hohere Planbarkeit der
ISl (Arbeits-)Zeit?

+ Bei Nachtarbeit ist die Widerstandsfahigkeit des

" Organismus gegeniiber weiteren Arbeitsbelastungen . . .
herabgesetzt, z.B. gegeniiber Wachsende Planungsunsicherheit und

~ Lam : allzeitige Verfugbarkeit liegen im Trend.

— QGefahrstoffen (Grenzwerte richten sich nach max. 8-stiindiger
Arbeit am Tag)
-~ Klimaeinflissen

- Stress- und Arbeitsintensitit. . . e sgser. .
+ Ergebnisse einer ddnischen Untersuchung: Bereits nach Mehr Zeitsouveranitat: kein genere"er

6 Monaten Nachtarbeit steigt bei Frauen das Brustkrebs- | Trend!
risiko um 50 Prozent.

* Doppeit so hohe Unfallquoten in der Nachtschicht. 12

GESUFTde!' 5 T AndreaFergen

Ge S U 143 d er: - : ©7 . AndreaFergen-. |

R @rheftenr i Blldungszentrum Sprockhovel : @rberten R . Bildungszentrum Sprockhavel

Was die Gesundheit dazu sagt ...
Arbeitszeitflexibilisierung: Mehr
Zeitsouveridnitit und hohere Planbarkeit der
(Arbeits-)Zeit? (2)

Was die Gesundheit dazu sagt ... ‘
Schicht- und Nachtarbeit und die

gesundheitlichen Risiken

JDie zur Stressbewiltigung bendtigte ,sozial wertvolle
Zeit ist bel Nacht- und Schichtarbeitern verkdrzt,
insbesondere dann, wenn auch an Wochenenden
“gearbeitet wird. Die Folgen des langfristigen Fehlens
dieser individuellen Stressbewéitigungs-Ressourcen
' sind — insbesondere in der Addition zu weiteren bei der
.Nacht- und Schichtarbeit zu erwartenden Stressoren —
nicht kalkufierbar.”

B ' {Berufsgenossenschaftliches Institut Arbeit und Gesundheit
Report 1/2002, S, 59)

‘Gesundefr L pigan Fargen- ‘ Gesu

+ Mehr Zeitsouveranitat: kein genereller Trend! :

Die Verfligungsrechte der Beschéftigten iiber die Zeit sind durch
flexible Arbeitszsitsysteme nicht generell gestiegen. Sie sind
abhéngig vom sozialen Status, der Qualifikation und vor allem
von der konkreten Ausgestalitung des Arbeitszeitmodells.

Fast 90 % der Betricbe sehen den wesentlichen Nutzen von
Arbeitszeitkonten in der Anpassung der Arbeitszeit an den
Arbeitsanfall (ISO Betriehsbefragung 2001), Zeitsouveranitat
wird hierbei oftmals zur Restgréfte.

nder N C C . ‘Andrea Fargen

@rhatten T B'ldungszemwmsnmckhave! @rheften . ‘ g BlldungszentrumSprockhovel .

ol

~:Was die Gesundheit dazu sagt ...
ArbeltszeltﬂemblllSlerung Mehr
Zeitsouveranitit und hdhere Planbarkelt der
1 (Arbeits-)Zeit? (1)

Eckpunkte zur Arbeitszeitgestaltung aus S|cht
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes (1)

+ Reduzierung der tatséchlichen Arbeitszeiten :

» Perspektive fir eine weitere tarifliche Arbeitszeltverkurzung
muss neu gewonnen werden »

» Prioritat: weitere Arbeitszeltverkiirzung fiir besonders
belastete Beschaftigtengruppen .

* Tarifliche (und gesetzliche) Regulierung der HochstarbeltsL
zum Schutz vor Uberforderung: regelmaRige tagliche und,
wochentliche Hichstarbeltszeit 8 bzw. 40 Stunden o

+ belastungsnahe Zeitausgleiche erméglichen .

* Entdichtung der Arbeit durch Pausen, Erholzeiten,
persénliche Verteilzeiten

4 i « Wachsende Planungsunsxcherhelt und
7 allzeitige Verfligbarkeit liegen im Trend.

Die Vermarktlichung der Arbeitszeltregime, also ihre bruchlose
Anpassung an Markt- und Kundenanforderungen, erschwert die
Planbarkeit von Arbeits- und Freizeit. Die Abhangigkeit vom
Zeitdiktat der Betriebe steigt. Negative Auswirkungen auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Gestaltung sozialer
Beziehungen sind die Konsequenz.

Aber: Mangelhafte soziale Einbindung Ist der Gesundheit
abtréaglich!

Ge;under ST T e Fergen A G_esu

@rheften: - L : Blldungszen!rum Sprankhovel

I’Id er: .. " s N Aadren Fergen
@rheiten . . ) Blldungszentrum Sprotkhdvel -
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N

_ “Egi-;p‘iunkte zur Arbeitszeitgestaltung aus Sicht ‘
Handlungsfelder und Instrumente

des Arbeits- und Gesundheitsschutzes (2)

¢ Schicht- und Wochenendarbeit einddmmen
.+ humanere Schichtplangestaltung
"= keine Dauernachtschichten, sondern kurze
1 Nachtschichtblécke
“-ﬁ - kurze vorwarts rollierende Schichtrhythmen
+.'Planbarkeit durch angemessene Ankiindigungsfristen fiir
+. Arbeitszeitschwankungen sicherstellen und mdwnduelle
o Verfilgungsrechte regeln
.o Aufberdem: Arbeitszeit- und Leistungspolitik bilden eine
i strategische Allianz. Um der Entgrenzung der Arbeitszeit
+ entgegenzuwirken, bedarf es auch einer Ausweitung der
Mitbestimmung iiber Leistung und Pensum auf die jetzigen
Zeitlohn- und Gehaltsbereiche z.B. dber ERA. 18

= Betriebspalitik: MBR und ,,neue” Handlungsmdglich-
keiten des ArbSchG in Verbindung mit § 87 (1) 7 BetrvVG
sowie MTV und die MBR nach §87(1)2u.3 BetrVG
nutzen

] Tanfpohtlk neue farifliche Regularien und Normen unter
Berucksuchtxgung des Gesundheitsschutzes

= Und dariiber hinaus: breite gewerkschaftliche Debatte
liber Arbeits- und Lebenszeit sowie (iber die Frage: Wer
bestimmt das Mal der Arbeit? Die Anforderungen des
Marktes oder die Leistungsfahigkeit und die
Zeitbediirfnisse der Menschen? 19

ciinder L AndreaFergen AN Geggndgr : R " AncreaFergen -
@rhrefter - BnldungszentrumSprockhdvel Co . @rheiterr R BildungszenlrumSprcckhéval
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Forum 2

Wenn die Arbeitszeit
gesundheitsvertraglich
gestaltet werden soll _

e Ergebnisse| - 1

_Tarifpolitik : Gesundheitsschutz |

R LT s Taalos =B

@ tanfllche Obergrenze e @ArbSchG mtensw nutzen, |

S “von Arbeltszelt . auch fiir Arbeitsmenge & i
' e e Lelstung im Zusammenhang
mlt psych Belastungen B B

ges1cherteZe|tsouveramtat S e

- ,@ weg m|t

S | Sh Belastun siuschla en o
&t @ Pfllcht zur Erfassung 9= | en

der Arbeltszelt

@ Mehrarbelt nur mit
Frelzeltausglelch _

@ Welt- und europawelte f; PLRLE
e egelungen EE T
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Forum 3: Wenn moderne Entgeltsysteme nicht zu
Lasten der Gesundheit gehen sollen

|

Christoph Ehlscheid ......connenneee., Folienvortrag

sénke Bock Input

Kai Béutler Moderation

, Andrejal Lange “ Ergebnissicherung -

“‘Ch‘riéitbph Ehlscheid: Folienvortrag

Zusammenhang Entgeltsystem und
gesundheitsgerechte Arbeit

Es gibt zumindest einen mittelbaren Zusammen-
hang zwischen Entgeltsystem und der
gesundheitlichen Belastung.

Dabei sind drei Regelkreise zu unterscheiden:

oGrundentgeltdifferenzierung

sEntgeltgrundsitze
eZulagensystem
Christoph Ehlscheid rgieno

Wechselwirkung zwischen Entgeltgrundsitzen
und Arbeitsbedingungen

Eine Wechselwirkung zwischen Entgeltgrundsétzen und
.Arbeltsbedingungen besteht in dreifacher Hinsicht:

N v

® Der Entgeltgrundsatz trégt durch Geldanreize und Leistungsvorgaben
. unmittelbar zur Erhdhung des Leistungsdruckes bei. i

. Dey Entgeltgrundsatz verhélt sich ,scheinbar neutral’, Es besteht scheinbar
. kein unmittelbarer Zusammenhang zwischen der Entgeltregulation und den
.. Arbeits- und Leistungsbedingungen.

® Der Entgeltgrundsatz und seine Innere Ausgestaltung férdern gute Arbeits-
und Leistungsbedingungen,

Christoph Ehlscheld e
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»Die scheinbar Neutralen“ (1)

Scheinbar neutral sind die Entgeltgrundsatze Zeitlohn

und Gehalt:

° Hier gibt es keine direkten Leistungsvorgaben und
auch kein Entgeltanreizsystem, dass auf die
Mengenleistung orientiert.

) Wir erleben aber in den letzten Jahren gerade hier -

eine massive Verschlechterung der Arbeits- und

Leistungsbedingungen.

Christoph Ehischeid aheynen

,Die scheinbar Neutralen“ (2)

d ; ] Angestelltenbereichen

1 Anlworiendes R
Mangements
k) i B

b

W

Christoph Ehlscheid St
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Klassisches Leistungsentgelt

Aber auch im Bereich des klassischen Leistungsentgelts wird die
Leistungsbilanz fir die Beschéftigten vielfach schiechter.

Griinde:

o Das neue Leistungsmanagement stellt nicht den Aufwand des Menschen in

das Zentrum der Betrachiung, sondern akzeptiert nur das Ergebnis als
Leistung.

s Schrittweise werden so genannte markteorientierte Entgeltsysteme
etabliert.

8

Christoph Ehlscheid ol

‘Marktorientierte Entgeltsysteme

N ‘-‘:\ In "marktorientierten Entgeltkonzepten" werden
Unternehmenskennzahlen direkt lohnrelevant.

. Gemeinkostersparnis oder die Erhdhung der "Netto-Wertschépfung”
" “ werden zu "Erfolgsparametern”, die ein Pramiensystem oder ein
Bonus honoriert.

* Die alltaglichen Risiken des Produktions- und Verwertungsprozesses
werden auf die Beschéftigten tibertragen werden.
(Keine Bezahlung von Stérzeiten, Ausschuss usw.)

£\

Christoph Ehlscheid Bitmaricis
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Gesundheitsgerechte Gestaltung der
Leistungsbedingungen

e Das Entgeltsystem muss gerade auch im positiven Sinne
" eine aktive Rolle bei der Gestaltung der Arbeits- und
Leistungsbedingungen spielen.

e Die weitestgehend Mitbestimmungsrechte fur die
Interessenvertretung zur Gestaltung der
Leistungsbedingungen liegen schiieflich im Leistungslohn

VOr.

Naturllch kanni auch im Zeltlohn auf dle Lelstungs- :
bedmgungen emgeWIrkt werden dle Rechte smd
' aber unglelch geringer. .

Christoph Ehlscheid !m«

Eckpunkte fiir die
gesundheitsférderliche Gestaltung (1)

¢ Aufwandsorientierten Leistungsbegriff

¢ Leistungsobergrenzen definieren — kein unbegrenzter
Lohnanreiz. '

e Leistungsnorm muss sich an ,,blologlscher und sozialer
Zumutbarkeit* orientieren.

Christoph Ehlscheid . g
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Eckpunkte fiir die
gesundheitsforderliche Gestaltung (2)

e Der Arbeitstag braucht Poren.
v Zeitzuschlige fir indirekte Zeiten

v Zeitzuschldge bzw, Bezahlung von Stér- und
Wartezeiten
v

" Christoph Ehischeid Inmn

Eckpunkte fiir die
gesundheitsforderliche Gestaltung (3)

* Personalbemessung muss bei Team- oder Gruppenleistung
mitgeregelt werden.

~® Weitreichende Mitbestimmungs- und Reklamationsrechte.

Christoph Ehlscheld \%mm

——

FOREN
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Die ,,Era-Baustelle* (1)

» Neue Entgeltrahmenvertrage sollen die Handlungs-
bedingungen zur betrieblichen Durchsetzung eines
nfairen* Leistungskompromisses verbessern.

o Traditionell gewachsene Schutzbestimmungen des
Leistungslohnes ~wie die Bezahlung von Stér- und
Wartezeiten, Ausschussregelungen, Zuschigge fur
Verteilzeiten usw. — sollen auch zuktinftig tariflich
abgesichert sein.

Christaph Enhlscheld Bl

Die , Era-Baustelle” (2)

» Neben einer verbesserten Regelung eines zu-
kinftigen Leistungsentgelts soll auf jeden Fall die
Mitbestimmung des Betriebsrates tiber Personal-
besetzung und Leistungsbemessung unabhéngig
vam Entgeltgrundsatz verankert werden.

o Die Beschaftigten sollen ein tariflich gesichertes
Recht erhalten, Leistung und Persaonalbemesstng
reklamieren zu kSnnen.

Christoph Ehlscheld

Die ,,Era-Baustelle* (3)

e Diese individuellen Beteiligungsrechte sollen mit den
kollektiven Rechten des Betriebsrates so verbunden
werden, dass die Reklamation in ein wirksames
Mitbestimmungsverfahren eingebunden ist.

# Inden Tarifvertragen sollen auch Eckpunkte fur die
betriebliche Ausgestaltung von Zielversinbarungen

verankert werden.

Christoph Ehischeid
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‘sinke Bock: Input

Wenn moderne Entgeltsysteme nicht zu Lasten

. der Gesundheit gehen sollen

Bie IG Metall setzt sich seit langem — wie es auch die Sat-
, zung ‘vorsieht — flir eine Verbesserung des Arbeits- und

| ,,Gesundheltsschutz (AuG) ein und berticksichtigt diesen
“guch,m den Tarifvertrégen.

" ."_Déi‘;aiite Ansatz, die Gesundheitsgefahren durch Zahlung
"w§8n"2ula‘gen so zu verteuern, das der Arbeitgeber die Ge-

aus Sicht des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
sinnvolle Verkurzung der Arbeitszeit hat sich

nur einige Schlagllchter aus dem Gesetz
Gefahrdungen so gering wie mdglich halten, Beriick-
htung des Standes der Technik, der arbeitwissenschaft-
{be Erkenntmsse und der Hygiene, an der Quelle anset-
2en, iqdiViduelle MaBnahmen sind nachrangig und

besonders wichtig die Verknlipfung von Technik, Arbeits-
bedingungen, Organisation, sozialen Beziehungen und
Umwelt beriicksichtigen.

Im § 5 ,,Beurteilung der Arbeitsbedingungen® werden die
Anforderungen noch n#her ausgefiihrt, in der betrieblichen
Praxis werden diese Punkte bisher aber wenig beachtet.

Zusammengefasst spricht man heute bei den gesetzlichen
Anforderungen fiir einen guten AuG vom ,,ganzheitlicher
Ansatz®, wobei z.B. auch Bereiche wie die Arbeitszeit und
die Qualifikation mit berlicksichtigt werden miissen.

Sind die Tarifvertrdge alter Art damit tiberhaupt noch ge-
setzeskonform oder sind sie gar schon gesetzeswidrig?

Es gibt schon einen Unterschied zwischen Belastung und
Gefdhrdung, aber in der Praxis wird die Zulage - wie z.B.
beim Larm - erst gezahlt, wenn der Grenzwert tiberschrit-
ten ist.

Im Arbeitsschutzgesetz ist aber ein Abkauf von Gesund-
heitsgefahren, bzw. Freikauf von den gesetzlichen Ver-
pflichtungen nicht vorgesehen, eine ,,Geldpravention* gibt
es auch nicht.

Hierdurch werden aber auch Fortschritte beim Vermeiden -
von Gesundheitsgefahren verhindert, da das ,,Bezahlen
fiir den Arbeitgeber giinstiger ist und der Kollege sich an
das Geld gewdhnt hat. Die Belastungen am Arbeitsplatz
und mégliche spatere Gesundheitsschidden werden nicht
gesehen und die hieraus entstehenden Kosten dann von
der Allgemeinheit getragen.
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Diese ,,Gewohnheit* fiihrt auch bei der Einfithrung des
ERA’s zu Problemen, da die betriebliche Diskussion zum
AuG z.T. weit hinter dem Gesetzesgedanken zuriick liegt.

Wiirde man einen Vergleich mit der Urlaubsregelung zie-
hen, wo 20 Urlaubstage gesetzlich geregelt sind und in
den Tarifvertrigen der |G Metall 30 Tage Standard sind, so
sind wir heute bei der betrieblichen Diskussion zum AuG
gerade beim 16. oder 17. Urlaubstag angekommen, der
ERA sieht in etwa mit ,20 Tage“ den gesetzlichen Anspruch
vor. Eine Forderung nach ,,30 Tagen® erscheint bezogen
auf den AuG utopisch.

Dies ist eigentlich ein untypisches Verhalten fiir die Ge-
werkschaften, ,,deshalb miissen die Anforderungen zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz in den Tarifvertrégen deut-
lich iiber die gesetzlichen Forderungen hinausgehen®.

Die Kolleginnen und Kollegen in den Betrieben begriien in
der Regel Verbesserungen beim AuG, sie spiiren die stén-
dig steigenden Belastungen ja auch am eigenen Leib sehr
deutlich. Allerdings hort beim Geld bekanntlich die
Freﬂndschaft - zum Teil auch die IGM-Mitgliedschaft - auf.

Es.miissen deshalb vor einem Einstieg in Tarifvertrdge mit
dem neuen AuG — wie z.B. in den ERA - die alten Einkom-
men der Kollegen mit Erhalt der Zulagen gesichert sein.

‘ Wenn man sich die Bevdlkerungsentwicklung in Deutsch-
land ansieht, gibt es langfristig gesehen gar keine andere

| ‘Mogllchkelt als die Arbeit humaner zu gestalten, Die
,,olymplarelfe Truppe“ geht dem Ende entgegen, die Arbeit
mgss wieder von ,Alteren® gemacht werden konnen.

Verdnderungen im AuG sind aber nur méglich, wenn sie
von der Mehrzahl der betroffenen Kolleglnnen auch ge- .
wollt sind. ‘

Die jiingsten Umfragen der IG Metall bestatigen, dass dié_:‘
Kolleginnen den AuG als sehr wichtige Aufgabe sehen.
Es muss aber gelingen das jeder den AuG fiir sich selbst
als wichtig ansieht und sich auch so verhélt. Dies ist siche.
ein Generationenproblem, aber - wenn man sich z.B. Skan-
dinavien betrachtet - erscheint ein Umdenken mdéglich. i~

Gleichzeitig bedeutet dies im AuG einen Abbau des jetzi-’.
gen Expertentums im AuG. Jeder muss selbst Experte fur
seine eigene Gesundheit werden, natiirlich von Fachleuté_n
und Betriebsriten unterstiitzt. Gerade bei den psychisché
Belastungen ist eine Beurteilung durch Andere kaum mﬁé
lich. Der Umdenkungsprozess muss in der Erziehung und
den Schulen bereits anfangen

Aber auch bei der IG Metall sollte man fiir den Bereich Aut
weg von der jetzigen Bildungsarbeit im wesentlich fiir Be}'
triebsrite gehen und wieder vermehrt auf die Bildung alle
Mitglieder setzen.

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz muss als Quer-
schnittsaufgabe innerhalb der gesamten IG Metall angesé'
hen und umgesetzt werden. Will man in der Zukunft g
menschliche Arbeitsbedingungen in Deutschland erhalten
gibt es hierzu keine Alternative. Eine Umsetzung des Ar-"
beits- und Gesundheitsschutzes in Tarifvertrégen ist {
hierbei ein wichtiges Hilfsmittel.
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Forum 4: Wenn die Beschaftigungsfihigkeit nicht gesichert und
 Arbeitsbedingungen nicht altersgerecht sind

FH0M12S LANGHOF crreer o tertcrenee Referat
%’éhristo'ph "SOMIME Leviiionns AR Thesen
, 3tva Zinke... Moderation
1" E%”,’P Barbara Dell....ccuiunmuisnmrsenennss Ergebnissicherung ]

Thomas Langhoff: Referat
_ ‘_Die Altersstruktur eines Betriebes sagt etwas iiber
- die Zukunftsfihigkeit des Betriebes aus

! ~Unternehmen haben im Gegensatz zum Menschen die

“

. Moglichkeit sich sténdig selbst zu emeuern und weiterzu-
| ieb‘e’ﬁ. Dies verlangt neben der Orientierung am Tagesge-
schéift (Wettbewerbsdruck) ein Denken Uber die Zukunfts-
fihigkeit des Betriebes, Nur die wenigsten Betriebe sind in
| der Lage dazu. Der demografische Wandel zwingt aber,
;,ii‘ﬁ'eu‘t_e etwas zu tun, damit der Betrieh morgen Uberlebens-
! 5”2&h‘lg‘ Ist. '

Das ist das grundlegende Problem beim Umgang mit dem
Thema ,alternde Belegschaften®. Unmittelbare Nutzenef-
fekte sind dabei nicht einzufahren.

Das Thema ,alternde Belegschaften bzw. vorausschauen-
de Personalpolitik” kann erfahrungsgemif in den Betrie-
ben nicht als eigensténdiges Thema behandelt werden. Es
empfiehlt sich daher, das Thema mit anderen wichtigen
betrieblichen Fragen wie Innovationspolitik etc. zu koppeln
(»Huckepack®).

Viele Betriebe kennen ihre Altersstruktur iberhaupt nicht
bzw. wissen nicht welche Interpretationen und Handlungs-
notwendigkeiten sich daraus ergeben. Zur Bewusstseins-
bildung im Betrieb Ist es notwendig eine Altersstruktura-
nalyse vorzunehmen. Dabei werden 1.d.R, Zukunftsszena-
rios fUr die ndchsten 5/10/15 Jahre gebildet: einfache Fort-
schreibung, Verjlingungsstrategie, altersgemischte Beleg-
schaft, Je nach Strategle

B o % R ergeben sich unterschiedli-
S 0 .
ol s ar| che MaBnahmenotwendig-
i TN keiten fir Personalrekrutie-
i e % el
| \0\2; Lo 30 {’3_5 u rung, Betriebsbindung,

30 : “\ o ' Verrentung, Gesundheits-

™ gi . 24/ vorsorge etc, (Wie und wo

o ./r 20 \'\.\ """'"&'.‘i rekrutiere ich junge Fach-
T ‘ hpxxn SEIC]BAREPALY krafte? Wie schaffe ich at-
S T | & " 2 | oo . :
i 1 2 traktive Arbeltsbedingun-
{ . gen, um die Stammbeleg-
10 N | . - schaft zu binden? Wie er-
g g - R T g 3B R %g% B halte Ich die Arbeitsfahig-
i S A [ B kelt der Mitarbeiter bis zur
K Quellen: | =0~ Erwerbspersonen bis 30 Jahre =M= Erwarbspersonen ab 50 Jahre | ‘Rente?). ‘
t |, Statistisshes Bundssamt 1972, 8, 144 (frtheres Bundesgeblel)
1| e Sialistlvches Bundesamt 1678-Tab. 6.3; 1987<Tab 6,3 {belde friheres Bundesgeblet), 1993:Tab.6.5
" [ Fuchs, Thon 04/1999 . ]

Abb, 1: Die Altersschere
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m langjahriger Verzicht auf Erstausbildung

® langjahrige extensive Praxis der Frithverrentung -

néachsten 10 bis 20 Jahren.

Abb. 2:  Demographie-Fallen

Kompetenz vor zertifizierter Qualifikation
bei alternden Belegschaften .
Die Halbwertzelt erworbenen Wissens verk(rzt sich immer

. | mehr. Das in Ausbildungen und Hochschulblldungen er-

worbene Wissen ist meist schon nach wenigen Jahren nicht

“ . mehr auf dem letzten Stand und damit nicht mehr ausrei-

chend fiir die Anforderungen im Betrieb. Deshalb ist der

Stel!enwert und die Aussagekraft zertifizierter Qualifikatio-
‘ neh beschrankt Vor dem Hintergrund alternder Beleg-

- schaften gewinnen die im Berufsleben erworbenen Kompe-
r te;jzen zunehmend an Bedeutung. Dies bezieht sich nicht
nur auf fachliche Kompetenzen, sondern auf Kompetenzen
¥ jederzArt, z.B. Einarbeitung von Jiingeren, Projektmanage-
ment bei Investitionsvorhaben, Erfahrungen in der Grup-
péynéfbeit, Sprecher von KVP-Zirkeln, Kenntnisse mehrerer
Bé}triebsber‘eiche usw.). Fiir die BerufslanbahnplanUng
ur:fd die beti’ieblichen Entwicklungsmdglichkeiten ist die

Ml“taﬁrbelter‘sehr wichtig. Der Kompetenzpass eines jeden

Betriebliche ,Demographie-Fallen* treten in der Zukunft auf und werden durch
Vergangenheit und Gegenwart verursacht. Die wichtigsten Ursachen sind:

® langjghrige ungeldste Rekrutierungsprobleme im Hinblick auf jlingere Fachkréfte
inzwischen Uber Altersteilzeit
m extreme Raten entweder an Immobilitat oder an Mobilitit beiden Arbeitnehmern

B exireme Uberhange an Jiingeren, an Mittelalten oder an Alteren bei gleichzeitiger
- volistandiger Ausrichtung der Betriebs-, Innovations- und Personalpolitik an einer
ganz spezifischen Alterskultur ohne Beriicksichtigung der Kohorteneffekte in den

Mitarbeiters wird zukﬁnftig;
ein wichtiges Hilfsmittel zu;
Personaleinsatzplanung, .
insbesondere fiir alternde
Belegschaften sein. ‘

Weiterhin wird die Bedeu-";"

tung der Wissensvermitt- ;'

lung (Wissensmanage- - ;
ment) innerhalb des Betrie-
bes zunehmen. ;
Insbesondere betrifft dies;,
die Vermittlung von Wissegi;
. alterer Beschéftigter an
Jiingere (z.B. berufl, Erfahrungswnssen) und umgekehrt
(z.B. Umgang mit neuen Steuerungstechnologien).

v

Die Kompetenzentwicklung in Betrieben mit alternden
Belegschaften kennzeichnet auch die Bedeutung des Ler-;;
nens in der Arbeit. Dies stellt auch neue Herausforderun'-':
gen an Weiterbildungétfager die sich griindlich reformie-"
ren miissen. Die Weiterbildungstréger miissen flexibel auf.
konkrete Bildungsbedarfe seitens der Betriebe reagleren ‘
und kénnen nicht mit Standardangeboten kommen, bei
denen Beschiftigte [dngere Zeit aus dem Arbeitsprozess

“herausgezogen werden. Hier sind sogenannte Matching-

konzepte zu entwickéln, die eine Passfahigkeit zwischen’
Motivation von Beschiftigten, Artikulationsfahigkeit von
Bildungsbedarf seitens der Betriebe und Blldungsangebot
seitens der Weiterbildungstrager herstellen. !




FOREN

Forum 4

Der Mitarbeiter als Individuum und Persinlichkeit:
neue Herausforderungen an eine alternsgerechte
Betriebspolitik

Der Beschiftigte als individuelle Persdnlichkeit wird im
Zuge alternder Belegschaften mehr in den Vordergrund
geriickt. Dies ergibt sich aus der individuellen Arbeitsfé-

" higkeit (dazu gehort auch der Gesundheitszustand) und
_des individuellen Entwicklungspotenzials. Nicht alle Tatig-
”1 keitén sind unbegrenzt d.h. bis zum 65. Lebensjahr durch-
: ‘fuhrbar Hierfiir miissen individuelle Lésungen geschaffen
“‘werden, die ein Arbeiten bis zur Rente ermdglichen (be-

r;jvon Lebenslagen unterschiedlicher Beschdftigtengruppen,
Hz .B, Frauen in ,,Ménnerberufe®; Diversity als Gestaltungs-
i aktor, Chancen fiir An- und Ungelernte schaffen etc.

AbschlieRend ist noch zu betonen, dass betriebliche Lo-
sungsmoglichkeiten fiir alternde Belegschaften nicht mit
dem herkdmmlichen Taylorismus der Experten zu erzielen
sind. Eine vorausschauende Personalpolitik mit kompeten-
ten, arbeitsfdhigen Beschidftigten und alternsgerechten
Arbeitsplatzen verlangt die enge Kooperation von Fiih-
rungskréften, Personalleitern, Sicherheitsfachkriften,
Arbeitsgestaltern etc.

Christoph Sommer: Thesen und Referat

These 1

Die Altersstruktur der Beschaftlg’cen (jetzt, in 5, in 10 Jah-
ren) ist nicht ausreichend bekannt. Es gibt meist kein be-
triebliches Konzept der Bearbeitung der Altersproblematik.

Stichpunkte zu 1 :

Statistische Fakten zur Altersstruktur emfordern Voraus-
setzungen fiir betriebliches Konzept erarbeiten (Identifizie-
rung bzw. Benennung alterskritischer und altersgeeigneter
Arbeitsplitze); Erarbeitung eines Konzeptes, Bewertung
betrieblicher Entscheidungen (z.B. Outsourcing, Leihar-
beit) unter dem Gesichtspunkt der Altersproblematik -

~ These 2 | , ‘
(bereits bestehende) altersgeeignete Arbeitsplétze werden | -

nicht konsequent fiir Altere reserviert o
|

Stichpunkte zu 2 .

Benennung und verbindliche Reservierung geeigneter
Arbeitsplitze bzw. Arbeitsformen,,Laufbahnplanung® zum
Erhalt und Erwerb nétiger Qualifikationen
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These 3

Fiir Altere besonders belastende und ungesunde Arbeits-
pldtze oder Arbeitsbedingungen miissen erkannt und ver-
éndert werden

Stichworte zu 3

Schichtproblematik/ Nachtschicht, Rolle bei Gruppenar-

-~ beit, Altersergonomie (kurze Taktzeiten/ hoher Stiickak-
kord/ Monotonie, Sehvermégen/ Beleuchtung, tégliche
Leistungsreduzierung), Formen der Altersteiizeit (kein ver-
kappfer Vorruhestand)

Referat
I. Was sind altersgeméBe Arbeltsbedmgungen ?

Es geht um 2 Fragen:
a. Warum sind verschiedene Arbeitsplatze alterskritisch?

b. Wie sind sie alterstabil zu machen?

Auf ‘d'ie wissénschaftli_che Methodik zur Identifizierung

, o altéjfskritischer Arbeitspldtze (Mitarbeiterbefragung, Puls-

| und;Blutdrutkmessung, Erhebung betrieblicher Daten wie
Flui{tuation ‘Altersdurchschnitt, Fehlzeitenanalyse durch
AusWertung von BKK-Daten) kann hier nicht im Détail ein-
gegangen werden, hier exemplarisch eine Auflistung al-
terskntlscher Merkmale bei einem speziellen Arbeltsplatz-
typ: (Relfenw1ckelmaschmen)

w . ‘ :
Der |n emer #lteren HdA-Studie (Humanisierung der Ar-
belt) erarbeitete Manahmenkatalog ist unverdndert aktu-
ell ‘esfi nden sich im wesentlichen 3 Ansatzpunkte: -
A Technlsch gestalterische Maf3nahmen
B. [Orgamsatonsche MafBiriahmen

C ‘lndlvudUelle MaBnahmen

A. Technisch gestalterische Mafinahmen:
»Reduzierung der kérperlichen Belastung®

Damit ist die Belastung durch mittelschwere oder schwere
muskuldre Arbeit sowie die Belastung der Wirbelséule
gemeint. Trotz des gestiegenen Automatisierungsgrades
bestehen auch im Produktionsbereich z.T. noch deutliche
ergonomische Gestaltungsdefizite. Zwar wurden viele kor-
perlich sehr schwere Arbeitsvorginge automatisiert oder:
durch Handhabungshilfen erleichtert, dieser Effekt ist je- :
doch teilweise durch die z.T. erhebliche Steigerung der i
Arbeitsintensitdt (Schicht-Stiick-Leistung) annulliert wor-:
den. Defizite sind auch im Arbeitsumfeld festzustellen, als.
alterskritisch ist hier besonders die unzureichende Arbeits
platzbeleuchtung zu erwshnen (auch bei Kontrollarbeits: g
platzen). S -

Bei Neukonzipierung von Maschinen bzw. Anlagen sollte *
eine Entkoppelung von hintereinander geschalteten Ma-
schinen bzw. ein ausreichender Zwischenspeicher vorhan}
den sind, um die Problematik ,Jung hetzt Alt“ zu vermei-);
den. S i
Soweit einige beispielhafte ergonomische Aspekte. ~ :jt

B. Organisatorische Mafinahmen ‘
Laufbahnplanung/Umsetzungsplanung/ - i
Umschulungsmafinahmen ‘ T
Neben der Vision eines alterstabilen Arbeitsplatzes (,,Pro
blemvermeidung®) muss man bei kurzfristig nicht veran-
derbaren Arbeitsplatzen aus pragmatischer Sicht ,,Pro-.¢
blem-mildernde Mafinahmen* propagieren:
0
Mittelfristige Planung der absehbaren Umsetzung von *

" Mitarbeitern an alterskritischen Maschinen, ggf. frithzeitl
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ge Umschulungsmafinahmen, Festlegung eines gesamtbe-
trieblich verbindlichen Verfahrens fiir die Besetzung alters-

| stabiler Pldtze, was letztlich auf ,Reservierung® geeigneter
Arbeitsplétze hinauslauft.

Tagliche Leistungsreduzierung, tégliche

‘ Arbeitszeitverkiirzung

' In den 7oer und 8oer Jahren wurden tarifliche Regelungen

W
1%

" liber-gine individuelle Akkordleistungsminderung fiir Alte-

fe getroffen ~ abhéngig von Lebensalter und Betriebszuge-
; horigkeit. Als Ausgleich fiir eine FunktionseinbuBe gab es
: gine:Z_usatzpause von 30 Minuten, in Ausnahmefillen auch
bis zu 60 Minuten nach entsprechender Begutachtung
dufch den Werksarzt. Diese Regelung wurde Ende der 8cer
Jahre aus betrieblichen Griinden wieder abgeschafft.

Im:Rahmen fritherer Humanisierungsprojekte wurde fiir
e‘fe :.empfohlen, die tégliche Arbeitszeit zu verkiirzen.
: |Ie‘s'tufenweise Einfithrung der 35 Stundenwoche scheint
:‘o‘rder'gr[indig dieser Forderung gerecht zu werden. Die
‘ fﬁe‘is”tén Regelungen zu Arbeitszeitverkiirzung laufen je-
ch-auf zusétzliche Freischichten hinaus (bei unverinder-
lM}t}en =Tag’e's~'/Wochenarbeit'szeiten). AuBerdem wird die Ar-
eitszeitverkiirzung durch regelméRige Uberstunden (vor
em im Handwerkerbereich) mehr als aufgehoben. Eine
nliche Problematik zeigt sich auch bei der Praktizierung
r Altérsteilzeit.

‘ ‘lp medizinisches als ein soziales Problem. Nachtarbeit flir
‘ ‘.bertSOIahnge ist eine zunehmend schwerwnegende ge- -

gen zur Nachtarbeit sei hier nur erwihnt, dass die Schlaf-
dauer jenseits des 50. Lebensjahres kontinuierlich ab-
nimmt, so dass ein erhebliches Schlafdefizit ,,angesam-
melt* wird, das (auch in spéteren Lebensjahren) nicht aus-

‘ geglichen wird.

Pausenorganisation

Wie in anderen Industriebetrieben fillt auch bei Produkti-
onsarbeitern von Continental ein ausgesprochen ungiinsti-
ges Pausenverhalten auf: Um mehrere lingere Pausen
nehmen zu kdnnen, muss in den dazwischenliegenden
Arbeitsphasen eine unphysiologisch hohe Akkordleistung
erbracht werden. Neben dem Prestigewert der so heraus-
gearbeiteten Extrapausen ist das Bediirfnis nach Kommu-
nikation der Grund fiir das vielerorts anzutreffende ar- :
beitsphysiologisch ungiinstige Pausenverhalten. Den liber |

_4ojéhrigen fallt ihre beginnende Leistungsminderung

dadurch auf, dass sie nicht mehr schnell genug sind, ein
»Zeitkonto” fiir die eingestreuten Extrapausen zu erarbei-
ten.

Alterphysiologisch (und auch fiir Jiingere empfehlenswert)‘ |
ist es, in Schichtmitte eine gréRere Pause zu nehmen und 1

\
ansonsten mehrere eingestreute Kurzpausen emzulegen H

Gruppenarbeit ‘ |
In den 8oer Jahren wurde unter Humanisierungsgesichts- |
punkten von Arbeitswissenschaftlern Gruppenarbeitsver- |
suche mit folgender Zielsetzung vorgeschlagen und durch- |
gefithrt: Reduzierung der tiglichen Stiickzahl pro Mitarbei~‘§
ter ohne WirtschaftlichkeitseinbuBe (u.a. durch Jobrotati- -
on), Ausweiturig des Handlungsspielraumes und Qualifi- ‘
zierung der Arbeiter sowie Aufhebung der sozialen lsolati-;
on. |
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Gruppenarbeit wurde also unter Humanisierungsaspekten
ausgesprochen altersvertraglich empfohlen. Eine Beurtei-
lung der aktuellen Situation Alterer bei der unter wirt-
schaftlichen Optimierungsgesichtspunkien in den goer
Jahren flachenhaft eingefithrten Gruppenarbeit unter
Punkt Il

C. Individuelle Mafinahmen

Es wurde im Rahmen der Humanisierungsdiskussion vor-
geschlagen, zur ,,Verhinderung vermeidbarer Erkrankun-
gen” regelmaRige spezielle arbeitsmedizinische Untersu-
chungen und Beratungen &lterer Mitarbeiter durchzufith-
ren, Ein solches arbeitsmedizinisches Sonderprogramm
wurde nicht realisiert. Bis jetzt suchen Altere bei auftre-
tenden Problemen von selbst oder veranlasst durch Vorge-
setzte/Personalabteilung den Werksarzt auf.

Es wurden aber arbeitsplatzbezogene gymnastische Ubun-
gen zur Lockerung und Stirkung der Wirbelséulenmusku-
latur fiir Kurzpausen entwickelt und am Arbeitsplatz mit
Hilfe von Ergotherapeutinnen eingeiibt. Unmittelbar vor
der Spdtschicht bzw. nach der Frithschicht wurden Ri-
ckenschulkurse speziell fiir Produktionsarbeiter angebo-
ten, z.T. in Zusammenarbeit bzw. mit Unterstlitzung durch
die Krankenkasse.

Schulungsmafinahmen

Nur schlagwortartig sollen Konzepte fiir das ,lebenslange
Lernen® erwidhnt werden. Um beispielsweise die (meist
uhbegriindete) Angst Alterer im Umgang mit Bildschirm
und Tastatur zu tiberwinden, wurden in den letzten Jahren
individuelle Schulungsmafinahmen erforderlich. Allerdings
gab es in diesem Zusammenhang Probleme bei auslandi-

schen Mitarbeitern, die der deutschen Schriftsprache un-:
kundig sind. “

Resiimee ;
Es ist erforderlich, dass die betrieblichen Akteure immer
wieder auf die letztlich ungeldste Altersproblematik im
Betrieb hingewiesen und zur Erarbeitung eines Lésungs-.:
konzeptes aufgefordert werden. Beispielsweise miissen -
die Personalreferenten daran erinnert werden, dass die - :
(wenigen) bestehenden altersgerechten Arbeitsplitze im .
Betrieb tatsachlich nur mit Alteren besetzt werden und |
nicht nach dem Zufallsprinzip bzw. nach dem Prinzip per::;
sonlicher Beziehungen vergeben werden. : -::3
- i
Il.  Aktuelle Einzelprobleme
a. Altere und Gruppenarbeit
Wie bereits erwdhnt wurde die Einfuhrung von Gruppenatr-
beit als HumanisierungsmaBnahme vorgeschlagen und ./}
erprobt. Unter véilig anderen Pramissen (Platzierung der‘f‘,
MIT-Studie als Manager-Lektiire, Einfiihrung als Maﬁnah-;"»
me zur ErhShung der Effektivitdt nach japanischen Vorbil-
dern) wurde die Gruppenarbeit von der oberen Manage-
ment-Ebene entdeckt und in relativ kurzer Zeit fldchen-
deckend eingefiihrt. A
i
Bei diesem Gruppenarbeitskonzept bekamen die ﬁlterenf‘.":
Mitarbeiter eine problematische Rolle. Sie standen im
Verdacht, Hemmschuh bei der Effektivitdtssteigerung zu
sein, waren angeblich ,,Bedenkentriger oder rundwegf.‘,""“
»gruppenuntauglich®. Dementsprechend wurden die ers:
ten Gruppen ausschlieilich aus jlingeren, ,,dynamischenff;
(und héufig auch unerfahrenen) neuen Mitarbeitern zu- *:
sammengestellt, Trotz scheinbar optimaler Personalstruk-
tur scheiterte dieser Ansatz: Es gab Qualitdtsprobleme, di
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Gruppen zeigten zu hohe Risikobereitschaft und es konnte
keine kontinuierliche Effektivitdt in der Produktionsleis-
tung erreicht werden.

£s fiel daher der Geschéftsleitung nicht allzu schwer, einer
Betriebsvereinbarung zuzustimmen, in der festgelegt wur-
de, dass Gruppen ,wie vorgefunden® gebildet wurden, d.h.
es gab nur noch altersgemischte Gruppen. Damit waren
zwar die richtigen Weichen gestellt, die Risiken fiir &ltere
Mitarbeiter waren jedoch nicht von der Hand zu weisen.
Exemplarisch ist hier die Darstellung von Birkholz aus der
Automobilindustrie.

Meine Erfahrung aus der betrieblichen Praxis nach weitge-
hend flachendeckender Einfiihrung der Gruppenarbeit ist
folgende. Die Befiirchtungen sind zum Teil eingetreten: Es
gibt tatsdchlich gruppenunfahige altere Mitarbeiter, einzel-
ne Griippen haben leistungsgeminderte Altere unter Opti-
mierungsaspekten hinausgedrangt. In der Mehrzahl der
von mir beobachteten Gruppen findet sich jedoch ein kon-

 stanter Anteil Alterer. Es muss in der Zukunft sichergestellt

~ sein, daB in den verschiedenen Gruppen ein annghernd

 gleich hoher Anteil Alterer vorhanden ist. Das Ausscheiden
eines Alteren aus einer Gruppe darf nicht mit der Einstel-
lung eines )iingeren ,belohnt* werden. Auch darf nicht

| verlangt werden, dass die Alteren ausnahmslos alle in

| _einér Gruppe anfallenden Tétigkeiten durchfiihren miissen.
Birkholz empfiehlt zusatzlich einen Leistungsbonus filr

- Gruppen mit einem tiberproportionalen Anteil Alterer.

A

Trotz dieser Probleme gilt, dass Gruppenarbeit grundsitz-

lich altersvertraglicher ist als klassische Einzelakkordtétig-
- keit.

b. Outsourcing (Ausgliederung, Leiharbeit,
Fremdvergabe)

Bei der betrieblichen Diskussion der verschiedenen Varian-
ten der Ausgliederung ist die tendenzielle Verscharfung
der Altersproblematik meist kein Thema.

Theoretisch ist es denkbar, dass nur oder tiberwiegend
alterskritische Arbeitspldtze fremdvergeben werden (z.B.
einfache Schwerarbeitsplitze). In diesem (betriebsegos-
tisch gesehen) giinstigeren Fall wird die wird ein Teil der
Altersproblematik auf die Fremdfirmen verlagert. Aber
allein ein konsequenter Einstellungsstop bei ErhShung des
Fremdfirmen- bzw. Leiharbeiteranteils beschleunigt das
statistische Alterwerden der Belegschaft erheblich: der
ohnehin schon gestérte Mix zwischen Jiingeren und Alte-
ren wird blockiert.

Im ungiinstigeren Fall werden gerade relativ altersstabile
Arbeitspléitze ,,outgesourct* (z.B. Reinigung, vorbeugende
Wartung).

Beispiel: In einem gréBerem Metallbetrieb in Deutschland
wurden Teile der Reinigung wieder ,ingesourct“: es gab
nicht gentigend altersstabile Arbeitsplétze fiir Beschiéftigte
mit Kiindigungsschutz. (,Insourcing® wird nicht versffent-
licht, weil ,,unmodern® und aktienkursschadlich).

¢. Schichtproblematik und Schichtsysteme

Wie bereits erwéhnt, ist der Einsatz in Nachtschicht fiir
{iber sojdhrige grundsatzlich problematisch. Zwar gibt es
eine Reihe von Einzelpersonen, die bis zum Ende ihres
Berufslebens jenseits des 60. Lebensjahres scheinbar pro-
blemlos Nachtschichten absolvieren. Mindestens 2/3 der
tiber sojahrigen entwickeln jedoch kdrperliche oder psy-
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chische Symptome, die im Zusammenhang mit der Nacht-
schicht stehen.

Eine konsequente arbeitsmedizinische Forderung muss
also lauten, Abschaffung der Nachtschicht fiir alle tiber
sojahrigen. Eine solche Forderung ist unter den derzeiti-
gen Bedingungen nicht durchzusetzen. Es gelingt aber in
besonders dringenden Einzelfillen, eine Herausnahme
aus der Nachtschicht durchzusetzen.

In amerikanischen Betrieben wird diese Altersunvertrag-
lichkeit der Nachtschicht nach den Ancienitétsprinzip
Rechnung getragen. In den ersten 1o Jahren der Betriebs-
zugehorigkeit (meist zwischen dem 20. Und 30. Lebens-
jahr) liberwiegend Einsatz in Nachtschicht, im nachfolgen-
den Jahrzehnt Spétschicht und jenseits des 50. Lebensjah-
res kein Einsatz in Nachtschicht mehr. Dieses Schichtmo-
dellist sicher (nicht zuletzt aus sozialen Griinden) nicht
unproblematisch, es ist jedoch ein Versuch, der Altersphy-
siologie Rechnung zu tragen. '

Des weiteren altersunvertréaglich sind Schichtpléne mit
extrem langen Einzelschichten wie z.B. der von der Bun-
desanstalt fiir Arbeitsschutz empfohlene Schichtplan mit
12-Stunden-Wochenendschichten, insbesondere dann,
wenn 12-Stunden-Nachtschichten gefahren werden. Alte-
ren sind diese Schichten nicht zumutbar. Die in der chemi-
schen Industrie z.T. fiblichen 12-Stunden-Schichten sind
nur dadurch zu rechtfertigen, dass in dieser Zeit ldngere
Phasen von Arbeitsbereitschaft geleistet werden, ohne die
Notwendigkeit einer akkordmiBigen Einzelleistung. Pro-

 blematisch fir Altere sind ebenfalls Schichtsysteme mit
. sehr langen Schichtblocken, wie z.B. 21-Schicht-Systeme

©mit 7 aufeinanderfolgenden Arbeitstagen.

Generell gilt: méglichst Reduzierung der téglichen Arbeits:
zeit, Reduzierung der tatséchlichen Wochenarbeitszeit,
keine {iberlangen téglichen Schichten, keine langen
Schichtbldcke, keine Nachtschichten bzw. kurze Nacht-
schichtblécke.

d. Formen der Altersteilzeit .
Wenn es sich also bei altersgerechter Arbeitsgestaltung -
um médglichst tagliche (zumindest aber wochentliche) :-
Leistungsreduzierung bzw. Arbeitszeitverkilrzung geht,
dann verstoien auch die Rahmentarifvereinbarungen zuf;_
Altersteilzeit deutlich gegen dieses Prinzip (z.B. Chemieta-
rifvertrag der IG BCE bzw. entsprechende Vereinbarungen
der 1G Metall). E
Der richtige Grundgedanke des Gesetzgebers bei der Ver-
abschiedung des Altersteilzeitgesetzes war, dass ein stui{f
fenweises Ausscheiden aus dem Arbeitsleben ermdglicht-
werden soll, indem im letzten Abschnitt des Arbeitslebens
die tdgliche/wdchentliche Arbeitszeit reduziert bzw. hal-:-
biert wird. - oy
in den genannten Tarifvertrdgen zur Férderung der Alter's-??
teilzeit werden jedoch gleichrangig zwei Modelle verein-: ;
bart.

Altersteilzeit-Modell 1 beinhaltet die empfehlenswerte :
tagliche Arbeitszeitreduzierung. Ein Kompromiss zwischén;

der medizinisch empfehlenswerten tatséchlichen tégli-; !

chen Entlastung und den individuellen Freizeitaspektennj ‘
und anderen versténdlichen Gesichtspunkten (wie Einspa-;

rung von Fahrtkosten und Fahrtzeit) wire ein Modell 1 mit

Wechsel von 2- und 3- Tagewoche. N
{
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Das Altersteilzeit-Medell 2 ist in Wirklichkeit eine verkapp-
te Vorruhestandsregelung: Die &lteren Mitarbeiter arbei-
ten weiter (als ob sie noch 20 wéren) und héren dann
schlagartig vorzeitig auf.

Fir &ltere Mitarbeiter und letztlich auch fir den Bétrieb ist
es erstrebenswert nach Lésungen zu suchen, bei denen
sich 2 Mitarbeiter fiir das Modell 1 entscheiden und sich
':dann einen Arbeitsplatz teilen. Leider sind solche Losun- -

‘ ':g‘en in den‘Prdduktionsbereichen nur in wenigen Einzelfal-
len reahslert worden., Ein gleitender Ubergang in den Ru-
restand entspricht nicht der Lebensplanung der meisten’
Arbeltnehmer und ist (in merkwiirdiger Gememsamkelt)
be| der Arbeltgeberselte dhnlich unbeliebt.

Schlussbemerkung
Im Konsens zwischen Staat, Unternehmen und Gewerk-
’schaften wurde die betriebliche Altersproblematik uber
; ahre hmweg durch die umfangreiche Frithberentungspra-
ﬁis gelost“ bzw. externalisiert. Aufgrund der demographi-
schen Entw:cklung ist der Staat bzw. die Soznalversmhe-
; _rung aus dlesem Konsens ausgestiegen und hat die Fruh-
berentungspraxls in der bisherigen Form durch verschlech

¥

B ierte Zugangsbestimmungen zur Rentenversncherung be-

1 éndet, Als Alternatlve wurde das Alterstellzeltgesetz ge-
: fhaffen und Tarlfvertrage zur Alterstellzelt abgeschlossen

Qllfgrund dleser verdnderten Rahmenbedingungen miissen
ZICh Betnebe wieder mit der Altersproblematik beschaftl-
en. Alle denkbaren Losungsvarianten (mit Ausnahme der
Externahsuerung) erfordern eine ausrelchende Mmdest-
;ahl altersadaquater Arbeitsplitze - das gilt auch und vor
llem firr das sogenannte Alterstellzeltmodell 2,

Ohne diese notwendigen Voraussetzungen werden sich die
verschiedensten Probleme zuspitzen: Fiir das Sozialversi-
cherungssystem ist eine Verschérfung der Finanzierungs-
frage bzw. eine weitere Gefdhrdung des Geheraﬁbnenver-
tragés Vbrhersehbar, fiir die Alteren wird ein vorzeitiges
Ausscheiden (bzw. ,Aufgeben®) zu deutlfch schlechteren
sozialen Bedingungen erfolgen. Den Betrieben droht ein
Anstieg der Kosten fiir Abfindungen, die unwirtschaftliche
Beschiftigung Alterer, langfristig ein Mangel an berufser- -
fahrenen Fachkriften, ein Anstieg der Fehlzeiten Alterer
und eine Verscharfung des sozialen Klimas im Betrieb mit
smkender Identlf‘ zuerung auch der Jiingeren (abschrecken-
des Belsplel des betrlebllchen Umgangs mit den Alteren)

_ Die Ergebnisse der Humanisierungsforschung zeigen, dass
 betriebliche MaBnahmen zur Schaffung alteraddquater

. Arbeitsbedingungen messbare Wirkungen zeigen und
" insbesondere unter betnebswnrtschaftllchen Aspekten

- erfolgreich smd '

_ Es ist verwunderlich, dass die Probleme Alterer im Arbeits-

leben wissenschaftlich nur in sehr geringen'i' Umfang bear-
beitet werden. Die Probleme einer alternden bzw. dlter

" werdenden Gesellschaft werden von Somalpohtnkern, Ge-
kwerkschaftern und Unternehmern vor. allem unter dem

Gesichtspunkt der Finanzierung der Rentenversncherung

~ bzw. der Lohnnebenkosten betrachtet. Die letzte (wie die

vorhergehende) ,Rentenreform” hat die betrieblichen
Altersprobleme nicht geldst sondern verschrft. Im Rah-
men des Programms ,Arbeit und Technik" beschaftigen

~ sich nur wenige Einzelproiekté mit der betrieblichen Alters-

problematik. Angesichts der gesellschaftlichen Bedeutung

des Altersproblems sind weitere Studien/Projekte zum

Thema MaBinahmen zur Schaffung alteraddquater Arbeits-
platze erforderlich. - ‘ o
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Wenn die
Beschéftigungsfahigkeit
nicht gesichert und

Arbeitsbedingungen nicht
altersgerecht sind

{ Forum 4

; 1 D:r Volker Volkholz
f?};i' Dr. C,h"_Stoph \S.°mme" 8 Dr Thomas Langhoff :

Dle Altersstruktur lst mcht
usrelchend bekannt. Kein-
betriebliches Konzept zZur
Bearbeltung der Altersproblematlk :

D|e Altersstruktur emes iBetrlebe
sagt etwas: iber die
Zukunftsfahlgkelt des Betrlebes}aus. ]

Berelts bestehende - A
altersgeelgnete Arbeltsplatze
““werden nicht konsequent fur
”'}’."Altere reserwert e

""‘f"ifKompetenz vor
ual|f|kat|on alternde
Iegschaften

ndividualisierung: e
eue Herausforderungen an o
ine altersgerechte e

Fir Altere besonders belastende
_ff(und ungesunde Arbe|tsp|atze
“miissen erkannt und verandert

"'*‘;.werden I
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Welche
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vorhanden auf

ist enorm gestiegen

Welche
zusitzlichen
Instrumente
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étigke‘iten mit { TV Beschiftigungs-
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Regelungsfeldern?
- Nicht ausgrenzen,
S sondern integrieren - ]| Gefitrdungsbeurteiung - | BR MUss mehr
e . . Integrationskonzept {|Mitbestimmung auftrumpfen
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“ §\Einbufen Alterer .
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|6\ Pty || lndoxfirBone || fsisevenke
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seint

sozial vertrigl.
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Alteren besotzon
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N Arbeitspliitze milssen
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N § V‘erweildauer genug H Tﬁglich
1 Gesetzgeber muss [GM-Mitglieder / /s i kiirzer Qualifizierung:
Unternehmen mehr Tarifliche gesellschatftliches arbeiten Kompetenzpass
kontrollieren Lésung ist Thema anpacken —
A 4 notwendi Vollstindige
( Afbeitszeitgesetz: otwendig sozialvertragliche . Umsetzung der
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[ \flir Nachtschicht J Titigkelt - Arbeits- -
o " zeitverkiirzung .
. ‘% : : J bel varb! Alteron
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Forum 5: Wenn prekdre Beschéftigungsverhiltnisse sich ausweiten

Helga Schwii‘zer ............................... Folienvortrag

Marina Schréder .............................. Referat

Margit KBhIDach ....ceeessseescersensessensss Moderation

Riidiger Granz - . Ergebnissicherung H

Helga Schwitzer: Folienvortrag

Fuliensortrag
Forum 3
Relgn Schrilzer

Konferenz:

»Gute Arbeit® — menschengerechte Arbeitsgestaltung
als gewerkschaftliche Zukunftsaufgabe
8./9. November 2002

I kiohid B ki Hacover s Mivacctoer 2002

Forum 5: ,Wenn prekdre Beschiiftigungsverhiltnisse sich ausweiten*

Lelharbeit heute, elnige Fragen zum Thema
Ausgangssltuitlon der Zoitarboitsbranche

Zeitarbeit aus Sicht der Bétroffensn

Zaitarbeit ~ verstirktes Porsonalpolitisches Instrument *

{An-)-Forderungen zur Zeitarbeit

A S o

Exkurs: Aktueller Stand zur Gesetzesinitlative -
7. - Aufgabe der Gewerkschaften
8. Zeitarbeit aus Sicht des Entleiherbetriebsrates

9 - Erwart des Gesefzgebers an die Tarifparteien und die Zeltarbeitsunternehmen

Y
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Forum 5: ,Wenn prekire Beschiftigungsverhiltnisse sich ausweiten®

Leiharbeit heute - einige Fragen zum Thema

& Neue Einstiegschance in stabile Beschéftigungsverhéltnisse?

o Berufliche Deklassierung, Gefihrdung und Stigmatisierung?

@ Tirdéffner fiir Dumping-Bedingungen?

@ Verschirfung von Spaltungstendenzen zwischen Kern- und Randbelegschaften?

@ Arbeitsmarktpolitisches Lésungsinstrument?

A
' Rexirk
S Haonover

y

¥ Haiai BeamiaiAing Haanover » Navember 2002

o

by

It
ol
R

“ Forum 5: ,,Wenn prekire Beschiftigungsverhiltnisse sich ausweiten®

s
[

Ausgangssituation der Leiharbeitarbeitsbranche

Wachsender Markt — Verdoppelung wihrend der 90iger Jahre
Trotzdem kein Massenphénomen in Deutschland: Nur 0,9 % der Beschiftigten

2001: 930.000 Leiharbeitsbeschftigte

Hohe Fluktuation und Beschaftigungsunsicherheit

Entgeltg ca. 35 bis 40 % niedriger als vergleichbar qualifizierte Beschéftigte

¢ O & © & ©

,,Vermittlungsquote“ ca. 30 %; bei gering qualifizierten Arbeitsplitzen niedriger
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Forum 5: ,Wenn prekére Beschiftigungsverhéltnisse sich ausweiten”

Zeitarbeit aus Sicht der Betroffenen
Aufstiegschance oder unaufthaltsamer Abstieg??7??

Befragungsergebnisse im Rahmen eines Projektes des SOF1 Gétlingen (Berthold Vogel)

Grundlage: Regionale Fallstudien in den durch die Automebilindustrie gepragten
Regionen Stuttgart und Zwickau
Vier Typen von Leiharbeitsbeschiftigten

Erster Typ:  Streben nach betrieblich-sozialem Aufstieg
Zweiter Typ: Suchen nach dem Einstieg in stabile Erwerbsarbeit

Dritter Typ:  Durchhalten in dauerhafter Gefihrdung

Vierter Typ: Absteigen in beruflich und sozial deklassierende
Beschéftigung

e
w4y
wiii

Hannover ’

18 Wieisli Baziclonuty Hanoover - November 2602~

Forum 5: ,Wenn prekare Beschiftigungsverhiéltnisse sich ausweiten*

Zeitarbeit ~ verstiirktes Personalpolitisches Instrument

@« Traditionell:

Uberbriickung von Personalengpissen (Auftragsspitzen, Vertretungsersatz....)
& Zunehmend:

Personalauswahl/Erprobung von Beschiftigten

Flexible Personalreserve

Reduzierung von Stammbelegschaften zu Gunsten von Leiharbeitskréften, mit
dem Ziel der Personalkostenreduzierung

L A
e
REN lnlrl:"'(w
! Hannovar [E

N Dok ibiGng HEdraved T eV e S0z
N
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Fvorum 5: ,.Wenn prekire Beschiftigungsverhiltnisse sich ausweiten®

o

(An-)-Forderungen zur Zeitarbeit

» Gestaltung von Zeitarbeit eine wesentliche Aufgabe des Gesetzgebers, der
Tarifvertragsparteien und der Betriebsparteien

»  Ziel: Sicherstellen, dass weder gewerbsméBige, klassische Leiharbeit noch
vermittlungsorientierte Leiharbeit Lohndumpingprozesse einleiten oder den
Unternehmen das Beschiftigungsrisiko abnehmen

é&W*
Hannover E

: nnou Bazikiiing Hannovar » Noverba¢ 2002

"’,
by
Iy

" Forum 5: »Wenn prekédre Beschéftigungsverhiltnisse sich ausweiten”

Exkurs: Aktueller Stand zur Gesetzesinitiative
Beabsichtigte Anderungen im Arbeithehmeriiberlassungsgesetz:

) éfundsatz: Leiharbeitnehmer miissen wéhrend der Dauer der Uberlassung wie
" vergleichbare Arbeitnehmer des entleihenden Unternehmens hinsichtlich der
wesentlichen Arbeits- und und Beschiftigungsbedingungen gleich behandelt
werden.

% ¥ Dies gilt inshesondere im Hinblick auf Arbeitsentgelt und Arbeitszeit

) Abweichungen hiervon sind nur durch tarifvertragliche Regelung zulissig und

s fiir die ersten 6 Wochen der Uberlassung durch einzelvertragliche Vereinbarung,
o wenn ein angemessenes Schutzniveau fiir die Leiharbeitnehmer gewihrleistet
. ist
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Forum 5: ,Wenn prekire Beschiftigungsverhéltnisse sich ausweiten®

Exkurs: Aktueller Stand zur Gesetzesinitiative
Beabsichtigte Anderungen im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz:

© Aufhebung wesentlicher Beschrinkungen der Arbeitnehmeriiberlassung:
+ Aufhebung der Synchronisationsverbotes
« Aufhebung des besonderen Befristungsverbotes
« Flexibilisierung des Wiedereinstellungsverbotes

« Lockerung des Verbotes der Arbeitnehmeriiberlassung in der Baubranche

i
Hannovar

6 il ez ikiimaugg Hannover < Noveriber 2002

Forum 5: ,,Wenn prekire Beschiiftigungsverhiltnisse sich ausweiten*

Aufgabe der Gewerkschaften

@ Gestaltungsaufgaben fiir die Zeitarbeitsbranche wahrnehmen

© Tarifvertrige mit Leihunternehmen abschlieBen zur Regelung entleihfreier Zeiten
und zum Beispiel von Qualifizierungsanspriichen fiir Zeitarbeitsbeschiiftigte

% Aufbau betrieblicher Interessenvertretungsstrukturen ‘

% Sensibilisierung zum Thema Leiharbeit in Entleihbetrieben

TG Hiniail Bakong Hannoy - Noveriber 2002
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Forum 5: ,Wenn prekire Beschéftigungsverhiltnisse sich ausweiten®

Zeitarbeit aus Sicht des Entleiherbetriehsrates

© Regelung von Bedingungen, unter denen Zeitarbeit méglich ist
© Einmischen bei Auswahl der Verleihunternehmen

< Beratung und Betreuung der Zeitarbeitsbeschiiftigten; integration in die
bestehenden Strukturen; Abbau von Konkurrenzen

@ Unterstiitzung der Zeitarbeitskréfte bei der Durchsetzung ihrer Rechte

@ Ubernahme von Zeitarbeitskriften in ein Dauerarbeitsverhiltnis beim Entleiher

o
A

£ ‘
*Forum 5: ,,Wenn prekare Beschiftigungsverhiltnisse sich ausweiten®

3
v

‘Enyhartungen des Gesetzgebers an die Tarifparteien und die Zeitarbeitsunternehmen

b

.9 das sich die Leiharbeit zu einem allgemein anerkannten Bereich der im
Internationalen Vergleich hochproduktiven Deutschen Wirtschaft entwickeln
wird, der durch Qualitét, Flexibilitit und soziale Sicherheit Standards setzt,

", @ das sie daran mitwirken, dass das neue Férderinstrument der
PersonalServiceAgentur des Sozlalgesetzbuches lll, das auf der
‘Arbeitnehmeriiberlassung aufbaut, erfolgreich umgesetzt und so die
- vermittlungsorientierte Arbeitnehmeritberlassung bundesweit im groen Umfang
wirksam wird,

das sie jetzt Initiativen ergreifen, insbesondere miitels Arbeitnehmerilberlassung
.wenigstens einen Teil der bezahlten Uberstunden in neue qualifizierte und sozial
abgesicherte Arbeltsplitze umzuwandeln und auf diese Weise einen
:hachhaltigen Beitrag der Arbeitslosigkeit zu leisten.

}'!-,"‘ ' A “
&M iiiover

FOREN
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Forum 5: ,,Wenn prekire Beschiftigungsverhéltnisse sich ausweiten*

Fazit

% Zeitarbeit als eine Form prekérer Arbeitsverhdltnisse ist kein Koénigsweg zur Lésung
arbeitsmarktpolitischer Probleme. Sie kann aber ein Mittel sein, voriibergehenden Bedarf in den
Unternehmen abzudecken und Uberstunden zu vermeiden bzw. ausufernde Arbeitszeitkonten

abzubauen.

o Zeitarbeit kann helfen, die Vermittlung und damit den Ubergang zwischen Arbeitslosigkeit und
einem stabilen Arbeitsverhiltnis zu erleichtern. Voraussetzung dafiir ist, Zeitarbeit
sozialvertriglich zu gestalten. Die geplanten Gesetzesvorhaben sind in diesem Sinne ein
wichtiger Schritt zur Gleichbehandiung wesentlicher Arbeitsbedingungen

@ Zeitarbeit muss stirker ins Blickfeld der Gewerkschaften gerfickt werden. Aufgabe ist es
einerseits, im Interesse der Leiharbeitsbeschiftigten tariflich abgesicherte sozialvertrégliche
Bedingungen zu schaffen. Zum anderen muss aber verhindert werden, dass Zeitarbeit zu Lasten
der Stammbelegschaften weiter ausufert, Bedingungen, Arbeitsstandards der Kernbelegschaft
verschlechtert werden, kurzum Zeitarbeit die Spirale nach unten 6ffnet.

% s A
P il
mlrk\r}
Hannover

16 Molol Beinkatattung Hisnnover s Novemiber 2002~ "

Marina Schroder: Referat
Der Arbeitstitel unserer Forumsdiskussion lautet:

Was heif3t ,,Gute Arbeit” fiir die Gestaltung des
Arbeitsalltags, wenn prekire Beschiftigungs-
verhéltnisse sich ausweiten?

Ich denke, es ist notwendig, zundchst den Begriff ,,prekdre
Beschiftigungsverhiltnisse® zu definieren.

Um eine breite Betrachtung zu ermoglichen, wollen wir in
unserer Diskussion unter prekéren Beschéftigungsverh'alt-
nissen alles fassen, was nicht dem sog. ,,Normalarbeitsver-
héltnis“ entspricht. Dieses wird ja im Allgemeinen, idealty-
pisch als dauerhaftes und kontinuierliches, in mittel- oder
grofibetrieblichen Zusammenhéngen eingebundenes Voli-
zeitarbeitsverhéltnis angesehen.

Wir beschéftigen uns also mit jenen ,,bedenklichen, unan
genehmen, unsicheren und heiklen” - so die Beschreibunt
des urspriinglich lateinischen Begriffes ,,prekér® - Beschai-
tigungsverhdltnissen. ”

Dazu gehoren
» Heimarbeit, und ihre besondere Ausprégung,
die Telearbeit,

> befristete Beschéftigung und Teilzeitarbeit,
» die Leiharbeit und
» die selbstdndige T#tigkeit.

Zwischen dem klassischen Arbeitnehmerstatus und dem
des Selbsténdigen bewegen wir uns in einer — nicht nur
arbeitsrechtlichen — Grauzone. Dazu gehdren die ,,Scheiir
selbstédndigen” genauso wie die illegale Beschéftigung;
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pie grundlegenden Verénderungen in der Arbeitswelt — auf
die.ich hier aus Zeitgriinden nicht ndher eingehen kann,

sie sind heute jedoch schon hinreichend dargelegt — fiih-
ren auch zu Verdnderungen bei den Beschiftigungsverhélt-
pissen. .

Die Europdische Arbeitsschutzagentur hat den gegenwérti-
gen Trend wie folgt zusammengefasst:

. »Moderne Unternehmen sind stirker dezentralisiert und

' nutzen ,schlanke Produktionsmethoden®. Dies hat dazu
geﬁjhrt,'dass weniger Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
 direkt angestellt werden, Viele Unternehmen nehmen nur
noch ihre Kernaufgaben selbst war, wihrend sie Nebenauf-
gaben an Dritte vergeben. Dies fiihrt zu einer groen Zahl

: von Zulieferern und Unterauftragsnehmern. Die Art und

" Weise wie Unternehmen tdtig sind und mit anderen zusam-
" (nen’a‘rbeiten, ist komplizierter und unbestdndiger gewor-
‘sTden. i

Gegenwartlg gibt es weniger Dauerhaftigkeit bei den Ar-
beltsvertragen und Stellenbeschreibungen. Unternehmen

bedlenen sich immer haufiger Kurzzeitvertragen, voriiber-

gehend Beschiftigter, freiberuflicher Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen oder Selbstandiger. Es kommt zunehmend

Y:Qr,’dass Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen flexibel fur

;VErschiedenste Aufgaben eingesetzt werden. Einige Be-

‘ ‘Schéiftigungsverhéiltnisse sind informeller geworden. Es

ﬂ . Wird mehr und mehr auf Teilzeitkréfte zuriickgegriffen, bei
den‘en die Frauen in der Mehrzahl sind. Neue Technologien

Kdnnen auch die Art und Weise der Beschiftigung beein-

" flussen, z. B. in dem mehr Maglichkeiten filr die Mitarbei-

ter und Mitarbeiterinnen geschaffen werden, von zu Hause

"“\"‘a“US als:Selbstandige zu arbeiten.“

i-‘ﬂ

Diese neuen Beschiftigungsformen beinhalten sicherlich
auch Vorteile und Chancen fiir einzelnen Beschéftigte —
dennoch lidsst sich insgesamt feststellen, dass die prekar
Beschiftigten einen geringeren arbeits- und sozialrechtli-
chen Status haben, tarifvertraglich weniger geschiitzt sind
und beim Arbeits- und Gesundheitsschutz erhebliche
Nachteile auf sich nehimen miissen.

Prekdre Beschéiftigungsverhéiltnissé lassen neue Belastun-
gen und Belastungskombinationen entstehen, auf die das
Arbeits- und Gesundheitsschutzsystem inhaltlich und
strukturell derzeit nicht vorbereitet ist.

Telearbeit

In der Europédischen Union existieren derzeit gut 20 Mio.
Telearbeitsplétze, davon allein 6 Mio. in Deutschland. Tele-
arbeit entwickelt sich sehr dynamisch: binnen drei Jahren
hat sich die Anzahl der Telearbeiter in der EU verdoppelt,
in Deutschland sogar anndhernd verdreifacht. Dies ergab
eine Représentativbefragung der Bonner empirica Gesell-
schaft fiir Kommunikations- und Technologieforschung
mbH.

Der starke Anstieg spiegelt die schnelle Verbreitung neuer
Techniken, wie z. B. E-Mails oder Notebooks mit Internet-
anschluss, wider. Auch die Verdnderung der Arbeitswelt
hin zu flexiblerer Arbeitszeit, mehr Kundennéhe und stir-
kerer Selbstandigkeit spielt eine groBe Rolle.

Befristete Beschéftigung und Teilzeitarbeit
Fallstudien und quantitative Daten der Europdischen Ar-
beitsschutzagentur zeigen, dass befristet Beschiftigte und
Teilzeitkrédfte weniger Sicherheit im Bezug auf ihr Arbeits-
verhiltnis, weniger Einfluss auf ihre Arbeitszeit, weniger
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berufliche Perspektiven, weniger Zugang zur Weiterbildung
haben und somit zumeist weniger qualifizierte Aufgaben
wahrnehmen. Diese Ausgangsbedingungen kénnen zu
arbeitsbedingtem Stress fiihren. Insbesondere der
schlechtere Zugang zur Weiterbildung erschwert den Er-
werb von Qualifikationen, fiir den richtigen Umgang mit
den sich wandeinden Formen der Arbeitsorganisation und
Risiken.

Leiharbeit

Die Europédische Arbeitsschutzagentur hat festgestellt,
dass bei den iiber Zeitarbeitsfirmen abgeschlossenen Be-
schiftigungsverhiltnissen eine hdhere Unfallrate zu ver-
zeichnen ist.

»Obwohl es schwierig ist, dies aufgrund quantitativer Da-
fen zu tiberpriifen, zeigen Fallstudien oft eine Verlagerung
der Risiken auf befristet Beschiftigte und Unterauftrag-
nehmer, die weniger geschiitzt sind und/oder tiber weni-
ger Wissen im Umgang mit diesen Risiken verfiigen.
Ebenso wurde eine Verbindung zwischen schiechten ergo-
nomischen Bedingungen und befristeten Beschéftigungs-
verhéltnissen festgestellt.”

Wesentliches Merkmal dieser Arbeitsform ist der hiufige
Arbeitsplatz- bzw. Betriebswechsel. Damit verbunden sind
Umstellungen auf jeweils andersartige betriebliche Bedin-
gungen und Anforderungen, wechselnde Vorgesetzte und
Kollegen.

In der Bundesrepublik Deutschland waren Mitte 1999 nach
fAngaben der Bundesanstalt fiir Arbeit 286 ooo Arbeitneh-
‘mer bei Leiharbeitsfirmen beschaftigt, Jahrlich zweistellige
fprozentuale Zuwachsraten belegen den Trend zur Leihar-

beit, der durch die arbeitsmarktpolitischen Vorhaben der;.
Bundesregierung, noch beschleunigt werden diirfte. Leih-
arbeit wird zudem zunehmend heterogen und wird nicht' -
mehr ausschlieBlich durch eher unqualifiziertes Aushilfs- -
personal geleistet. Ein nicht unerheblicher Teil verfiigt liber
eine gute bis sehr gute Ausbildung; Facharbeiter, Ingeniéu-
re, Datenverarbeitungsspezialisten und andere Fachkrifte
finden sich unter den Leiharbeitnehmern.

Selbstdndige ¥
In der Bundesrepublik Deutschland kann man etwa von ¢
einer Million. sog. ,Ein-Mann-Betriebe®, d.h. Selbsténdige
ohne abhdngig Beschéftigte, ausgehen. Diese Gruppe fst.
aufierst heterogen, da sie eine Vielzahl von Branchen, n
Tatigkeiten und Qualifikationen beinhaltet. Der Schuhmé:
chermeister, der Bildungsarbeiter, der Journalist oder de:
Softwareentwickler gehoren gleichermafien in diese Gr‘up-

pe.

Charakteristisch ist bei allen die hohe Mativation und de-
Arbeitseinsatz, bei gleichzeitiger Gefahr der Uberfordéru..r
durch eine extreme Ausweitung der Arbeitszeit, Nacht-it.
Wochenendarbeit, keine Gelegenheit Urlaub zu mache'n.
keine Freizeit sowie wenig auerberuflicher sozialer Kon-
takte. Verbunden mit einer stdndigen Unsicherheit der
eigenen Existenz kann diese Selbstausbeutung zu negatt-
ven psychischen Beanspruchungen insbesondere dem-
Burnout flhren, A

. i
Allen beschriebenen ~ bzw. angerissenen ,prekéren Be-
schaftigungsverhiltnissen® ist gemeint, dass die hoher
Flexibilitét verbunden ist mit einer geringeren Vorherse
barkeit, mehr Unsicherheit und gréBeren Risiken Stress
und Gesundheitsbeeintrichtigungen auszuldsen. Notw.
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dig ist”jedoch fiir die so beschiftigten Personen, eine ver-
starkte individuelle Eigeninitiative im Bezug auf den Erhalt
der Beschéiftigungsféihigkeit und den Aushau vorhandener
Quallfkatlonen um die Vermarktung der eigenen Befahi-
gung auf dem Arbeitsmarkt gewihrleisten zu knnen.

3 ijm die Eigehinitiative zZu fﬁrdern und um den umfassen-

i, 'fien Arbeits- und Gesundheitsschutz-Anspruch auch fir
eschaftlgte in prekdren Beschiftigungsverhiltnissen
rmahrkhchkelt werden zu lassen, bedarf es einer Reihe von

i

Anwendung der Rechtsvorschriften fiir Sicherheit und
! Gesundheltsschutz am Arbeitsplatz auf Selbstédndige*
tbzw. Aqsdehnung des Geltungsbereiches nationaler

Bundesregierung die pauschale Einbeziehung ab. ,,Bei
Ausdehnung des Geltungsbereichs auf Selbstiindige
sind negative Einfliisse auf die Konjunktur zu
befiirchten. Es ist in Deutschland jedoch keinem
Selbstindigen verwdhrt, freiwillig auf die fiir
Arbeitgeber und Arbeitnehmer geltenden
Arbeitsschutzvorschriften auch persdnlich
zuriickzugreifen.”)

Ergdnzung der Richtlinie 91/383/EWG um Manahmen
zur Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes von Arbeitnehmern mit
befristetem Arbeitsverhéltnis oder
Leiharbeitsverhdltnis

Einbeziehung der Selbstdndigen in die gesetzliche
Unfallversicherung

Einbeziehung von Sicherheit und Gesundheitsschutz in
die Ausschreibungs- und Vertragsabwicklungsverfahren

GroBere Unternehmen sollen ihren Auftragnehmern
Ressourcen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zur
Verfligung stellen :

Weitere MaBnahmen auf betrieblicher Ebene in
Zusammenarbeit mit der betrieblichen
Interessenvertretung, um sowohl den Schutz der
Beschiftigten mit prekédren Vertrdgen zu gewéhrleisten,
als auch die Interessen der ,,Stammbelegschaften” zu
wahren.
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s )
Forum 5
Wenn prekare Be-
schaftigungsverhilt-
nisse sich ausweiten
“’(':"'"a :ﬁh_'fder Helga Schwitzer
(Gesundheit) (Tarif)
./ Was heif}t . |alles, was nicht ;
ute Arbeit? oAl AN" betrifit Personalpolit. Instrument
9 - Erprobung
-Personalreserve |- wachsender Markt
. |Dezentralisierung -P lkost - Fluktuation
Kernaufgaben ersonalkosten |, wenig BR’s
- Bezahlung
- Heimarbeit ; T
Was sind - Selbstindigkeit "g'ha;gg';bg'bo’f O/;f
prekire BV? |- Telearbeit aner 930. etrotren
‘ - Leiharbeit neue Belastungen
i und Belastungs-
o Kombinationen
15; |
i - Einstiegschance?
o - D_gk.!asslerung? Aufgaben von
e Auswirkung auf - Turéffner? - Gesetzgeber
-/Welche - TV-Partelen
Defizite zzg:rbelegschaften -Regelungen |- Betriebsparteien
bestehen? .o - |~ Einmischen
‘ (Intensivierung) ‘|- Beratung Aufgabe der
! = Unterstiitzung |[Gewerkschaften!il
s - auch auf Selb-
g ‘ EU-RI auf stidndige aktuelles Gesetz: -
/Handlungs- -Riau rten |- 24ch BG Schutz Leiharbeit = AN - Flexiblisierung
méglich- ausgesparten A'zeit + Geld + Lockerung
Keit Besch.-Gruppen | Abwelch.: ‘eqalicher Art
\xeiten... ausdehnen! - Tarif jegiicher
" Recht auf Privention! 'H%';,'S;?LG_J'\:?:;?




Ergebnisse des Forums 5

?orum 5
Teil I

Gesundheit  |Marina Schréder - DGB-BV

Prekére Arbeit hat geringeren sozial- und arbeitsrechtlichen Status und
groRere Gefahrdung im Arbeits- und Gesundheitsschutz -

i ”  (miissen erhebliche Nachteile auf sich nehmen)

Neue Belastdngen und neue Belastungskonibinationen auf die
Arbeitsschutz- und Gesundheitssysteme nicht vorbereitet sind.

' Es wird einerseits darauf ankommen, die Eigeninitiative der/des Einzelnen
- zu férdern und andererseits bedarf es emer Reihe von Malsnahmen

. (2.B. Recht auf Praventlon)

M

r;Tar|f||(;hes | |Helga Schwitzer - IGM Hannover

Zeitarbeit ist kem Kdnigsweg zur Losung arbeltsmarktpolmscher
' Probleme : ‘

: ZA kann helfen Vermlttlung und Ubergang zu schaffen von Arbeitslosigkeit in ein
solides Arbeitsverhaltnis

Zeitarbeit stirker in Blickfeld der Gewerkschaften riicken.

FOREN
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rForum 5
Teil

 IPrekdre

Instrumente

- |Einmischen

~ |Beschiftigungsverhaltnisse |

/ Welche zusitzl.
Instrumente
brauchen wir?

offentl.

“|BetrVG Tarifvertrige

{{ Tarif-
A\ vertrdage

Debatte

ArbSchG Projekte Expo

TV fiir "befristete |

[ Betriebs-
vereinb.

2000

- |Betriebs-
' (vereinbarung

‘ finden

Lésungen

Es gibt kein
\Weg zuriick!

"Biogra-
fie-"Bera-

Biindnis-
partner




FOREN

Forum 6: Wenn Qualitét, Qualifizierung, Effizienzsicherung und Gesundheit

integriert werden sollen

Beteiligte

gKohrad Siegel
tAndreas Blume . Folienvprtrag und Thesen
Volker Borghoff cressessasasetsisnnensasins Moderation

iAndreas TredemAann ‘

.. Folienvortrag

... Ergebnissicherung N

it sn e

‘Konrad Siegel: Folienvortrag

B Verdnderung der Arbeitsorganisation durch
.Produktionssysteme”

Der aktuell wichtigste Trend in der Veranderung von
| Arbeitsorganisation besteht in der Einfithrung
| sogenannter Produktionssysteme.

1. Diese bestehen bereits bei allen deutschen

-{| Automobilherstellern und in einer Reihe von

Zulieferfirmen. Es ist absehbar, dass diese Entwicklung
| andere Branchen schnell erreichen wird.

L

Definition von Produktionssystemen

Integration zu

Ganzheitlichen
Produktions-

Systemen
Relbungsverluste

Widerspriiche
Zielkonflikte
Suboptima
Lilcken

(Bullinger,2001, 8.4)

| Verstandnisin

Reorganisationsprojekte

in den 90er Jahren waren
gekennzeichnet

durch die Propagierung
unterschiedlichster Ansitze,

die meist nicht koordiniert waren.

Vetschledene Stralegien
M"“ -5 @W’“ %
: @
P @

Reorganisationsprojekte

I 4 f Produkﬁonssysfem ‘
heute sind v. a. in der e Lt e
Automobilindustrie unter der ( %"'W T
Uberschrift ,,Produktionssysteme® - o L‘W"J ;
gekennzeichnet durch den St o e S
Versuch, diese unterschiedlichen ;- f L S B
Ansétze zu systematisieren. v y‘é ) R

Qustle: MTM
Einfihrung industrieller Produktionssysteme

DAIMLERHRYSLER

« 5 Subsysteme
» 15 Produktionsprinzipien
» 92 Metfioden

Verstandnls in » Genaue Beschreibung

Deutschland

i Arheltsuimkmmn
LundGmppanarhait

Zukuntitrands

Stephan Schlaufy
19.08.2002
Selta 19

Kate Aufgaben und Rolien
" Batahigmgung Entwekiung -
_.-Yor Miarbellem, .

» 9 Elemente

« Handbuch zu einzelnen Elementen
Deutschland

Viny

Akttt

Stephan Schiaufl '
19.08 2002
Seite 20
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Unter dem Begriff ,Produktionssysteme” wird versucht,
die in den letzten Jahren erprobten partiellen organisa-
torischen Verénderungen in einen systematischen,
durchgéngigen Zusammenhang zu bringen.

Produktionssysteme tangieren neben der Arbeits-
organisation alle wichtigen Aspekte der Fertigungs-
organisation.

Auf arbeitsorganisatorischem Gebiet fiihrte die Einfiihrung
von Produktionssystemen in der Automobilindustrie zu
einer drastischen Einschrankung teilautonomer Gruppen-
arbeit. Unter dem Stichwort der ,Standardisierung®
wurden verbindliche Gestaltungsregeln und detaillierte
Festlegungen fir Arbeitsprozesse vereinbart.

Diese Standards wurden meist beteiligungsbezogen mit
den Beschéftigten erarbeitet, was diese weitgehend als
einen positiven Aspekt wiirdigten.

In einer Reihe von Féllen wurden auch ergonomische
Verbesserungen durchgefiihrt und Arbeitsschutzaspekte
beriicksichtigt, wenn dies gleichzeitig zu einer héheren
Wirtschaftlichkeit fiihrte. Andererseits wurden Taktzeiten
gekiirzt, psychischer und psychischer Lelstungsdruck
gesteigert.

Strategisches Ziel der Unternehmen ist nicht die
Verbesserung der Qualitat von Arbeit sondern die
durchgéngige Optimierung der Fertigungsprozesse.

Produktionssysteme mit ihren detaillierten Festlegungen
zur Gestaltung betrieblicher Prozesse dienen gleichzeitig
als Grundlage der optimierten und beschieunigten
Planung bei der Einfiihrung neuer Produkte.

Einfihrung industrieller Praduktionssysteme

Erfolg eines PS am Beispiel Ford Saarlouis

Reduzierung der
Durchlautzeit um

' @ Steigerung des

. Geradeauslaufs um

| @ Reduzierung der

I Werkzeugwechselzeit um

1999-2001
33%

85%
42%

Verstindnis in
Duautschland

Vortelle in der
Praxis

Emfuhrungs-
strategien

Zukunfttrends

| @ Reduzierung der
’ " Unfolhdufigkeit um

36%

Slephan Schlaud
19.08 2002
Seite 34

 Neue Arbeits- tind Prbzessofgénisa{ion bel VOLKSWAGEN

‘Strateglsche Stanchtung e e
Erschliefen von Potent«alen aus der Organlsatlon von Arbelt und Prozessen
zusdtzlich zur ‘Technik’ durch ganzheitliche Produktionssysteme A4

100%

Technik ‘ e
strategische a
Zielsetzung

e s o

b 100% Arbelts- und v
Prozessorganlsatlon

Pl - Industrie! Engineering Marke Yol
RS R0 2002 D g, |

Die Hoffnung, dass mit Produktionssystemen der Deregu-
lierung von Arbeit und Leistung ein Ende gesetzt wiirde, :
erweist sich als trligerisch:

Standards im Rahmen von Produktionssystemen werden
grundsétzlich als flexible Standards verstanden, die nicht.
zuletzt durch KVP-Leistungen der Beschéftigten optimiert
werden sollen.

Zudem setzen sie die Wirkungen von Markteinfliissen nlchl
auBer Kraft. Share Holder Value-Erwartungen, Zielkosten-
Kalkulation, Outsourcing-Erpressungen, Zielvereinba-
rungen/Zielvorgaben usw. wirken weiter. Dariiber hinaus -
sind die Standards betriebliche Vereinbarungen ohne .
tarifiiche Absicherung. :

@ Ist s(;n

*acheratisch

o Ao inb sl T SR,
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Wrbeils - Und Prozéssorgarilsation bel VOLKSWAGEN .~ -

ork ﬂow im Industriafl Englneerlng - "
Aktueller Stand der Planungsprozesse auf dem 'Techmk Sektor’, u. a.

F
r,
i

@ VR - basierte Arbeilsmethoden ! Arbeitsplatz-Simulatlon

~ Prinzipiell kénnen Produktionssysteme fiir Belegschaften
und ihre Interessenvertretung ein Ansatzpunkt fiir die
Gestaltung besserer Arbeit werden.

Die Vereinbarung von Gestaltungsstandards und deren
Berlicksichtigung in Planungsprozessen (,Digitale Fabrik®)
entspricht im Grundsatz dem Préventionsgedanken

als auch dem der Beteiligungsorientierung.

Moderne Planungsinstrumente erlauben zunehmend
verlasslichere Belastungsanalysen in virtuell simulierten
. Arbeitssystemen.

Dies setzt aber voraus, dass kontinuierliche Optimierung
von Standards nicht zu einer kontinuierlichen Verdichtung
von Arbeit missbraucht werden.

Optimierung darf sich nicht nur auf wirtschaftliche Aspekte
beziehen. Sie muss

» ergonomische Verbesserungen konsequent anstreben,

» MaRnahmen zur Begrenzung von psychischen und
physischen Belastungen einbeziehen und .

» auch auf die Erhdhung der Qualifikation der Beschaf-
tigten abzielen.

Ohne Absicherung durch gesetzliéhe odér tarifliche
Festlegungen wird dies zumindest dauerhaft kaum
mdéglich sein.
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Andreas Blume: Folienvortrag und Thesen

nwGure
Arbeit“

8.11.02

BIT

~Gute

Arbeir®
£11.02

Falieavortmg
Forum 6
Andreas Blume

Neue Trojanische Pferde fiir den Arbeits- und
Gesundheitsschutz

oder
Integration als Konzept

Vortrag im Forum 6 auf der Konferenz der IGM ,, Gute Arbeit*

8. -9.11.02, Dortmund

BIT e.V. - Uslerstr: 52 44892 Dachuns - Tel: 0234-9323110 Fav. 0234/9223) 27 Interer: it-bachumde email: InfoZebit-bochum.de

These 1:

Der Arbeitsschutz hatte sich schon immer mit betriebswirtschafilichen
Argumenten (v. a. Kosten senken) ‘angebiedert’.

Heute kann man mit Berufung auf die ISO 9004/2000 oder das
Business exellence Modell EFQM und nachweisliche Steigerungen der
Arbeitseffizienz durch MafBnahmen der Reduzierung psychischer
Belastungen (z. B. Qualifizierung) diese Tradition fortsetzen.

Qualitit und Arbeitseffizienz werden so zu Trojanischen Pferden

fir den Arbeits- und Gesundheitsschutz (A u. G)

W\ Man kennt das Spiel - und ist verstimmt! M

BIT ¢.V.- Unicrstr, 31 - 41892 Bocham » Tel: 02340223110 Fax. 52347922 31 27 (nternct: wawbit-buchumde email: fnfodt bit-bochum.do
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Kosten fiir die CE-Kennzeichnung und

Gute sicherheitstechnische MaBnahmen
" Arbeit*
8.11.02

Kosten ca. in DM 1000,~

30

25

20

15

Vorprojekt-  Konstruktion Inbetrieb-
phase Endkontrolle nahme Betrieb

: Quelle: 1BF- A und Sicherheitstechnik GmbH (Hrsg.),

g von Maschinen und Anlagen, 2000

B E‘F C p untersititzte CE-Ki
Y W

BIT eV, - Unterstr, S1 - 44892 Bochtm « Tel: 0234-9223110 Fax. 02347922 31 27 Intemct: wavwbit-bochum.de email: infoiEbit-bochuim.de

L Grre

Arbeir®
. 51 1)

Produkthattung S
(2.B. Qardtasichar. . |
: gasatz, i
. Produkthaftungsgosotz) .

¥

poy o e e e A i b

?f,'q . Arbaltsschutzrecht
(.8, ArbSch
ASi/Ea8 Vi)

AN e e

Quelle: Blume, A.; Faber, Uz, Recht im Arbeitsschutz®, BIT-Schrifien
zur} fenti u } fUuhrung Nr.7, Bochum 2001

BIT &V, » Unteratr, 51 - 34892 Bochum « Tel: 0234-9223110 Fax, 0234792238 27 Intermet: vbit-bochum.de email; Info@bit-bochun.de
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Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastungen
BAAM®:Nutzen im1 Rahinen des EFQM®-Modells

»Gute
Arbeit -
Y T D0 Eresbaisse 1)
(
. ) Mxtarbeiter- )
learbEIrffL bezogene
VVVVV Ergebnidfe.
. Wichtige
. ‘Kunden- :
Fithrung Politik m,'d Prozesse- bezogene Ergebnisse
Strate, - Exsebnisse - der
S TgebMSse * )| Organisation
-1 | Gesellschafts-
oy » bezogene .
\_ M m Ergebnisse o,

A
<r I Innevation und Lernen IR

Nach: European Foundation for Qualitght

u == : g (EFQM). Brilssel BAAM®: Verfshren zur Deurteiling von
([iw Miturbeiterhrung und sozisten B

BIT e.V. - Untessir, 51 - 3892 Bochum - Tet: 02344223110 Fax, 02347922 31 27 Iaternet: wwwwhit-bochum.de email: infosd bir-bochum. de

Qualitiit der Arbeitsumgebung gem. DIN ISO 9004:2000, 6.4
und ibre Erfassung mit BAAM® ' .

wGute
Arbeit

1102 Die Leitung sollte sicherstellen, dass die Arbeitsumgebung einen positiven

Einfluss auf die Motivation, Zufriedenheit und Leistung der Personen austibt, um
die Leistung der Organisation zu erhthen. Bei der Schaffung einer geeigneten
Arbeitsumgebung als Kombination aus menschlichen und physikalischen
Faktoren sollte berlicksichtigt werden:

1 kreative Arbeitsmethoden und Méglichkeiten zur qw-'
umfassenden Einbeziehung der Personen, um das Potenzial der (¥
Personen der Organisation zu nutzen,

Sicherheitsbestimmungen und -anleitungen einschlieBlich er
Verwendung von Schutzausriistungen

&) Ergonomie 4/ |

il Lage des Arbeitsortes
Bl soziale Wechselwnkungen’

gy

Einrichtungen fiir Personen der Organisation

Hitze, Luftfeuchtigkeit, Licht, Beliiftung und / g

JA LA

i

s B
p1ER

Hygiene, Sauberkeit, Ldrm, Vibrationen und Verschmutzung

==
=
)

BIT ¢.V. - Unlerstr, 51 ~ 44892 Bachum - Tel: (2349223110 Fax. 02347922 31 27 Intemnet: hirbochumafe emal: infodbit-hochum.de
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£\

Woher kommen psychische Belastungen?

Gute
" Arbeit
$.11.02
Hindernisse
Erschwerungen Unterbrechungcn{ ‘ Monotonic Zeitdruck g
}
&*—9
0-Fchler Vorgabe u&l::;';-:;::i!;(::
-
informa-| | | orisch ‘ !
torisc unklare Zielvorgaben ;
- m und Aufgaben t

zusitzlicher Zeitaufwand/ Stress/ Risikoverhalten

m == ]

vl

s HIE

i BIT eV, - Untersir, 51+ 44892 Dochm » Tol: 02349223110 Fax. 02347922 31 27 Tniemet: bit-hachum.de enail: infr@hit-bochum.de
i

4 Gute Zunahme von Zeitdruck/ Stress
Arbeit® :
8.11.02 o 0 ] 0 0 100
BIBB/IAB 1999 5 ﬁ
- 34,343 Beschiiftigte o]
BIT 2001 .
387 Betriebsriite el : ’
TGM Taritbezirk NRW Belastung durch Zeitdruek/ Stress
BIT 2001 - % 30 40 60 $0 100
187 Unternehmensleit, | ~-f m
i I - EMNID 2000 Ib :
l b o EN
GM T pnibezirl\ NRW 2019 Beschiftigte ‘ ; e
BIT 2001
387 Betricbsriite
1AO 2000: 1GM Tarifbezitk NRW
5 Mrd. Produktionsausfall durch BIT 20
Arbeitsunfiihigkeit in Folge von Stress- 201 6 0‘1 shuenslel
Krankheiten in Deutschiand neemehmensien,
ran s IGM Tarifbezirk NRW

BIT oV, « Uniceste. $1 - 44892 Bochnm « Tel: 02349223810 Fax. 02347922 31 27 tniemet: bithochumde enail: infaihit-bochum.de
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Beispiel ciner Auswertung von ¢inem der 5 BAAM™- Fragebigen
in einem CallCenter N = 64 (= 91% der Mitarbeiter)

Beurteilung der Defizite in der Arbeitsorganisation

wGte
Arbeir Beispiel zu den Fragen und Antworten:
$.11.02 Feage 1: Gibt es ausreichend Kontakt zu anderen Personcn?
Antwort 1: [EXZ8 Neln, atso als Defizit benannt
[67%4] auch ats Belostung flr die Gesundheit benannt : 88
auch als ¢rsch d fur die Aufgabenertedigung benannt
% n
Nennungen im 168
Beurteilungs~ |
bogen
35 35
" . 9
B T B A e e e e Tl S
IR T o T
e § e H N S P — HER TS
Qibtes fcliend i st es erforderdich ¢ Qibt es Rockmeld Stehen khend In- ;  Wird stindiger i
Konwkt zuanderen  §  mit anderen { Ober Ereigni fonen zur Erful- | Zejtdruck {
Personen? i zussmmenzuarbeiten? ¢ der Arbeit? lung der Arbeitsaufga- ¢ vermieden? H
; i s H H i benzur Verfigung? ! 1 i
i H H H i i 3 H i
Erhalten Sie arbeits Funktionient die Sind Organisati Ist 1 Kann man alfes ton,
bezogene Uy jsch Aufgabe und Ablufe Arbeiten moglich? was zur Erfillung
durch Ve Absti ! bekannt? der Arbeit
u — Kollegen? erforderlich ist?
i i
BIT eV, « Unterstr, 51 « 44892 Bochum » Tel: 0234:9223110 Fax, 023479223127 futemet: whit-bochuntde email: info@bit-bochum,de
wGltte
Arbeit

s1L02 These 2:

“Gute Arbeit” kann man nicht hinten herum erreichen — sie ist

a) ein gesetzlicher Aufirag fiir den Arbeitgeber
und Betriebsrat,

b) ein Produkt vieler Betriebsfaktoren,
die nicht allein durch ‘einen‘ Gesundheitsschutz
entwickelt werden kdnnen,

¢) eine Querschnittsaufgabe liber alle Management- und
Betriebsratsaufgaben und

d) ein kontinuierlicher Verbesserungsprozess unter
Beteiligung der Mitarbeiter.

T

v

=

BT .V, » Untersir. $1 - 44892 Dochum - Tel: 0234-9223110 Fax, 02347922 3127 Intemct: bithochum.de email: infexigbit-bochum.de
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Gule
" Arbeit®

81102 These 3:

Integration des A u. G ist ein Lern- und Uberzeugungsprozess
aller Beteiligten, der nicht in vorgefertigten Managementsystemen
verlduft, sondern mit dem Druck des Arbeitsschutzgesetzes im
Riicken z. B. folgende Synergien betriebsspezifisch erschlieft.

BIT eV, - Unterstr, $1 » 44892 Bochum » Tel: 0234-9223110 Fax. 0234792231 27 Intemet: www.bit-hochum.de email: inforbit-bochum.de

BIT eV, « Unterstr, 51+ 44892 Bochuns « Tel: 0234-9223110 Fax. 0234192231 27 Takerned: wiwwbil-bochum.de email; lnfuabit-bochum.do
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Ablauf einer MAGQ - Potenzialberatung

Vorabinformationen
Strukturdaten
Betriebsbegehung

» Gite Vorbereitungsphase

Arbeit*
8.11.02

!
oI

e
)
J ‘ Wissen
t

3
Status-{ Qualitit

Gesundheit .| |ArbeitseMiziens

+ Kick-Off
Veranstaltung

-
beurteilun;
s K I X

(2 Tage)

<

> Integration und Synerglen

I

i

7
. . Handlungspian1
" =¥ Entscheidung

X
Detailanalysen
> BAAM

- S

' Ad-ioe

Detailanalysen
Mafinahmen

X'
.ggf. Voraus-
‘setzuagon
schaffen

i ‘liil;ti.luhg;“svplan ﬁN—QJ
-» Entscheidun X
=

MabBnahmen~
umsetzung

=

Gute
" Arbeie

8.11.02

-

o ]

BIT &V, « Untersir, 51 - 44592 Buchuin = Tel: 1234-0223110 Fay. 0234/ 922 31 27 Intemnet: wwivbit-bochum.de email: infoiibil-bochum.de

These 4:

“Guter Arbeit” unterstiitzt,

MAGQ: Prjckt Mativatlon, Arbeit,
Gesundhieit und Qualiu* yefirdect
durch die £U und das Land NRW,

izt dorch die, Geme

Initiative Gestinder Arbeiten® NRW

Aber Organisationslernen braucht Orientierung und Mafstibe.
Deshalb bendtigen wir wieder einen Begriff von “Normalleistung”,
der im Zweifel auch hirtere Durchsetzungsmafinahmen

BIT V. - Unterstr, 51~ $3892 Bochum - Tof: (234-9223L10 Fay, 02347922 31 27 Intemet: wiawhit-bochum.de email: infaghit-hochum.de
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| ‘fThesen e DerArbeltsschutz hat sich schon - -
«{ .Konrad IR immer mit betriebswirtschaftlichen -

IDiese ermoghchen einen préaventiven .

lDIeSe fiihrt zu einer Neuvertellung von Chan- sondern mit dem Druck des ArbSchG

ﬁ erschlieft.

f.ergonmische Gestaltung von Arbeit -~ ‘ ' ' ‘
& praventiven Gesundheitsschutz * . .- Es braucht Orientierungen und -
' Lelstungsreguherung @ MaBstéibe. Deshalb bendtigen wir -
¢ Qualifizierung und Beteiligung einen Begriff von "Normallelstung",
4

Forum 6

Wenn Qualitat,
Qualifizierung,
Effizienzsicherung und
Gesundheit integriert
werden sollen

/Thesen
~ { Andreas
~ \Blume

@

Py o Argumenten angebiedert. .

’Slegel o Heute kann man mit Berufung auf verschiedene
‘ IR Modelle durch Reduzierung psychischer

-Belastungen die Arbeitseffizienz steigern.

Ergonomische und leistungs- "

bezogene Bedingungen werden .~ Qualitét und Arbeitseffizienz werden so zu’
lange vor Fertigungsbeginn . Trojanischen Pferden des Arbeits- und
entschieden. S Gesundheltsschutzes

Fiir solche Planungsprozesse gibt es" Gute Arbeit kann man nicht -

zunehmend bessere Instrumente zur. - erschleichen. Ste muss durch
Slmulatlon in phy5|schen und kontinuierliche Verbes- :
‘ serungsprozesse als Querschnittsauf-

psychlschen Belastungen. gabe uber alle Management- u.

rbeits- und Gesun dheltsschutz BR-Aufgaben durchgesetzt werden.

EERIRRTT o 'Die Integration des Arbeits- & Ge-
\ sundheltsschutzes ist ein Lern-&
Integnerte Produktionssysteme Uberzeugungsprozess fiir alle '

stellen eine der Voraussetzungen fur : . Beteiligten, der nicht vorgefertlgten
solche Planungsprozesse dar. « Managementsystemen folgt, .

cfn und Gefahren in Bezug auf: : . . .. betriebsspezifische Synerglepotenzlale

der "gute Arbelt" unterstiitzt.

J

FOREN
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Forum 7: Wenn die Chancen durch Arbeitsschutzmanagement
und Sozialklauseln in internationalisierten Unternehmen

genutzt werden sollen

Beteiligte

Wolfgang Arritz . Folienvortrag

Hardy Klein Input

Uli Bamberg Moderation

Rolf Gehring\ Ergebnissicherung B

Wolfgang Arntz: Folienvortrag

»Gaute Arbeit* -
Menschengerechte Arbeitsgestaltung als
gewerkschaftliche Zukunftsaufgabe
Chancen nutzen durch Arbeitsschutzmanagement
und Sozialklauseln in internationalisierten
Unternehmen

Arbeitsschutzmanagementsystem
Umwelt- und Qualitdtsmanagementsystem-Erfahrungen

z.Z, Ablehnung unternehmensseitig

Griinde ........ Freiwilligkeit
Blirokratie
Zertifizierungsaufwand
Externe Prifstellen

D.h. Arbeitsschutzmanagement z.Z. nicht umsetzbar.
" Wir haben eine Organisation,
die {iber Jahre gewachsen ist.

Arbeitsschutzorganisation

© » Grundsétze zur Arbeitssicherheit

» Organisation im Konzern

» Aufgaben und Ziele vorgeben

» Informationen

» Kontrolle

Grundsétze '

Organisation im Konzern

¢ Organisationsanweisungen
* Jede Position ist beschrieben HASI / SBA
Aufgaben und Ziele vorgeben

* Vorstandsgesprich 1-2jdhrig
¢ fiir Maschinenabnahme

¢ flir Arbeitsschutz

s flir Umweltschuiz
Informationen

¢ weliweites Intranet
* gemeinsame Tagungen
Kontrolle

e Statistiken
e Arbeitsschutz-Audit . S
e Struktur des BR / Gewerkschaften

Welche Erfahrungen haben wir?

»

»

Die Wettbewerbsfdhigkeit steigt. Jedes Produkt
wird im Konzern weltweit ausgeschrieben,

Technik ist weltweit auf hohem Niveau zentral
gesteuert.

AS-Praxis ist landerspezifisch mit groBen Differenzen\.‘

» Deutschland / Europa / Welt

* Praktische Arbeit der Arbeitnehmervertretungen im
Arbeitsschutz, - ‘ o
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Grundsétze

Arbeitssicherheit ist eines der vorrangigen Ziele unseres
Unternehmens. Diese besonderen Aufgaben des Schutzes
de‘;Mitarbeiter vor Unfallen und gesundheitlichen Beein-
trachtigungen ist menschlich, aber auch rechtlich und wirt-
schaftlich begriindet.

Vdraussetzung dafiir ist ein selbstverstandliches Engage-
ment aller Fuhrungskréfte. Die Beachtung und Einhaltung
aller Regelungen zum Arbeitsschutz ist eine wesentliche
Voraussetzung fiir einen stdrungsfreien, planméaRigen,
betrieblichen Ablauf. Sie hat mittelbaren Einfluss auf die
Hérstellung unseres Produktes und auf dessen hohe und
gleichméﬁige Qualitat.

Wolfsburg, im Mé&rz 1986
l?er Vorstand
Der Betriebsrat

Hihtérgriinde
‘Sozialcharta VW

> Sozialkonflikte

> Menschenrechte

> Wettbewerb

> thzemausweitung
> Weltbetriebsrat

> Sozialkonflikte

e Apartheid in Stidafrika
> Menschenrechte

;:I

; '  sehr unterschiedlich China / Brasilien / Europa

» Wettbewerb

* viele Fahrzeugbau-Standorte
* vier Golf-Standorte
e Wettbewerb der Zulieferer

» Konzernausweitung

e 45 Standorte weltweit
e Tochter z.B. Europcar, Financial Services
s diverse Beteiligungsgesellschaften

» Weltbetriebsrat 2000

Sozialcharta VW

Warum ,,Charta® ?
VW-Menschenbild

»
» Ausschreibung ,weltweit Beschaffen und Fertigen®
» Image / Offentlichkeitsarbeit

» Geordnete Globalisierung

» Waren und Kapitalmérkte ohne soziale Normen

Inhalte ‘
» Mindeststandards fiir Handlungsspielrdume

» Welt-KBR, Vorstand, Internationaler Metallerbund

Erklidrung zu den sozialen Rechten und industriellen
Beziehungen

Wichtige Punkte der Praambel:

» Grundlegende soziale Rechte und Prinzipien sind
Grundlage des Selbstverstindnisses der
Unternehmenspolitik von Volkswagen und orientieren
sich an den einschldgigen Konventionen der
internationalen Arbeitsorganisation.

» Zusammenarbeit im Geiste der Kooperativen
Konfliktbewdltigung und der sozialen Verpflichtung mit
dem Ziel der wirtschaftlichen und technologischen
Wetthewerbsfahigkeit
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Die Globalisierung von Volkswagen ist fiir die
internationale Wettbewerbsfahigkeit und damit fiir die
Zukunftssicherung des Unternehmens unverzichtbar.
Volkswagen und die Belegschaft stellen sich
gemeinsam den Herausforderungen.

Die Verwirklichung der Ziele erfolgt unter
Berlicksichtigung der in den verschiedenen Landern
und Standorten geltenden Gesetze und bestehenden
Gepflogenheiten,

Erkldrung zu den sozialen Rechten und industriellen
Beziehungen

2002 haben die Volkswagen AG, der Welt-Konzernbetriebs-

rat der Volkswagen AG und der Internationale Metallge-
werkschaftsbund die Erkldrung zu den sozialen Rechten
und industriellen Beziehungen bei Volkswagen (,,Sozial-
charta*) unterzeichnet.

Grundiegende Ziele

>

Vereinigungsrecht: Bildung von Gewerkschaften und
Arbeitnehmervertretungen/ Zusammenarbeit mit
Volkswagen im Geiste der konstruktiven, kooperativen
Konflikibewdltigung ‘

Keine Diskriminierung: Gleichbehandlung und
Chancengleichheit fiir alle

Freie Wahl der Beschéftigung: Keine Zwangs-
Pflichtarbeit, Schuldknechtschaft oder unfreiwillige
Héftlingsarbeit

Keine Kinderarbeit

Vergiitung und Arbeitszeit: mindestens gemaf den

- jeweiligen nationalen gesetzlichen Mindestnormen

bzw. den Mindestnormen der jeweiligen nationalen

Wirtschaftsbereiche

» Arbeits- und Gesundheitsschutz: gem&B mindestens
den jeweiligen nationalen Standards fiir eine sichere
und hygienische Arbeitsumwelt/angemessene
Mafnahmen zur Gewihrleistung der Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz

Sozialcharta VW

Umsetzung und Kontrolle
» Zukunftsaufgabe

» Alle Beteiligten BR und Gewerkschaften
»Tagesordnung®

» Kontrolle vor Ort

» Regelungspapier fiir Vergabe/Beschaffung werden
entstehen

Thesen

Arbeitsschutzmanagement

» Wichtige Organisatiohsgrund!age, aber nur mit
Motivation und Kontrolle. Hier ben&tigen wir
zusétzliche operative Werkzeuge.

Sozialcharta

» Basis fiir eine sozialvertretbare Globalisierung im
Wettbewerb. Dazu ist die nachhaltige Zusammenarbe
von Experten auf den Gebieten Tarif, Soziales und
Internationales notwendig.

» Betriebsrédte / Gewerkschaften in internationalen
Konzernen sind hier exemplarisch gefordert und in
einer Vorreiterrolle.




FOREN
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i
1

i

( Forum 7

Wenn die Chancen durch
Arbeitsschutzmanagement und
Sozialklauseln in internationa-
lisierten Unternehmen genutzt
werden sollen

Fomcn s

¢
¥
i S Chancen nutzen durch S
4 ' | Arbeitsschutzmanagement und Sozialklauselnind -
Nk ‘ : internationalen Unternehmen e
: ENEREI =~/ Sozial-
‘\ standards

AMS sind nicht Sozialstandards
nur far sind ein Weg, ILO
Grofbetriebe _ Kernarbeitsnormen

weltweit

~. \ geeignet durchzusetzen

AMS funktionieren
nur, wenn alle -
beteiligt sind - von
der GF bis zum

\ “letzten"

* "\ Beschiiftigten.

Vor Ort muss die
Einhaltung der Standards
kontrolliert worden; auf
Konzernebenen milssen
Rechenschaft abgelegt und
.\ Sanktionen verhiingt

“\ warden.

Effekte miissen
kontinuierlich und
intern gerptift
werden, wenn AMS
zu Verbesserungen
fiihren sollen.

Kulturelle
Unterschiede und
Rechtssysteme sind
keine Barriere, da die
Standards sehr

+\ allgemein formutiert
"\ sind.
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Arbeitsgruppen: Wie [aBt sich ,,Gute Arbeit” in konkreten
Bereichen und Handlungsfeldern umsetzen?




ARBEITSGRUPPEN

AG 1: Welche betriebspolitischen Handlungskonzepte
fiir die Wahrnehmung der Mitbestimmung brauchen wir?

geteiligte:

Jens Gébert Folienvortrag

Martin Kappler Referat - Thesen - Folien
Peter AEENDUTE ccceecrevarsacennes ceeneane Moderation
-Wolfgang Niclas wensivissssnsseecsnsss Ergebnissicherung u

Jens Gébert: Folienvortrag

'R Bnml-m:nn [N Gahurt, o:h\-bnkatr 90:, 22083 H-mhurg, I(OAO) 27 13 013
.!(040) 30 03 29 %,

Dle menschengerechte Gestaltung der
‘Arbeit als nete normative Zi stzung
(§§ 2 u. 4 ArbSchG) o e

(von der Méngelbeseltlgung zur
Arbeitsgestaltung) L

ionkrete Folgen fur dle;
Betnebsratsarbeit n

Konkrete Umsetzung |m Betnebv

RA. nemlsmnnnu Gllbart, Olturhokstr 90¢, 22083 Hamby ﬂ 040 27 13 3 -
| 8(040)300320 75, w < m' T ( ) oz '

f'; n l 'Prévention durth

'2 1 Das Arbeltsschutzgesetz ,

‘+ Ermittlung sémtllcher

i + erksamkeltskontrolle T

. ¥ Gegebenenfalls erganzende =

1. Die menschengerechte Gestaltung der Arbeit.
: als neue normatwe Zlelsetzung ‘ =

'I Die menschengerechte Gestaltung der - o
=i Arbeit Ist erstmals zwingende offentllch (in 5 2 Abs 1
. rechtliche Verpﬂxchtung des “~ArbSchG u. §
Arbeltgebers : hG) -

L «I ‘Auch die Arbeltsbedingungen, e :
-~ keine unmittelbaren Gesundheitsge-

- fahren begriinden, sondern mittel- und -
{ “langfristig krank machen (z.-B. auf- - B'
*.:grund von Stress) sind zu verbessern

Belastungserml ungen:

I Der ganzheltliéhe Ansa'z (samtltche
; Arbeitsbedingungen sind zu -~

‘verlangt unmittelbar: und

‘Gesundheitsschutzpr
‘bestehend aus

+" Unterwelsung und
Einbeziehung der
Beschéftigten -

: -1 :
N ArbSchG)

nann u, Gbert, Ost 90¢, 22083 Hambutg, X(040) 27 13
_"@(040) 30 03 29 75, arbalterac! alemann-gaebartds 4 0 o

- - konkret am Arbeitsplatz - “§§B?|:;:hs:?£,’)§
v ,gegebener Belastungen. ERE

(einschl Stress)

(8 3 Abs.'1'S,

+ MaBnahmen zur Entlast 9 iy ArbSchG)

’ArbSchG)

“(§ 3 Abs. 1

e MaBnahmen :
-.ArbSch@G) "

‘ + Fortsetzung des Prozesses
ibel Anderungen/Einfuhrung
i+ neuer Technologlen .

(§ 12 ArbschG, §3 %
Abs. 1, 5- 2 AF?’SC.‘?G) L

T RAG Blmlsmlnn th G!bsrt, Ottlrhekstr 90(:, 22053 Hambum, 2(040) 27 13 013
. 3(040)3003297 ; Wi
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i 2 2 D|e Schaffung orgamsatorlscher
[  Vorkehrungen und Voraussetzungen,
" “damit dieser Prozess stattfinden kann:

', o et ‘ ) , 3.1 Die unkonkreten Rahmenvorschriften des
SRTRIIDEEEE RS Sl e ArbSchG und der hierzu ergangenen
Verordnungen |6sen Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrats gem. § 87 Abs. 1 Ziff. 7
BetrVG aus. Dies bedeutet:

© Initiativrecht des Betriebsrates
« Mitbestimmte Ausgestaltung sémtlicher

%, Vorkehrungen dle sncherstellen, dass dle (5§ 3 Abs.

© Arbeitnehmer wirksam in diesen Prozess  2ziff.2 .
i embezogen werden konnen SR ArbSchG)
erpﬂlchtung zu notwendlgen S
_...;.organisatorischen Vorkehrungen, um -
.. sicherzustellen, dass die Aspekte 'dc_ar» i
. ‘menschengerechten Gestaltung der -~ - (§ 3 Abs. -
"', Arbeit im Betriebe bei allen MaBnahmen 2 Ziff. 2.
“und Tatlgkelten berucksnchtlgt werden - :ArbSchG) -

o konnen R

g, R(040) 27 13 013
bert.de T8 U

: o
5(040) 30 ua 29 75, acbeitst

90c, 22083

. (§3Abs.2

¢ rkehrungen zur, Elnblndung der 7R 2 SR
o trieblichen Fuhrungsstrukturen in ."ArbSchG) giiﬁﬁgﬂg:g:g?gﬁ%‘eggﬁfr"‘g ‘(g 80 Ab:
= *.."den Prozess der menschen- - e “der Arbeit, sondern eine -1, § 87

'gerechten Gestaltung der Arbelt

-‘vEs-muB elne geelgnete Organisation - - (g 3 Abs. 2
" im Betrieb gebildet werden, die sich - i . ziff. 1 el
l{“mlt ‘der meénschengerechten "~ -5 - ArbSchG) - - i)
) Gestaltung der Arbeit befaBt = R ‘
P - - _, ,.(§3Abs 2 o
SRRy < 7 RO T
TArbSchG) -
ertalsmann 1, Ghbert, §'o§;zzoéz ke .',,'i-(;:'nm) :Vzu:’t‘uam"' L ;
77 #(040) 30 03 29 75, arboltsr gachertde ~ 07 T i "

1 ‘Kosten fiir MaBnahmen des -+
i Gesundheitsschutzes darf der .
‘Arbeitgeber nicht den . -~
Beschaftigten auferlegen - -

" (§3Abs.3 -
_ArbSch@) -

'ff(§ 13 Abs, 2

= Die Durchsetzung gegen den Widerstand

; RAG Bunslxm-nn . Gabert, Oaterb=kstr 90c, 22083 Hamburq, ‘!(040) 27 13 013

_"3“'1 Der Betriebsrat hat vorrangig kemé, =

-der menschengerechten .-

o Gestaltung der’Arbeit’ zummdest
~in der Einflihrungsphase effiz ZIent

- und auf zufriedenstellendem -

o qualitativem Niveau im Betnebe

e verlauft o

Vorschriften des ArbSchG die eine
: 'Vergﬂ[chtung dgs»}\_r?ei;ggl)‘efs enthalten

des Arbeitgebérs ist jederzeit im Rahmen. -
,einer EihigUngsstelIe méglich B :

5(040) 300329 75 b

" ,,Abs. 1 2i

wortlich dafur, dass der Prozess

Mu Blrlnlxmsnn . Gﬂbur& Dltcrblklt.r 90:, ‘24003 Hnmburg, !(MD) 27 13013

H(040) 30032975,

3 2 Das Verhaltnls von Betrlebsrat zu den fur den
Gesundheltsschutz zustandlgen Behorden und
Organlsatlonen

Dle gesetzlichen Normen zur menschengerechten .
Gestaltung der Arbelt verschlieBen sich auch elner:
Kontrollfunktion der ansonsten zusténdigen i
Organisationen und Behérden (Berufsgenossen-~
~schaft, Gewerbeaufslcht, Amt far Arbeltsschutz)

B2 Arbsd.g) ) "‘kDIe Aufgabenstellung der zustindigen Behdrden
; *;»'utndtz Orgar;lsaisit?nendgvagdelé stlcih ;u elr%er UlnlEner-"

c i ! - stlitzungsfunktion, die der Betriebsrat fiir sic

ngghacggﬂzgfgas ngt ;cJ)fen nutzbar machen kann, Dies gllt in stérkerem MaBe'

g gung "~ noch fir Nutzung externer Sachver-standiger bzw. -

; geeignete tind fachkundlg . © " Berater fiir den. Komplex der psychischen e
: ‘Belastung

Ae. Bor [ G!burt,‘; 90c,;1"083’ ' 2(0405 2713 Olﬁ RAa. B u, Gibert, ©: bekstr, 90¢, 22083 ) I(OA‘D) 2713 013
#{040) 30‘0; 2‘975, ar - ) gacbert.de =~ 8 5(040) 30 03 29 75, i _' : ¢ gachart,de 11
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-
4. Konkrete Umsetzung im Betrleb

i
i

Betriebsvereinbarungsregelungen und - . -
Umsetzung unterliegen ebenso wie die = -
erforderlichen MaBnahmen zur menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeit eineri ™
stetigen Optimierungsprozess, da die in

§ 3 Abs, 1 S. 2 ArbSchG geregelte
Wirksamkeitskontrolle auch fir -0
Betriebsvereinbarungsregelungen als Tell
des Gesundheltsschuizprozesses R
maBgeblich’ist.

Der Betrlebsrat hat somlt Jederzelt dle

® Die konkrete Umsetzung im Betrieb verlangt

} . betriebstibergreifend organisatorische

* Vorkehrungen zu schaffen, die die notwendige

¢ 'Beratung und Unterstiitzung gewahrleisten und

. insbesondere einen Erfahrungsaustausch
ermdglichen, wie z. B. Qualifizierungskonzepte,

{ Beratungsleitfaden, Vorgehensmodelle u. &.

® Notwendige erste Schritte fiir den Betriebsrat

. .sind: S . : Maglichkeit, auch die Qualitét von . e
A ‘ Betrlebsverelpbarungsregelungen zu S
VR EYS , . : L o optimieren. :
RAe. Bertelsmann u. G3bert, O 90c, 22083 g, ®(040) 27 13 013 RAe. u, GRb: 90c, 22083 Hamburg, ®(040) 27 13 013
| E(040) 30 03 29 75, arbel ebert.de 1z : 2(040) 300329 75, hi@bert rgaebert.de TIUAS

I @ Qualifizierung des Betriebsrats und auch der Regelungsgegensténde Gesundheitsschutz
' f ~ Arbeitgeberseite (auch in einer gemelnsamen
i -:Schulungsveranstaltung - :

e

Optionen / Méglichkeiten der Gestaltung S

§31II1 ... betriebliche Organisation --

§31I12 - Einbindung der Fiihrungskréfte - .

§12 Unterwelsung der Arbeitnehmer” §§ 4 7 55
88 15~ 17 Beteiligung / Vorschlagsrecht - - §3112 (Organisation) -
Gefahrdungsbeurtellung / '§ 3 Blldscharbv

® Hinzuziehung von Beratern, generell oder
lediglich zu bestimmten Einzelthemen

b
L‘f. Einrichtung einer betrieblichen = - _ :
; . " organisatorischen Einheit, die fiir den Prozess’ . 85

-.der menschengerechten Gestaltung der Arbeit - S .. Arbeitsplatzanalyse - » ST

; zustandlg ist (Steuerungsgremlum, parltatlsch T | von: - T I,

=i besetzte Arbeitsgruppe u. &.) . . . D B A :

"} @ Schaffung einer Betriebsvereinbarung zum ‘ Arbeleorganisation. v gggij B"dscf‘arbv

! Komplex der Unterweisung und der Betelllgung . DAk e o .

] - Lo . Arbeitsplatz - - --'§ 5 11T 1/Anhang
v der Arbeltnehmer BildscharbV -
. :  Bildscharb
f‘ ‘ .Raa Bertl(t:)s:az;nanol:,aegggr;,  90¢, 22083 u ,,Lg-(oqn)g 1303 RAg2. Euﬂ::;&:ré%%:gg;? Oxkerbekstr 90¢, 22083 Hnmburq,i(odo) 21 13013

schutz (2)

s
I

«

«

# Durchfiihirung von Unterweisungen " Arbeltsumgebung \"Aﬁr{a‘r{g"mldséha“r\b\) .

- i i

'
[
f
1.
i
F
v

Schaffung einer Betrlebsvereinbarung fiir elne
erste Gefdhrdungsbeurteilung in einer

ubersth’auba’ren'Abtéilung als Probelauf -

*Hardwareergonormle : -

' -Softwareergonomie -

Anhang Blldscharbv
§51M3

. “Anh. Blldscharby" ‘-

psychische Belastung/Entlastung § 3 Bildscharbv ="~

‘1' ! Arbeltszeit §51I14 -
Yle Durchfuhrung von Gefahrdungsbeurtellung Qualifizierung §515
& : - §6 Dokumentation _ . B e
\ ® Auswertung der Ergebnisse und gegebenenfalls §§21,4 g:;%g::;‘;gfagg:a%;s::dh?‘tsf T
o énderungen bzw. Ergénzungen der bnsherigen § 311 Kostenfreihelt : § 6 BlldscharbV -
etriebsvereinbarungsregelung zur §11 ~&rztliche vorsorge = = " T j‘:i§ 61 BlidscharbV |
Gefahrdungsbeurtellung préventive MaBnahmen

i
:" I °Verabredung der erforderllchen MaBnahmen zur
t

‘menschengerechten Gestaltung der Arbeit

RAq. Bertelsmanit u. G&bnrt, Oskorbekstr 90¢, 22083 Humburn, s(oao) 27 13013

£(040) 30 03 29 75,

§§31L,4 L
" Anforderungen sind nicht gesetzlich Tiorml

sondern ergeben.sich aus gesicherten =~ "»‘
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen und
dem stand der Technik

RAe. Bertalsmann L. Giibert, Octerhckstr 90c, 22083 Hamhurq, i(040) 27 13 013

A(040) 3003 29 75, 3
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So lernte ich bei WeiterbildungsmaBnahmen durch die =+

Eﬁtv&icklung und Pflege éines organisa- - - - IGM-Verwaltungsstelle Freudenstadt und das Biiro fiir Ar-

. torischen Konzeptes, das sicherstellt, dass beitsschutz und Betriebsokologie in Hamburg, 1996 das ~ »
‘1-Ergebnisse und Erfahrungen des Gesundheits~ . X o |
' schutzprozesses in die betriebliche Organlsatlon Arbeitsschutzgesetz kennen, das eine neue Qualitét in die

| eingebracht werden kénnen. - betriebliche Arbeitssicherheit brachte, das heift, der klas-

A 'Insbesondere miissén Vorkehrungen getroffen ‘ sische technische Arbeitsschutz wurde erweitert auf den

: d herstellen, dass die Aspekte der . =
: «Vn::';‘ii?‘eg:::cﬁ;:neGee:’taliszg ':eri'::.be,t bei Gesundheitsschutz und die menschengerechte Gestaltung

, allen MaBnahmen und Tétigkeiten beriick- . bei der Arbeit und somit praventive MaRnahmen.
i sichtigt werden. Der Prozef} des Gesundheits- .-

i ‘'schutzes in die betriebliche Organisation S

i -implementiert als ,fortlaufender Posten™ . : Die entscheidende Neuerung im Arbeitsschutzgesetz ist

s n t rz en lckeln. ' . . . " i
. ginzubr:ngen und we' erzu tw - die Verpflichtung der Arbeitgeber zur Durchfiihrung von -

{ " 'RAe, Bertelsmann u, Giibert, Oaterbekstr. 90:, 22083 Hamburg 2(040) 27 13 013 B . : N . . . R

ISR (0401 30 3 2075, arbetsrect meh oo Gefdhrdungsbeurteilungen. Die treibende Kraft bei der

Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes war der Betriebsrat,
der auf eine kooperati_ve Geschéftsleitung traf, und somit

die Einflihrung der Gefdhrdungsbeurteilung ziigig voran- -
Martin Kappler: Referat kam. :

. fch méichte die Gelegenheit nutzen, um eine Méglichkeit '
zur betrieblichen Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung Die Erfolgskriterien waren damals ein aus dem Seminar ,
nach dem Arbeitsschutzgesetz mit der Erfassung von psy- - 4597 erarbeiteter Arbeitsplan, die Information der Mitar-".

chischen Belastungen zu beschreiben. beiter in der Betriebsversammlung, im Januar 1998 die
Bildung des Analyseteams, und der Fragebogen zu psychl-
Bevor ich mich mit der Gefdhrdungsbeurteilung befasse, schen Belastungen.

mochte ich mich kurz vorstellen:

Nach der ersten Gefidhrdungsbeurteilung 1998 und die

Ich arbeite im Produktionsbereich der mittelstdndischen Vorstellung der Ergebnisse durch das Analyseteam, wurde ’
‘Firma Berthold Technologies in Bad Wildbad im Nord- mit der Geschéftsleitung und dem Betriebsrat die vorge- ‘
schwarzwald, Mit ca. 230 Mitarbeitern werden Messgeréte schlagenen MaBnahmen besprochen und im Laufe der ‘
. fiir die Bioanalytik, der Prozessmesstechnik und fiir den nichsten Monate ausgefihrt, bzw. ein Zeitplan erstelit.
- Strahlenschutz produziert. Das Gefahrdungsanalyseteam fiihrt seither selbststandig
: o die kontinuierliche Gefiahrdungsbeurteilung durch, vor
| __Seit 1994 bin ich im Betriebsrat fiir Arbeitssicherheit zu- allem durch regelmiBige Arbeitsplatzbegehungen, und
- sténdig, Mitglied im Arbeitsschutzausschuss und 1998 nach 1998 folgte 2000 die zweite Fragebogenaktion zu
: W“’dé ich, da es auch meine Idee war, ins Gefahrdungs- psychischen Belastungen am Arbeitsp]atz. Im Mai 2002

¥ analyse-Team bestellt. : erfolgte der Abschluss einer Betriebsvereinbarung zum
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Arbeitsschutzgesetz/Gefihrdungsbeurteilung, und im
oktober 2002 konnten wir die dritte Fragebogenaktion zu
psychischen Belastungen durchflihren und auswerten.

Wie funktioniert die Gefahrdungsbeurteilung und
wie kann man sie betrieblich umsetzen?
Im Prinzip ist es ein kontinuierlicher Arbeitsschutz-Verbes-

serungsprozess, der nach dem Einstieg die Gefahrdungen

ermittelt, bewertet, MaBhahmen ableitet, dokumentiert,
durchfiihrt, kontrolliert, unterweist und regelmasig weiter-
fiihrt.

Zul%!iésem Zweck ist vom Arbeitgeber fiir eine geeignete
Or‘ggni‘sation zu sorgen, bei Berthold Technologies ist dies
dégTGefahrdungsanalyse-Team.

Eine wertvolle Hilfe fiir die Gefdhrdungsbeurteilung sind
die Verordnungen, die mit dem Arbeitsschutzgesetz ver-

kniipft sind, z.B. die Arbeitsstittenverordnung, Bildschirm- |

arbeitsplatzverordnung oder die Gefahrstoffverordnung,
sowie weitere Regelungen und Vorschriften, die spezifisch
auf die einzelnen Gefdhrdungen abgestimmt sind.
Das Werkzeug fiir die Beurteilung ist in unserem Fall das
Gefdhrdungsanalyse-Team, das aus vier Personen besteht.
Die Methode ist eine Anwendung, die fiir alle Abteilungen
nach gleichem Muster ablaufen. Das Gefihrdungsanalyse-
‘ Team bedient sich hierbei der selbst entwickelten Beurtei-
lungsbogen, die nach einem einheitlichen System aufge-
~ baut sind. So gibt es einen Grundbogen fiir die Arbeitsstét-
ten, und fiir die speziellen Gefahrdungen einen Bogen fiir
die Arbeitsplatze wie z.B. Bildschirme, Gefahrstoffe, Ma-
schinen, Montage, usw.

Im Prinzip ist der Bogen eine Checkliste fiir das GA-Team.
Am wichtigsten ist die Beteiligung der Beschéftigten, dies
geschieht bei den Begehungen des Teams, und vor allem
iiber die Fragebogenaktionen zu psychischen Belastungen.

- Nach 4-jahriger betrieblicher Praxis und Erfahrung hat der

Betriebsrat der Geschéftsleitung einen Vorschlag zum Ab-
schluss einer Betriebsvereinbarung vorgelegt, um die Ge-
fahrdungsbeurteilung auch rechtlich nach § 87.1.7 BetrVG
(Mitbestimmung) abzusichern.

Die wesentlichen Inhalte sind die Zusammensetzung und
die Aufgaben des Analyse-Teams, die Methode und Durch-
fiithrung der Beurteilung, Zeitpunkt der Begehungen und
Aktionen, die Ableitung von Mainahmen und wie sie um-
gesetzt bzw. durchgefithrt werden.

Der Erfolg und die Teilnahme an Fragebogen-Aktionen
héngen sehr stark mit der Information an die Teilnehmer
ab. So hat der Betriebsrat in einer Betriebsversammlung
und das Beurteitungs-Team mit einem Mitarbeiter-Info die
Belegschaft informiert, und auf die Wichtigkeit der Aktion
aufmerksam gemacht. Die Teilnahme an den Aktionen 1998
und 2000 lagen bei 64 und 61 Prozent, in diesem Jahr
sogar bei 70 Prozent.

Um eine gute Beteiligungsquote und ehrliche Antworten
zu bekommen, ist eine gewisse Anonymitét Vorrausset-
zung, deshalb keine perstnliche Nennung, sondern nur die
betreffende Abteilung des Mitarbeiters muss angekreuzt
werden, um einen Bezug zu Vorgesetzten und Betriebskli-
ma in den Abteilungen zu bekommen. Wichtig bei der Ge-
staltung des Fragebogens war es, inhaltlich viel abzude-
cken, ohne den Fragebogen zu iiberladen. Die Fragen be-
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ziehen sich auf die raumlichen Verhéltnisse, die Gestaltung
und die Beldstigungen am Arbeitsplatz, Stérungen im Ar-
beitsablauf, Zeitdruck, Arbeitsaufgaben und Arbeitseintei-
lung. Weiter wird abgefragt der Umgang mit Fehleranaly-
sen, Unterweisungen und QualifizierungsmaRnahmen.

Soziale und fachliche Kompetenzen von Fithrungskréften
und Beschéftigten werden bewertet, sowie die Anerken-
nung der Arbeitsleistung, die Angste um Arbeitsplatzver-
lust, Teamarbeit und das Betriebsklima. Abgefragt werden
Teamarbeit und der persénliche Umgang untereinander,
vom Mitarbeiter iiber die Vorgesetzten, Betriebsrat, bis zur
Geschéftsleitung.

Wie wichtig die Spalte Anregungen und Meinungen ist, hat
sich bei den Befragungen herausgestellt, etwa ein Drittel
der Fragebogen war mit Kommentaren ausgefiilit.

Zum Schluss steht die Beschreibung zur Bewertung der
Fragen, nach dem Schulnotensystem von sehr gut bis man-
gelhaft und deren Bedeutung.

Zusammenfassung
» Schon wahrend den Begehungen konnten kleinere
Beanstandungen sofort abgestellt werden.

» Viele Vorschidge kamen von den Beschéftigten selbst.

Die Mitarbeiter wurden zum Thema Arbeitsschutz
sensibilisiert.

» Meister und Abteilungsleiter wurden auf ihre
' Verantwortung zum Arbeitsschutz hingewiesen.

» . Die Mitarbeiter wurden auf ihre Pflicht hingewiesen,
- Arbeitsschutzanweisungen ernst zu nehmen oder
- z.B. Korperschutzmittel zu tragen.

Ergebnisse und Reaktionen i

» Beim Vergleich der Ergebnisse des Analyseteams und
der Auswertung der Fragebogen der Mitarbeiter, ‘
deckten sich die Ergebnisse sehr genau, dies bestétigt
eine gute Arbeit des Gefdhrdungsanalyse-Teams.

» Nach der Vorstellung der Ergebnisse des GA-Teams,_:“
wurde mit der GL, dem BR und dem GA-Team, ein Zeit-
und Kostenplan zu Verbesserungsmafinahmen erstellt.

» Das Betriebsklima wurde allgemein sehr gut bis gut
bewertet, =z
Beispiel einer Reaktion
In der Spalte des Fragebogens - Anregungen und Memun
gen - wurde des ofteren ein schlechter Informationsfluss
seitens der GL, der Abteilungsleiter oder Meister und dern
BR bemé@ngelt. Reaktion: BR informiert seitdem zwxschen -
den Betriebsversammlungen mit BR - Info’s und die GL m_lt

"dem Quartalsbericht Berthold -Aktuell.

Fazit 1
in den letzten Jahren hat sich in der Umsetzung zu Arbelts-
schutzmatnahmen mehr getan als je zuvor. '
Durch den Vergleich anhand der Auswertungsergebnisse
der letzten Jahre ist es heute gut darzustellen,‘wie sich der
Arbeitsschutz kontinuierlich verbessert hat, schlieflich ist
die Bewertung durch die Mitarbeiter selbst erfolgt.

Thesen
» Bildung / Schulung von betrieblichen Akteuren zum .
Arbeitsschutzgesetz.

» Breite Information zur Bedeutung der
Gefdhrdungsbeurteilung, Beteiligung der
Belegschaften beim Arbeitsschutz.

» Eine angepasste Form finden fiir den betrieblichen .
Prozess zur Umsetzung der Gefihrdungsbeurteilung.




ARBEITSGRUPPEN

;AG1

Betriebliche Gesundheitsforderung: Gefdhrdungsbeurtei-
lung bei Firma BERTHOLD Technologies GmbH & Co.KG

Physische und psychische Belastungen erfassen und auf-

decken

i

; Martin Kappler (Betriebsrat)
: ;,BERTHOLD Technologies GmbH & Co. KG
" Calmbacher Str. 22 | 75323 Bad Wildbad

§

| Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes bei Firma
, BERTHOLD Technologies GmbH & Co. KG in Bad

| Wildbad
- Juni 1997

Lo
B
i

i

..........

. DE2. 1997 v

LT

Vorstellung des neuen Arbeitsschutzge-
setzes in der Betriebsversammlung durch
den Betriebsrat.

Arbeitsschutzausschuss: GL erteilt H.
Nirnberg (Ingenieurbiiro fiir Arbeitssi-
cherheit und Umweltschutz) den Auftrag,
die Arbeitsplatzgefahrdungsanalyse
durchzufithren und zu dokumentieren.

Bildung des Gefdhrdungsanalyse-Teams:
J. Ntrnberg, Beauftragter der GL und
Leiter des Teams .
Dr. Jindra, Betriebsarzt

B. Hagelskamp, Sicherheitsfachkraft

M. Kappler, Betriebsrat - Arbeitsschutz

Erstellung von Analysebdgen zur Arbeits- |

platzbegehung durch Herrn Niirnberg.

Durchfiihrung der Geféhrdungsanalyse
durch Begehungen aller Abteilungen im

April 1998

Mai 1998

Juni 1998

Juli 1998

.........

----------

Hause zu allen Verordnungen des Arb-
SchG: ArbeitsstéttenV, BildscharbV,Be-
nutzerV, GefahrstoffV, LastenhandhabV,
StrahlenschutzV.

Entwurf eines Fragebogens zur ,,Psychi-
schen Belastung® am Arbeitsplatz (BR /
GA-Team / GL)

Abschluss einer Betriebsvereinbarung zur
Fragebogenaktion ,,Psychische Belastun-
gen“ (BR / GL)

Vorstellung des Fragebogens bei der Be-
triebsversammlung (BR) Durchfiihrung
und Auswertung der Fragebogenaktion
innerhalb einer Woche, anschlief3end
Erstellung der Dokumentation zur Arbeits-
platzbegehungen (GA-Team)
Fortsetzung: Umsetzung des ArbSchG bei
Fa. Berthold Technologies

Arbeitsschutzausschusssitzung mit der
Geschiftsleitung und alien Abteilungs-
und Gruppenleitern.

Vorstellung der Ergebnisse der Gefdhr-
dungsanalysen der Arbeitspldtze und die
Auswertung des Fragebogens ,,Psychi-
sche Belastungen® durch die Mitglieder
des Gefihrdungsanalyse-Teams.
Festlegen der Verantwortlichkeiten zur
Umsetzung der erfordertichen Mafinah-
men (Sifa).
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Sept. 1998 ........

Jan. 1999.

Feb. 2000

Apr. 2000

Mai 2000

bis heute

- Mai 2002

..........

---------

..........

Beginn mit den Verbesserungen des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes:
Umsetzung der MaBBnahmen

Kontrolle, ob MaBnahmen wirken
Kontinuierlicher Arbeitsschutz
Sensibilisierung der Mitarbeiter
Verantwortung der Vorgesetzten
Unterweisungen zum Arbeitsschutz

Weiterfiihrung der Gefihrdungsanalyse
durch Begehungen der Abteilungen in 4
bis 6-wchigem Rhythmus des Analyse-
teams (Sifa, BA, BR, Abt.-Leiter).

Vorbereitung zur 2. Befragungsaktion
,,Psychische Belastungen”

Vorstellung, Bekanntgabe und Start der 2.
Aktion ,,Psychischen Belastungen” auf der
Betriebsversammlung. Fragebogenaktion
- Durchfiihrung, Erfassung, Auswertung.

Bekanntgabe der Ergebnisse, und Ver-
gleich mit 1998.

Fortfilhrung der Gefahrdungsanalyse
durch das Analyseteam und Umsetzung
durch die Geschéftsleitung

Abschluss einer Betriebsvereinbarung
zum Arbeitsschutzgesetz, Geféhrdungs-
analyseteam, Durchfiihrung der Gefahr-
dungsanalyse, Methoden, Zeitpunkt und
Fragebogen ,,Psychische' Belastungen®.

LTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Sept. 2002........ Durchfiihrung der 3. Fragebogenaktion .-
»Psychische Belastungen® 5
e Gefihrdungsanalyse nach ArbSchG
¢ Mafnahmen zur Verbesserung des

Gesundheitsschutzes erstellen ke
e Gefshrdungen an den Arbeitsplatzen
ermitteln’
o Bewertung der festgestellten Gefahr-.-
dungen 5
* Wiederholung bei Verdnderungen und
" regelmaBig Durchfithrung und Kontrol-
le von Verbesserungen aE

¢ Dokumentation der Ergebnisse
e Unterrichtung und Unterweisung der "
Mitarbeiter :

Gefihrdungsbeurteilung nach dem ArbSchG

Die Betriebsvereinbarung zur Umsetzung des Arbeits-
schutzgesetzes der Firma Berthold Technologies GmbH :
& Co. KG, Stand: Mai 2002, ist im Internet auf den Gesund
heitsseiten der IG Metall dokumentiert: www.igmetall.de/
gesundheit. Dort befinden sich auch die zur Betriebsver-
einbarung gehdrenden Checklisten.

Zusammenfassung

» Schon wihrend den Analyseteam-Begehungen konnte!
viele kleinere Mingel oder Beanstandungen kurzfristig
in Eigeninitiative oder mit Hilfe des Teams beseitigt
werden, z.B. Bildschirme richtig aufstellen,
Druckerstellplitze bestimmen, Tische umstellen

» Vorschlige zu Verbesserungen kamen von den
Beschiftigten selbst

» Sensibilisierung der Mitarbeiter zum Thema
Arbeitsschutz
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» Meister und Abteilungsleiter wurden auf ihre
Verantwortlichkeit zum Arbeitsschutz hingewiesen,

ﬂ die Mitarbeiter auf die Pflicht, Arbeitsschutz-
‘ anweisungen ernst zu nehmen und Kérperschutzmittel
zu beniitzen, ‘

Ergebnisse

» Beim Vergleich der Ergebnisse des Analyseteams mit
den Fragebogen der Mitarbeiter deckten sich die
Ergebnisse sehr genau.

b Mit GL / BR / A-Team wurde ein Finanz- und Zeitplan
aufgestellt um die erkannten Méngel zu beseitigen.

» Betriebsklima wurde gut bewertet.

» Der Informationsfluss wurde beméngelt.

Reaktionen

BR und GL informieren mit unregelmagigen Info-Seiten per
Flugblatt, Aushang und per E-Mail(BR-Info / Berthold Aktu-
ell).

Fazit
in den letzten drei Jahren hat sich in der Umsetzung zu
Arbeitsschutzmafinahmen mehr getan als die Jahre zuvor.
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 1

Welche betriebspolitischen
Handlungskonzepte fiir die
Wahrnehmung der
Mitbestimmung brauchen
wir?

oy

| Thesen Jens Gabert

Thesen Martin Kappler

©Bildung, Schulung,

© permanenten Prozess |
Qualifikation betrieblicher

. in betriebliche

- einbinden

‘&) Mitbestimmung.

. Gesundheitsschutz
" integraler Bestandteil
. samtlicher betriebl.
. Prozesse

© Ziel: Beschiftigte sind
" selbstbewusste

. Akteure |

i menschengerechter
. Gestaltung der Arbeit

~ Organisation . ~ Akteure

© Information der
Belegschaft,
‘Beteiligung

© Prozess in Gang

setzen, Formen finden
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 1

a8 )
AG 1 Teil ll
Diskussionsergebnisse
Losungsansatze/Verabredungen
©.,1§90/91 + § 87.1.7 . .
R . .+ |Leistungsdruck mit
‘|abarbeiten - |AuG verkniipfen
. Neubesetzung .
; |AuG in Schulen des Begriffs AuG N Eual.lﬂk?thn als
| kontinuierlicher
durch WHO- Prozess
Begriffe
“ ‘ Quérschnitts- AuG zur
|thema Eiiicél:zg;gungs- gute Beispiele ‘
transparent machgn_ ;
. | Betriebsverein-
" | barung ist
Pfticht
\ -
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AG 2: Wie lasst sich ,,Gute Arbeit“ als Querschnittsthema fiir die
gewerkschaftliche Bildungsarbeit verankern?

Brigitte Kurzer Referat und Folien
Siegfried Schroth
Max Geray

Matthias Holm

Moderation

Ergebnissicherung |

Brigitte Kurzer: Referat

»Wie ldsst sich ,,Gute Arbeit“ als Querschnittsthema
fiir die gewerkschaftliche Bildungsarbeit
verankern?“

Wer verankern will, braucht auch einen Hafen oder Héfen,
in denen er ankern kann. Schauen wir uns die Schwierig-
keiten an, um dann mit Zielen und Chancen fort zu fahren.

Vorweg
Was ist eigentlich ,,gute Arbeit“? Oder was genau ist damit
gemeint?

In der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit - und ich wéhle
jetzt bewusst den Blick der zentralen Bildungsarbeit, in der

ich arbeite - frage ich mich, was wir tun und taten.

> Wenn in den palitisch grundlagenbildenden Seminaren
darum gerungen wird, wie die Erfahrungen von Leis-
tungsverdichtung, Arbeitsplatzverlustdngsten, zuneh-
mender Termindruck zu bewerten ist und was man da-
gegen tun kann - Was ist das anderes, als einen Begriff
von guter Arbeit zu gekommen?

» Wenn in grundlagenbildenden Betriebsrate-Seminaren

gefragt wird, warum viele BR heute ein Unrechtsbe-

~ wusstsein entwickelt haben, wenn sie die Mindestnor-
men der Arbeits- und Tarifgesetzgebung (TV) betonen
oder einhalten wollen. Wenn wir die arbeitsrechtlichen
instrumente zur Sicherung und Durchsetzung dieser

- betrachten, was ist dies anderes als ein Kldren von

. kollektiven Schutzrechten unter Beteiligung der Betrof-
fenen fiir eine qualitativ gute Arbeit, wo Individuelle

Freiheiten auf der Grundlage von kollektiven Regelun- -
gen sich entfalten kdnnen?

» Wenn in tarifpolitisch grundlagenbildenden Seminaren

die Moglichkeiten der Mitbestimmung durch den Be-
triebsrat und der Reklamationsrechte der Beschiftigter
im Leistungslohn dem Zeitlohn und Gehalt gegeniiber
gestellt wird und die Verdichtung der Arbeit im Zeitlohn
(Gehalt) kritisch bedugt wird, hat dies nicht auch mlt
guter Arbeit zu tun?

» Wenn wir in Arbeits- und Gesundheitsschutzseminaren

die Grundlagen bilden wollen, um den ganzheitlichen |
Blick auf den Menschen zu entwickeln, um den sinnvol-
len und notwendigen Blick der Technikgestaltung, der

Unfallverhtitung und dem Verhindern von Berufskrank-
heiten, der Gesundheitsforderung und der Beachtung -
von psychischen Belastungen zu erweitern, tragt dles ,
zur Definition von guter Arbeit bei. '

» Wenn das Problembewusstein entwickelt wird, dass

Gesundheit keine Ware ist und somit auch nicht markt-
géngig - Was ist dies anderes als einen Begriff von gu--
ter Arbeit zu bekommen?

Und so weiter, und so fort ...

Mein Schwerpunkt in der Bildungsarbeit ist der Arbeits-
und Gesundheitsschutz und ich bin mithselig durch das Tal
der eigenen Verachtung fiir diesen Bereich gegangen.
Muhsam habe Ich mir die Achtung fur diesen Bereich erar-
beitet und desto entschiedener bin ich heute davon tiber-.
zeugt, dass Gesundheitsschutz und -férderung die qualita-
tive Seite des Arbeitens und somit auch des Lebens be-
trachtet und nicht nur die quantitative. Das hat wahrlich
viel mit ,guter Arbeit” zu tun. Aus dieser Perspektive néhe
re Ich mich Jetzt dem Thema ,Querschnittsaufgabe bzw. -
thema in der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit*,
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. purch die Bildungsarbeit allein werden keine

Strukturen geschaffen

oder der Stellenwert von Arbeits- und Gesundheitsschutz
efhﬁht, wenn dies nicht gleichzeitig in der Organisation, in
jhren Strukturen, in den Betrieben, in den Interessenver-
‘tr‘etungsorganen gewollt ist. Die Bildungsarbeit kann
Nachdenklichkeit initiieren und Aktionen, Kdmpfe, Ausein-
Tandersetzungen und Kampagnen begleiten.

Das habe ich mit dem ,Hafenbecken fiir die Verankerung*
gemeint.

Wenn der Arbeits- und Gesundheitsschutz in VenNaltungél
stellen und Bezirken als Marginalie behandelt wird, in
Betrieben viele andere wichtige Fragen wie Personal, Ent-
lohnung usw. vorangestellt werden, haben wir Schwierig-
keiten.

Die gewerkschaftliche Organisation wie die betriebliche
Ausschuss-Struktur fordern nicht ganzheitliche Betrach-
tungsweisen, sondern behindern sie oft.

Ziel muss es doch sein, Definitionsmacht tiber gute Ar-

beits- und Lebensbedingungen zu erlangen, die es ermég-

‘licht, ein Ende der Leistungsspirale und der dauernden

Oberforderung in der Arbeit einzufordern und durchzuset-
zen, :

!

Ziel muss es sein, die Schnittstellen und die Berithrungs-

Punkte sehen zu lernen, die nicht den Berg der Arbeit nur ‘
8réBer werden lassen, sondern eine ganzheitliche Betrach-

tungsweise in den Blick nehmen und zur Genauigkeit auf-
fordern.

Ziel ist somit die Integration des Gesundheitsschutzes als
betriebliche und gesellschaftliche Pravention in den Struk-
turen, in denen wir uns als Akteure betrieblich, 6rtlich und
iberregional bzw. zentral bewegen. (ERA)

Das heifit: Bei den begonnenen Entgeltrahmenabkommen,
die noch nicht in der Auseinanderseizung der Konkretisie-
rung beendet sind, muss der Gesundheitsschutz, die Ge-

_ sundheitsférderung von den Akteuren, insbesondere bei
der Belastungsseite, gesehen werden. Die Belastungsseite

ist eine wichtige Schnittstelle. Hier muss man sich von der
Htarifpolitischen Irg:li‘gion und Kultur“, Belastung - also
Gesundheit - gegen Geld umzuwandeln, verabschieden.

Die néchste Schnittstelle ist die Arbeitszeit. Ich méchte
hier keine Arbeitszeitverkiirzungsdebatten bemiihen. Aber
die Ausdehnung der Schichtarbeit, der Nachtarbeit
insbesondere, der problematischen Situation von Tausen-
den von Arbeitszeitmodelien in Form von )ahresarbeitszeit-
konten und der Umwandlungsméglichkeit von Zeit in an-
dere Fonds, ist tiberwiegend schddlich. In vielen Fillen ist
die Umsetzung von Flexizeitmodellen schédlich fiir Arbeits-
gualitét, fir Lebensqualitdt. Arbeitszeit ist somit ein erheb-
lich wichtiger Gestaltungsaspekt fiir Gesundheit und dem
Wohlbefinden unserer Kolleginnen und Kollegen.

| Weitere Entwicklungen beeinflussen das Wohlbefinden der
Menschen und fithren zu erheblichen psychischen Belas-
tungen. Vertrauensarbeitszeit und Zielvereinbarungen sind
Merkmale vom Wechsel auf ergebnisorientierte Arbeit, ein
effektives Unternehmenslenkungsmittel.
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Ziel muss es sein, auch eine Schnittstelie zwischen Be-
triebspolitik und Gesundheitsschutz zu markieren.

Um Schnittstellen zu bearbeiten, um Zusammenhénge zu
entwickeln, brauchen Menschen Zeit. Zeit, um gemeinsa-
me nach zu denken und zu diskutieren.

Dies ist notwendige Voraussetzung, um einen integrierten
Blick auf Gesundheitsschutz und -forderung auch in ande-
ren betriebspolitischen Handlungsfeldern eine Chance zu
geben. Werden immer kiirzere Zyklen fiir Lernangebote
geschaffen, werden Seminare in immer kiirzere Einheiten
zergliedert, gibt dies dem Entwickeln von Zusammenhan-
gen wenig Chancen. Der Blick wird technokratischer und
isolierte Betrachtungsweisen einzelner Gestaltungsaspek-
te werden gefordert.

Die Chance besteht in dem Entwickeln von Zusammenhén-
gen von unterschiedlichen Handlungsfeldern in der Be-
triebsratsarbeit. Die Berge der Anforderung an die Be-
triebstite sind bereits so groB, dass ,.gute Arbeit", Ge-
sundﬁeitsfﬁrderung keine Chance haben wird, wenn es
noch als weiterer Arbeitsberg oben auf gesattelt wird.

Chahéen bestehen in der Verbreitung der Mdglichkeiten
des: Arbeitsschutzgesetzes, vom Menschen auf die Arbeits-

bedingungen zu schauen, den gesamten Menschen mit. |,
seiner Physik und Psyche zu sehen. Ausdriicklich erﬁf‘fnetw
uns die Ermittlung von Belastungen und Gefdhrdungen,
ihre Beurteilung und das Suchen nach geeigneten MaR-
nahmen zur Aufhebung oder Minderung von Belastungen.
eine Gestaltungsoption.

Dafiir ist jedoch notwendig, die Schnittstellen zwischen’
Gesundheitsférderung und Arbeitszeit, Leistungsverdich-},
tung, Arbeitsorganisation, Qualifikation, Personalpolitik.
(-entwicklung) sehen zu lernen. Anspriiche formulieren ..
allein, geniigt nicht. Es muss gelingen, auf Handlungsfélé
dern zu landen. re

» Im Rahmen einer anstehenden Qualifikationsreihe :.
(Seminare) fiir neugewihlte Betnebsratsmltgheder &
haben wir ein ,Arbeitspolitik-Seminar* konznplert
Diese Reihe betrachtet vom Problemfeld ausgehend du
Schnittstellen und versucht, die unterschiedlichen
Professionen zusammen zu bringen. i

» Wir nahern uns im noch neuen Seminartyp ,Arbeit(en):
ohne Ende* diesem Problem von der Perspektive =
Gesundheitsschutz und Tarifpolitik.

» Mit dem Seminar ,,Runter mit dem Dauerstress* ‘a‘ls;;;
neues Angebot, um die Erfassung und Beurteilung . -
arbeitsbedingter psychischer Fehlbelastungen in ein
Handlungsfeld von Betriebsréten zu verhelfen, steckt
ebenfalls eine Chance fiir ,,Gute Arbeit“, ‘




y: | Termindruck

- |bewuBtsein

i IGesundheit als
~|Ware
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‘ Ganzheitlicher
* |Blick nicht
1 |entwickelt

Schwierig-

. |Betriebs-
" |strukturen
|behindern ganz-

Kurzzyklische Lern-
Zusammenhinge

e —————
T ———————

heitliche Sicht
“

Gesundheitsschutz
im Schatten der

Tarifpolitik

Wie lasst sich "gute Arbeit"
als Querschnittsthema fiir
die gewerkschaftliche

Bildungsarbeit verankern?

Thesen von Brigitte‘ Kurzer

- |Nachdenkiichkeit Neue Qualitit inl
 |initiieren |der BR- Arbeit
. . Arbeitsschutz als
Sckhmttstellen | Gestaltungs-
erkennen “|option
i —— * INeue
.- .-|Arbeitszeit als .

Gestaltungsraum -~ |Handlungsfelder

“|erkennen o entwickeln

i ‘ Schnittstelle 'Vérbind}lng Ge-
Betriebspolitik - :_“'!dh"i!'i‘;“h“tz +
Gesundheits- arifpoliti
schutz :
) Gesundheits-

: ‘|forderung als Ent-
2:2%':;:’;@?5 wicklung aus AuG
schutzes in betr.

+ polit. Struktur
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|Thesen von Siegfried Schroth

| Grundlagen- *ITatort- Kampagne Thema psych.

|Reglonale Lo _|seminare als - {spricht andere Belastung als
;| Unterschledel i odEinstleg In AuG -+ ~|Ebenen an ‘|Dauerthema
| Vor 1992 war . |Wahrnehmung von - reglonale | ;\;bgitsschutztag als
§ PR 23 BT u
:\;g?ltssﬁhuu e HA + BR veriindern [ Blldungsarbelt "Bildungsform"”
unterentwickelt : <
y 0 | Autwertung des . ags .. Offentlichkelts-
Arbeltsschutzals |- ¢ .| Aktivitdtenpldn
Randgehlet der T e AuG im Bewufitsein BRI arbeit
BR-Arbelt KN ‘
. '|Verbindnung a 2 "|Kooperationen zur
| Arbeitsschutz zu 5:::2;"':': in Gesundheits- o
anderen Themen e ung |forderung e
| Arbeltsschutz Im " [Tatort Betriebais| .~
- |BR1 und A1 " '(Chance zur coo ‘
{verankern S | Mitglieder-
- - ‘ o |werbun

Vot N
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‘ Fo‘rde»r’u'n'gén an‘ dié |
‘|Bildungsarbeit

0 Die InhaIteIIdeen und
letbestlmmungsrechte R
~von AGUsI"gute Arbelt" e
‘, V.jsmd inalle

L .;Blldungsleltfaden,

. TN-Unterlagen und -

" »“;';~‘|ntegr|eren. T

2 ;A'LIsw“elt‘ung auf alle
- . ..BlldungsmaBBnhahmen .

Aspekte:

‘ '

Neue
Transportwege

- | Aufbauseminaremit |
. |Erfahrungsaustausch | .~ . -

" |entwickeln

‘.. - |Integration des

Umweltschutzes

~ |Biindeln der

verschiedenen

Handiungsfelder S

) ,. ~|Mehr Werbung
|ftir AS-Seminare

+ | Gesundheitsschutz
.| muss
"“|gleichberechtigt

‘| werden zu Tarlfpolitik

‘,fTeamerquahflkatlonen zu £

Betrlebsspezifische

" |Inhalte In Semlnare

~|jeden abholen
“1wo er steht

Mehr Aktionen

als Reaktionen

. Qﬁallfizlerung
- |zu AGUS auch
‘ fur VL SIBe

. |Thema "Gute Arbelt"

Handlungsfeldern

AS In deor

Hauptamtlichen in
B ?g,’,ﬂ::‘:’"helt | Grundiagen-Seminare
She " [Qualifizieruns "8
T O T o dQera f 9 2.Wochenseminare | - S‘Ill:l':u;g:angebot
B, . S [Multiplikatoren sind out? _.|Handwerksbetriebe
G ~ . |Obergangvon | |Ausfillenvon |Diskussion auf
wmeon e : S |AS zu AGUS - |Gewerkschaftstag
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AG 3: Wie kann zum Thema ,,Gute Arbeit* die Kooperation mit
Beratungseinrichtungen und externen Experten entwickelt werden?

Beteiligte

Frank lwer Thesen

Friedrich Weddige ......ccceecrnrercnnsnnces Thesen

Dietmar Selg Moderation

Robert Schleicher .....cuceerneerraeacsanns Ergebnissicherung n

Frank lwer: Thesen
Betriebspolitik und die Rolle externer Berater -
Thesen

1. Warum gibt es iiberhaupt (so viele)
externe Berater fiir Batriebsrite?

Die zur Konferenz vorgelegten Thesen sind hier sehr un-
scharf und blass, reden nur von ,,Schwierigkeiten und der
Komplexitat der Aufgaben”, Meine These hierzu lautet: der
Bedarf an externer Beratung wéchst deshalb stark an, weit
sich eine gegenldufige Scherenbewegung feststellen ldsst:

> Auf der einen Seite nimmt die Verbetrieblichung von
zentralen gewerkschaftlichen Handlungsfeldern zu; dies
reicht bis hinein in die Umsetzung von bislang eher zentral
ausgehandelten und koordinierten tariflichen Regelungen.
Beispiele hierflir sind der Qualifizierungstarifvertrag Ba-
den-Wiirttemberg, die ausufernden betrieblichen Arbeits-
zeitregelungen, aber auch Abkommen zur ,Standortsiche-
rung®, die in der Regel mit Eingriffen in die Arbeits- und
Leistungsbédingungen einhergehen. Man mag dies flir
strategisch filr falsch halten, empirisch ist dieser Trend
aber nicht von der Hand zu weisen — und umkehrbar dirfte
er.zumindest auf absehbare Zeit nicht mehr sein.

" » . Aufder anderen Seite erodiert gerade in dieser Situ-

BN ation die betriebspolitische Handlungsféhigkeit der IG

| Metall. Das gilt fiir die Betriebsbetreuung durch die Sekre-

len und zu erhalten. ’i

tre, die sowohl unter einer schlechteren Betriebsabde-
ckung, dem héheren Betreuungsaufwand von KMU und der
Ausdifferenzierung betrieblicher Problemlagen und damit '
einhergehenden hdheren fachlichen Anforderungen leidet.
Das gilt fiir die in der Breite kaum noch vorhandenen VK- .
Strukturen, die aber erforderlich wiren, um Interessenver-
tretung direkt mit den Beschéftigten in den Abteilungen zu
organisieren. Und das gilt fiir die BR-Gremien, die in der -
Tat hdufig sowohl zeitlich, fachlich als auch strategisch
aufgrund der Vielfalt und Parallelitit der betrlebspolltl- v
schen Problemlagen iiberfordert sind.

In diesem Kontext wird der Bedarf an externe Unterstiit- .-
zung formuliert, allerdin_gs am ehesten von den mittelgrd'- ‘
fen Betrieben: GroBbetriebe wie Daimler—Chrysler haben ‘
héufig eigene Unterstutzungsressourcen, KMU tun su:h
hingegen schwer, die damit verbundenen Kosten im Unter
nehmen durchzusetzen.

2. ,Fachberatung” als Aufgabe und strateglsches v
Ziel? . =
Fakt ist, dass die Berater in dieser Gemengelage und vorf
allem dann, wenn sie iiber einen ldngeren Zeitraum ein ot
Gremium beraten, einen erheblichen Einfluss auf die be- “‘ ;
triebliche Politikformulierung und auch —~umsetzung neh- v
men kénnen. Es entsteht héufig ein Vertrauensverhiltnis ‘
zwischen BR und Berater, das weit liber den konkreten '
Gegenstand der Beratung hinaus in Anspruch genommen ‘
wird. Dies ist von Seiten der IG Metall nach Beginn einer - :
Beratung praktisch nur noch in Teilen zu steuern, da ein
solches Vertrauensverhiltnis die Basis jeder guten Bera- - ﬂ
tung ist und daher jede/r Externe bemiiht ist, es herzustel-q:

136
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pennoch beriihrt diese Praxis natiirlich den betriebspoliti-
schen Zugang und die Stellung der IG Metall, die objektiv
ein Interesse haben muss, durch den Einsatz von Externen
nicht geschwécht, sondern unterstiitzt und gestérkt zu
werden. Allerdings liegt der entscheidende Zeitpunkt zur
stfategischen Steuerung und Koordination weit vor einem
konkreten Fall ader betrieblichen Problem: die IG Metall
muss wissen, welche Berater sie den BR’s tatsédchlich emp-
fehlen kann. Das beriihrt zunéchst die Frage des Betriebs-
zugangs: Akquirieren die Berater ,eigenstédndig® Fille,
oder geschieht ihre Einschaltung auf Vermittlung der 1G
Metall? Hierfiir haben dann qualitative Fragen sicher eine
hohe Bedeutung: Kann das Problem iiberhaupt fachlich
bearbeitet werden? Gibt es ausreichende und qualifizierte
Ressourcen? Gibt es eine fallbezogene Transparenz und
Information? Gibt es einen regelmé&Bigen Erfahrungsaus-
tausch?

Mindestens ebenso wichtig ist aber die Frage, wie denn die
Berater ihre eigene Rolle definieren. Gute Beratung ist
nach Uberzeugung des IMU-Institutes nicht allein und
nicht immer in erster Linie ,,Fachberatung®, sondern zielt
auf die Herstellu‘ng von (Verhandlungs-) Autonomie der
BR. Es geht um die Herstellung eines strategiegeleiteten
Handlungskonzepts; das etfordert in der Regel Unterstiit-
2ung in analytischer und konzeptioneller Hinsicht ebenso
wie bei der Umsetzung und ggf. auch der Prozessflankie-
fung. Es macht daher keinen Sinn, die Berater auf die In-
stanz eines Lieferanten fiir ,reines Fachwissen“ zu redu-
Zieren. Im Gegenteil, der Anspruch und die Fahigkeit des

- arbeitsorientierten Beratungssektors liegt ja gerade darin
begriindet, dass hier die Frage der Ubersetzung von Analy-
sen in Strategien und Handlungskonzepte zusammen mit

dem BR und der Gewerkschaft geleistet werden will, soll
und kann!

Uberspitzt gesagt: nur mit einem solchen Zuschnitt macht
ein arbeitsorientierter Beratungssektor auch Sinn.
Ansonsten ware es besser, scheinbare oder echte Koryphé-
en wie LAG-Présidenten, Roland Berger-Leute oder SAP-
Berater dann auch den BR zur Verfiigung zu stellen — damit
wiére das leidige Problem der Betriebspolitik mit ihren
Anforderungen zur allseitigen Zufriedenheit im jeweiligen
Sachzwang zu beerdigen...

3. Uberwiegen Chancen oder Risiken?

Diese Frage halte ich fiir akademisch: wenn die Einschat-
zung aus These 1 stimmt, dann bleibt der IG Metall
tiberhaupt keine Wahl, eng mit dem Bereich der arbeitsori-
entierten Beratungslandschaft zu kooperieren, wenn sie
nicht das Feld der Betriebspolitik (&hnlich wie schon in der
§37.6-Schulung von BR) weitgehend unpolitischen Dritten
{iberlassen will.

Chancen bestehen absehbar zumindest in der Prozesssi-
cherung: Externe kénnen sich — anders als die |G Metali-
Sekretédre oder auch die BR - filir einen begrenzten Zeit-
raum ganz auf ein Problem konzentrieren und stellen
hierflir dann eine zusatzliche Ressource bis hin zur mittel-
fristigen Prozessbegleitung (z.B. in Restrukturierungsfal-
len, bei der Einflihrung von Gruppenarbeit 0.4.) dar. Erst
dadurch werden komplexe betriebspolitische Projekte oder
Aktivitdten Uberhaupt umsetzbar. Andersherum gesagt: In |
einer engen Kooperation und Abstimmung liegt damit aber
auch eine Chance auf die Scharfung und Ausweitung des
betriebs- und arbeitspolitischen Profils der IG Metall.
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Sie sind fiir die IG Metall zudem ein wichtiger Diskussions-
partner in der Formulierung von konkreten betrieblichen
Strategien; dies gilt auch fiir die Formulierung von {iber-
greifenden Politikkonzepten, etwa zur Umsetzung einer
Initiative ,Gute Arbeit*. Sie sind zudem in der Regel neben
ihren gewerkschaftlichen Beziigen in fachwissenschaftli-
che Diskussionen etwa in Fragen der Arbeitsorganisation,
der Weiterbildung, des Datenschutzes oder des Gesund-
heitsschutzes involviert und kénnen so dazu beitragen, die
hiufig doch starke Segmentierung und Verengung von
Debatten zu Giberwinden und einen breiteren Zugang fiir
die Analyse von Trends und die Formulierung von Strategi-
en zu schaffen.

Dazu ist es allerdings erforderlich, einen regelmaBigen
Erfahrungsaustausch auch iber den einzelnen Fall hinaus
durchzufiihren, dort die Erfahrungen zu verdichten und zu
verallgemeinern, Schlussfolgerungen zu ziehen fiir die
Ausrichtung der Betriebspolitik, aber auch fiir die Ausge-
staltung von Forschungsprojekten oder politischen Initiati-
ven. Eine solche strukturierte Zusammenarbeit der IG Me-
tall mit dem Beratungssektor existiert heute wenn
tiberhaupt dann nur auf Ebene der Verwaltungsstellen.
Weder in den Bezirken und noch weniger auf Ebene des
Vorstandes ist eine derartige strategische Verzahnung
feststellbar. Diese ist aber gerade auf diesen Ebenen zwin-
gend notig, da nur hier die Obersetzung von einzelbetrieb-
lichen Aktivitaten in Gewerkschaftspolitik erfolgen kann
und muss. Aufgrund der Vielzahl von Beratungseinrichtung

~ und Beratern ist dies zwar eine Chance fir die 1G Metall,
~ aber nur dann, wenn sie entsprechende Kommunikations-

strﬁkturen aufbaut und pflegt.

Friedrich Weddige: Thesen

1, Warum Kooperation mit Externen?

Realisierung ,,guter Arbeit” im Betrieb bedeutet

» Gesundheit in den Betrieben und in der
gewerkschaftlichen Arbeit als Querschnittsaufgabe
anzulegen

» sie in einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess zu
verwirklichen :

Es gehtum

» Veridnderung eingefahrener Verhaltensmuster
» insbesondere beim Management

» aber auch beim BR und den MA

Dazu miissen
» betriebliche ,,Gehversuche® unterstiitzt werden

» dauerhafte Lernprozesse der beteiligten Akteure
initilert werden

» betrieblich neue Kooperationen erprobt werden

» betriebliche und tiberbetriebliche Austauschebenen -
organisiert werden i

Flir dieses dicke Brett mlissen die Kompetenzen arbeitso
entierter Beratungseinrichtungen genutzt werden!

2. Wie kann wirksame Unterstiitzung Ffilr ,Gute Arbelt*

aussehen?

» [NQA ~ Ansatz Uber ,Leuchtturmprojekte”
transportieren :

> Transfer guter Beispiele in Betrlebe und
Verwaltungsstellen sicher stellen

» die Diskusslon verschiedener Akteure des
Arbeitsschutzes organisieren
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» Prozessbegleitung, Betriebsrite in schwierigen
Kooperationsprozessen unterstiitzen

» unterstiitzende Netzwerke organisieren:
+ schnelle und aktuelle Informationsangebote
+ Expertenzugriff aus Kompetenzpools
+ fiir Betriebsrate Zugang zu Wissenschaft
+ Fldchenangebot ,,Betriebsratsberatung®
+ Uberbetrieblicher Austausch

Kooperationen unterstiitzen Ansétze fiir ,,Gute Arbeit*
durch Kompetenzentwicklung der Akteure, Angebote zur

Unterstiitzung betrieblicher Prozesse und Transfer von
Erkenntnissen und positiven Beispielen.

3. Gewerkschaften und Beratungseinrichtungen - Wie kénnen
dauerhafte Kooperationen entwickelt werden?

Entwickeln heif3t:
» Kooperation wird durch Entwickeln gemeinsamer
Projekie ,,geiibt*

» Verantwortungen und Aufgaben von Betriebsrat,
Sekretdr/in und Beratung werden am praktischen Fall
geklart

» Erfahrungen aus Projekten werden in die
gewerkschaftlichen Gliederungen riickgekoppelt

Voraussetzung ist
» Beratung beherrscht ,Gesundheit® als integrierten
Ansatz und kennt Betriebsratsbelange

» Sekretdr/in hat die zeitlichen Ressourcen und Offenheit
zum Experimentieren

Gute Kooperationen erwachsen aus partnerschaftlich an-

gelegten Projekten. Sie basieren auf Vertrauen, geklédrten

Zielen und Verantwortungen und bieten den beteiligten

Lern- und Entwicklungsmdoglichkeiten
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 3

Wie kann zum Thema "gute
Arbeit" die Kooperation mit
Beratungseinrichtungen
und externen Experten
entwickelt werden?

<AG 3)

In welche Instrumente kénnen
wir AuG integrieren?

Leitfragen

{Wie kommt Arbeits- und Gesundheitsschutz
| in den Kern der Gewerkschafts- und

AuG immer in

Beratungs-
projekte
integriere

der IGM
einfiihren{

ASM innerhalb

Befastungsana-

AS-Management
genereli

orientiertes
Thema

internationale
Gewerkschafts-~ aBIIe a.'p ’:‘UG
verbiinde -] Beteiligten

‘| BR-Politik?
R : Gesundheits- lysen im Bereich
(=} -
) %i‘gr;:ffnt;oﬂ uss vertriglichkeits- Hochqualifizierter
Arbeitsoolitik AUG - Tarif priifung "Arbeiten 0. Ende”
rbeispolitik muss yAUG - farir - Berater soliten iiber Tarifvertrag -
als strategisches Technologie e Planungs~ und

e Netzwerke das ganzheitlicher A
Ziel ins Zentrum - - 5 . Produktionssyst.,

" K t d Thema als Prioritit an Gesundheits~
riicken. ompe enz der | .. cewerkschaften schutz Forschun'g, auch

IGM im AuG bringen obligatorisch

. |analog HdA darstellen
_|entwickeln | valifiz. von | Verbindung mit
Instrumente zur Fultiplikatoren Umweltpolitik WO ergeben sich HUCKepaCk'
Belastungs- ermittl AuG muss Chefsache Situationen?
auf HA d“"d BR sein (Sekretire,
anwenden :’r:lui?e?esser Bevolimichtigte, Gesundheits-

niegrieren gz 1 eitungen) reform ~ Kassen ,

‘ X usw. 2
v " - - Betrlebskulfur muss ﬁ:fnlg;:l:ﬂt In AZ
. {Wer sind unsere Bilindnis- Gesundhelt integrieren
: 2 .

’ Partner? Technik (SAP, l Lohn & Leistung
MaschRL)
' . mit Gesundhelt  |Gesundheit in
| . Wissenschaftler || 2rbeitgebernahe Verelnzelung KVP- und Zielver-
Sekretare, HA, : Organisationen :
VST (auch junge) (2.B. Kammern...) aufbrechen einbarungen
& Individualitiat stir-  [[Management-
AuG ist konsens- ken {iber Gesund- [|systeme wie
heitsthema EFQM, BSC
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|Was hindert uns gewerkschaftsintern an
|der Nutzung der erkannten Chancen?

Rollen IGM-

Defizite IGM- Berater
Berater ' x ‘

Macﬁt. — | Tragheit der IGM Bornierte Gewerk-

Der “Anpruch” von schaftsvertreter
Herrschaftsanspruch der §| Funktionéren an
Zentralen von Information und  Kooperation und Netzwerke.
Gewerkschaften Einbi | Rooperation und Netzwerke
inbindung bestehen nur in Skepsis des IGM gegeniiber|
Gkonom. Teilbereichen und wird BR-Netzwerken

Beratung ist seitens

igeni '. it flegt.
BR#IGM nicht immer Eigeninteressen der .| nicht breit genug gepfleg

Beraterinnen und

gewollt. Einrichtungen o : Gefahr der Instrumen-
; A Kirchturmspolitik || talisierung von
mangelndes Vertrauen Wofiir brauche ich eine - Personen/Berater-
in Berater, BR, eigene Gewerksch., wenn es ‘ Innen "Verbrennen"
Kompetenz Unternehmensberater : .
gibt?
Mangel Infomangel
- Ressourcen : '
- Strategien S
- |2u wenig Geldmangel oder »
. |Fachwissen - || Kulturbruch im AuG mangelnde - |Manche wissen
. ~ zwischen "alten™ - Durchsetzungskraft nicht, dass es Hilfe
o | Arbeltsschiitzern und 1} geben konnte. -
‘ Pefizite In der ganzheitl. Ansétzen wenig Konfliktfdhigkeit;
mirvena [[congamiats | onen dher e dr | [voraussatzung
wenig/niedere . . . ' |ist das Erkennen
|| Anspriiche; : 1 der Chancen
Zzu wenig Zeit...; Entpolitisierung : Vorsprung des
Beratung frisst; Kapitals in der
Akquise ist aufwiindig|| s fehlt eine Internationalisierung
‘ ganzheitl. u.
? nachhaltige zukunits-
1B ‘ und zielorient. der
L IGM, Berater
. J
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i Verbetrieblichung Handlungsfihigkeit
- s - |Nicht ob, sondern nimmt zu/ der Gewerkschaften
Te I I I I ' .- |wozu Beratung? Komplexitit der erodiert (raumlich/
Themen steigt. fachlich)
o A thematische/ betr.  |[Botsieb gorat wieder }| Durch Kooperation/
Ll : Integration aus
Erhdhung der -|Konzentration der ins Zentrum der Nischen
brancheniiber- Handlungsfahigkeit . |Berater Gewerkschaftsarbeit: || norauskommen
greifender Transfer }jvon BR/IGM im S Wie gute Arbeit
Betrieb '[INQA - voranbringen? Kooperation
- | Leuchtturmprojekte » | =eeme————] , i ot
Veranderung Gehrersuche + _ | Transfer, Austausch  }|gR prauchen - muss geiibt werdon
eingefahrener Lernprozesse + /jorganisieren Prozessbegleltung - Rollenklidrung muss
xlear:aalt::‘sertu:geRr ;“ A ]|Kooperationen - Voraussetzung fiir und Netzwerke .8, fiir ]{am praktischen Fall
g A externe Kompetenz - {Kooperation: schnellen Info- Zugriff gesch?hep.
Ressorucen nétig " |- Berater beherrscht HERERS
hesorgen (Infos, - - |selnen Job; Koop. bieten Lern-
Projektmittel, usw.) [|Qualitatskriterienf. | . |- Sekretir: Zeit und und Entwicklungs-
Berater - BR muss mit] - ..~ . jOffenheit méglichkeiten
Pflege von Berater zufrieden ’ o
Netzwerken von seln. i
Beratern und Alternativen zum
Gewerkschaften herrschenden - i i
Ziel der Berater: Technik- und s ,
Gewerkschaft Organisationsleitblld : e .{ Schwierig-~
stérken (Image, 3 i .
Afm,“}?aﬁ)"' g Befdhigung der .. {Rislko der keiten Joft diffuse
Kolleginnen zum <.t /|Entpolitisierung durch] .- Anforderungen durch
‘é\laltrum KgOP- mit  Hsolidarischen Handeln] . - "|Professionallsierung BR
Xiermnen S Kriterlon fiir gute
- Gesundhelt als Riickkoppelung " ldiffuse Rolle der]|serater g betriebspofitische
Querschnittsthema || Beratungserfahrung iGM - Berater als Vision der IGM? -
etablieren und in ’ S ‘ betrlebliche Arbeit d.
~AuG als KVP Gewaerkschaftspolitik | .+ - |Konkurrent? Beraterrolfe z.T. Borater
sassmesn " o i "Ersatzsekretir",
‘ " |Kleinbetriebe fallen "Ersatz-BR","Vakuum« ‘
Zielfindungs- Stirkun oft horaus; IGM und | Fitjer” Kooperation basiert
methoden k g h. -nah . , | Berater miissen dioso | e auf Vertrauen
fiir BR (2.B. Balanced g?wfrh: ch. -na B; ins Blickfeld nehmen. | - R
nrichtungen un | — —a '
Scoracard) ‘
' Integration/ Info der Gutoe Berater erhShen :
entwickeln und VSTgin Beratung ‘ Handlungsfihigkelt des BRY .
anwenden 1 und helfen :
‘ Arbeltsbedlngquen zu

o '* | verbessern,
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AG 4: Welche Praventionsaufgaben stellen sich fiir die Selbstverwaltung der
Berufsgenossenschaften und der Krankenversicherung?

Max Angermaier ... sressernes ...... FoOlienvortrag

Josef Mosinger Thesen

Petra MUHEr-Kndss ...cceessescsensaneenees Moderation '
Ludwig Wittmann ...eeeeeeeees wesensnennnns EFgebnissicherung u

Max Angermaier: Folienvortrag

Neue Qualitat der Arbeit

Aufgaben & Ziele; Berufsgenossenschaften
Siebtes Buch Sozialgesetzbuch - SGB VI

Aufgaben der Unfallversicherung
§ 1 Prévention, Rehabilitation, Entschidigung

Aufgabe der Unfallversicherung ist es, nach MaRgabe der Vorschriften
dieses Buches

% 1. mit allen geeigneten Mitteln Arbeitsunfélle und Berufskrankheiten
sowie arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren zu verhilten,

1 2. nach Eintritt von Arbeitsunfllen oder Berufskrankheiten die
Gesundheit und die Leistungsfahigkeit der Versicherten mit allen
geeigneten Mitteln wiederherzustellen und sie oder ihre
Hinterbliebenen durch Geldleistungen zu entschédigen.

Neue Qualitat der Arbeit

Aufgaben & Ziele: Gesetzliche Krankenkassen
Finftes Buch Sozialgesetzbuch - SGB V

Allgemeine Vorschriften

§ 1 Solidaritat und Eigenverantwortung

Die Krankenversicherung als Solidargemeinschaft hat die Aufgabe,
die Gesundhelt der Versicherten zu erhalten, wiederherzustellen
oder ihren Gesundheltszustand zu bessern. Die Versicherten sind
fiir Ihre Gesundheit mit verantwortlich ; sie sollen durch eine
gesundheitsbewuRte Lebensflihrung, durch frihzeltige .
Beteiligung an gesundheitlichen VorsorgemaRnahmen sowle
durch aktive Mitwirkung an Krankenbehandiung und

L Rehabilitation dazu beltragen, den Eintritt von Krankheit und

. A ‘ Behinderung vermeiden oder ihre Folgen zu Gberwinden. Die

Krankenkassen haben den Versicherten dabei durch Aufklfrung,
: Beratung und Leistungen zu helfen und auf gesunde
- nametall Lebensverhéltnisse hinzuwirken.
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Neue Qualitat der Arbeit

Aufgaben & Ziele: Gesetzliche Krankenkassen
Fiinftes Buch Sozialgesetzbuch - SGB V

Leistungen zur Verhiitung von Krankheiten

# § 20 Pravention und Selbsthilfe

(2) Die Krankenversicherung kénnen den Arbeitsschutz ergénzende

MaRnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
durchfilbren; Absatz 1 Satz 3 gilt entsprechend. Die
Krankenkassen arbeiten bei der Verhitung arbeitsbedingter

Gesundheitsgefahren mit den Tragern der gesetzlichen
Unfallversicherung zusammen und unterrichten diese Uber die

Erkenntnisse, die sie tiber Zusammenhénge zwischen
Erkrankungen und Arbeitsbedingungen gewonnen haben. Ist
anzunehmen, dass bei einem Versicherten eine berufsbedingte
gesundheitliche Gefihrdung oder eine Berufskrankheit vorliegt,
hat die Krankenkasse dies unverziiglich den fiir den

IG Metall Arbeitsschutz zusténdigen Stellen und dem
Unfallversicherungstrager mitzuteilen.

Neue Qualitat der Arbeit

Aufgaben & Ziele: Gesetzliche Krankenkassen
Fiinftes Buch Sozialgesetzbuch - SGB V

Leistungen zur Verhttung von Krankheiten
! § 20 Pravention und Selbsthilfe

} (1) Satz 3: Die Spitzenverbande der Krankenkassen beschlieften
gemeinsam und einheitlich unter Einbeziehung unabhéngigen
Sachverstandes prioritidre Handlungsfelder und Kiriterien fur
Leistungen ..., insbesondere hinsichtlich Bedarf, Zielgruppen,
Zugangsweser, Inhalten und Methodik.

. IGMetall
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* IGMetall

1G Metall

R

Neue Qualitdt der Arbeit

Aufgaben & Ziele:

Gesetzliche Rentenversicherung
Sechstes Buch Sozialgesetzbuch - SGB Vi
Voraussetzungen fiir Leistungen
§ 9 Aufgabe der Rehabilitation

(1) Die Rentenversicherung erbringt medizinische, berufsférdernde
und ergdnzende | eistungen zur Rehabilitation, um
1. den Auswirkungen einer Krankheit oder einer kérperlichen,

geistigen oder seelischen Behinderung auf die Erwerbsféhigkeit
der Versicherten entgegenzuwirken oder sie zu iiberwinden und

2. dadurch Beeintréchtigungen der Erwerbsfihigkeit der
Versicherten oder ihr vorzeitiges Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben zu verhindern oder sie maglichst dauerhatt in das
Erwerbsleben wiedereinzugliedern.

Fortsetzung =

Neue Qualitat der Arbeit

Aufgaben & Ziele:

Gesetzliche Rentenverswherung
Fortsetzung =

§ 9 Aufgabe der Rehabilitation

Leistungen zur Rehabilitation haben Vorrang vor
Rentenleistungen, die bel erfolgreicher Rehabilitation nicht oder
voraussichtlich erst zu einem spiteren Zeitpunkt zu erbringen
sind.

Die Versicherten sind verpflichtet, an der Rehabllltatlon aktiv
mitzuwirken.

ARBEITSGRUPPEN



GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Neue Qualitat der Arbeit

Priaventionsinstrumente der
Berufsgenossenschaften

1. Beratung

2. Schulungs- und

Ausbildungsmafinahmen | ‘ .
3. Schulen & |

Schulungseinrichtungen

IG Metall

Neue Qualitit der Arbeit

Priventionsinstrumente der
Berufsgenossenschaften

Normung

7. Informationsmaterialien

8. Offentlichkeitsarbeit
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Neue Qualitat der Arbeit

Kooperation zwischen den
Sozialversicherungstriagern

Bislang kooperieren nur die Berufsgenossenschaften
und den Gesetzlichen Krankenversicherungen
miteinander.

|G Metall

Neue Qualitat der Arbeit

Kooperation zwischen den

Berufsgenossenschaften und den Gesetzlichen
Krankenversicherungen

Projekte

Gegenwirtig in einer Vielzahl,
allerdings ohne Uibergreifende

Verbindung und Koordinierung

G Motall

ARBEITSGRUPPEN
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Neue Qualitat der Arbeit

Kooperation zwischen den

Berufsgenossenschaften und den Gesetzlichen
Krankenversicherungen

Bl Projckizicle
] - Ermittlung von gesundheitsgefahrdenden

Tatigkeiten
- Entwicklung von MaRnahmen
- Information der Betriebe und Beschéttigten
! A ‘ tiber die Gefahrdungen
| - Unterstiitzung bei MalRnahmen

' IG Metall

Neue Qualitat der Arbeit

Kooperation zwischen den

Berufsgenossenschaften und den Gesetzlichen
Krankenversicherungen

Ziele und Ergebnisse

- nachhaltigere und umfassendere
Prévention

- vorhandene Potentiale (Erkenntnisse und
Erfahrungen) besser nutzen

- die vorrangige Verhaltnis- mit der

nachrangigen Verhaltenspréavention

IG Metall verbinden
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AG 4

Kooperation zwischen den

Krankenversicherungen
B Zicle und Ergebnisse

Stralenverkehr)

; .

IG Metall ‘
suchen ist.

- Josef Mosinger: Thesen

Krankenversicherung und Privention

~ 1, Pravention ist leider oft nur Lippenbekenntnis

Entscheidende Besserung gibt es woh! nur dann, wenn

Finanzierung des Gesundheitswesens vom Kopf auf die

FliBe gestellt wird. Nicht an der Krankheit solite verdient

‘werden, sondern an der Gesundheit!

Der geringe Stellenwert der Prévention zeigt z.B. daran,
dass es bei uns keinen einzigen Hochschul-Lehrstuhl fiir

. Prédvention gibt.

Schon das SGB V §§ 1 und 20 waren ab 1989 nicht richtig

ausgeschopft. Einzelne Aktivitdten waren wiederum
vielleicht auch etwas Uberzogen (Zuschtisse Tanzkurse.)

- Zusammenarbeit bei neuen

Neue Qualitat der Arbeit

Berufsgenossenschaften und den Gesetzlichen

Praventionsthemen (z.B. Unfélle im Bereich

- Vermeidung von gesundheitlichen
Gefahrdungen, deren Ursachen sowohl im

Arbeits- als auch im Privatbereich zu

Nach der Neufassung leider entsprechend drastischer Ab-
sturz der Aktivitdten. Seehofer hat das Kind mit dem Bad
ausgeschiittet.

Selbstkritisch ist zu sagen, dass heute die Selbstverwal-
tung sogar die neue bescheidene Obergrenze von 5 DM je
Vers. noch nicht ausschipft.

Bei den Betriebskrankenkassen bisher leider am wenigs-
ten mit 0,71 DM im Vorjahr} Die entsprechenden Haus- .
haltsansétze und das Ist sollten von jedem VR tiberpriift
werden. Der BKK-Bundesverband hat nun ein Netzwerk fiir
Gesundheitsforderung und Selbsthilfe gegriindet. Praven-
tion soll vorangebracht werden. Ein Rahmenabkommen
wurde mit der BG abgeschlossen. Einzelne Kassen haben
dies durch gesonderte Abkommen mit der BG ergénzt.
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2. Das Rad nicht immer neu erfinden

Es gibt schon so viele gute Arbeitspapiere und konkrete
Vorschlige. Es sollte endlich gehandelt werden. Es gibt
nichts Gutes aufier man tut es.

Allein das Positionspapier der 1G Metall aus dem Jahre
1991 bietet geniigend gute Empfehlungen. Auf die
inzwischen 26 Themen-Bédnde des BKK-Bundesverbandes
zum Thema Prdvention z.B. zurlickgreifen!

Die Erstellung von Gesundheitsberichten wird vom BKK-
Verband laufend angeboten. Leider noch zu wenig genutzt
und ausgewertet durch Gesundheitszirkel und gezielte
Mitarbeiter-Befragungen bzw. Betriebsbegehungen. Der
Trend geht wohl durch die derzeitigen wirtschaftlichen
Probleme in vielen Betrieben eher nach unten.

Beispiel: SBK hat in diesem Jahr bisher nur 7 Gesundheits-
berichte (aus ca. 100 Betrieben) in Auftrag, vor 3-4 Jahren
waren dies noch deutlich mehr. Dies wére doch eine gute
Chance flir die betriebl. Krankenversicherung, da ja z.T. oft
80-90 % der Belegschaft' des Betriebes der BKK angehd-
ren.

Die Kultur der Zusammenarbeit muss

weiter verbessert werden

Das gilt sowohl fiir das weite Feld der Klein- und Mittelbe-
triebe als auch intern in den GroRbetrieben (Betriebsérzte,
Arbeitssicherheit, Betriebsréte, Sozialberaterinnen, PA
usw.),

Die gesamtgesellschaftliche Verantwortung der Unterneh-
mer - sie sind auch fiir die Gesundheit der Mitarbeiter
verantwortlich - ist immer wieder einzufordern.

3. Verhiltnis- und Verhaltensprévention

sind gleich wichtig ‘

Die Eigenverantwortung der Menschen darf nicht unter- =

schétzt werden. An der richtigen inneren Einstellung — wir
sind eine Solidargemeinschaft - fehlt es leider noch zu oft

Viel zu geringe Teilnahme an den VorsorgeuntersUchungér):'»
— Warum nicht Bonus wie beim Zahnersatz?

Haltungsschiden/Hérschiden schon bei der jungen Gene-.
ration lt. Aussagen von vielen Betriebsarzten, Bei den Jun-'; :
gen und Médchen steigt wieder der Anteil der Raucher.
Zigaretten-Werbeverbot schon lange fillig!

Das Fiihrungsverhalten vieler Vorgesetzter misste verbes- -
sert werden. Steigende psychische Erkrankungen!

Natiirlich ist auch in der Verhiltnisprévention viel zu tun.
insbesondere in Kleinbetrieben. In vielen GroBbetrieben
liegen wir aber doch im internationalen Vergleich schon l‘i‘
ganz ordentlich.

4. Die Selbstverwalter in den Krankenversicherun-
gen nutzen ihren Vertrauensvorsprung in der Offent-
lichkeit in Sachen Gesundheit noch zu wenig aus.
Wir brauchen auch in Sachen Pravention noch mehr Koor-
dination und Erfahrungsaustausch der Selbstverwalter

aller Kassenarten untereinander. i

Wer hat z.B.( DGB) iiberhaupt alle Adressen den verant-
wortlichen Mitglieder der Verwaltungsrate? Es gibt ‘
allenfalls mal auf regionaler Ebene gelegentliche Treffen. -

W




ARBEITSGRUPPEN

Jede Systematik fehlt. Wir brauchen mehr Kampagnenfs-
higkeit. Nicht kleckern sondern klotzen in der Prévention.
bie Desease Management Programme lassen leider Pra-
‘yention villig auBer acht.

Wettbewerbsvorteil Gesundheit herausstellen!

5 Der Leistungsrahmen in der GKV muss mehr
qualititsgesicherte Priventionsangebote haben ~
Innovationen nutzen

Vorsorge muss generell breiter angelegt werden. Die
Reichweite einer wirklichen Reform in der Gesellschaft
‘besser darstellen,

“Gesundheit ist das hochste Gut. Aus Versichertenbefragun-
jgen wissen wir, Menschen wollen sogar lieber einen hshe-
ren Beitragssatz statt 2-Klassen-Medizin!

' ;'Eﬁr VorsorgemaBnahmen und Mobilisierung die Betriebe
und neue Technologische Méglichkeiten nutzen.

Als praktisches, aktuelles Beispiel stelle ich kurz das Pro-
jekt ;, Talking eyes* vor, das von der SBK erprobt und nun
breiter eingesetzt wird:

Hintergrund

Bluthochdruck, erhéhter Cholesterinspiegel und Zucker—
- krankheit sind die hdufigsten Ursachen filr Herzinfarkt/
Schlaganfall. Diesé Krankheiten zerstéren das GefiBsys-
tem meist schon tiber viele Jahre, bevor sie iiberhaupt
entdeckt werden. Die schnell zunehmende Alterung der
Bevﬁlkerung wird zu einem weiteren Ansteigen fiihren.

Prdventionsansatz
Senkung des diastolischen Blutdruckes 5 mm Hg —Redukti-
on von 40 % aller Schlaganfille.

P> 15 Mio. Menschen betroffen -

» 5 Mio. nlcht ausreichend behandelt

> 5 MIO wissen dies nicht, Minchner Studle (jeder Dritte
tiber 50-jhr.)

Technik
» modernste Mustererkennungssoftware

» Technologien der Telemedizin zur Ubermittlung von
Bilddaten und der IT-gestiitzten Datenverarbeitung

» modernste Augenkamera-Technik
» Methoden der Augenhintergrund-Diagnostik

» \Vergabe einer personlichen ID und eines PINs direkt
nach dem Screening, Kamera ist an zentraler Stelle im
Betrieb aufgebaut

» Online-Abfrage der personlichen Ergebnisse mit Hilfe
der ID und des PINs einige Tage nach der Untersuchung

Ein Zwischenergebms aus dem Test i m Erlangen

Untersuchte Teilnehmer ...c.oeeeeerenene 3 473

Alter —Durchschnitt....ccecsessssessessass 48 ‘J‘ahre, '
Geschlecht . 65 % mannlich
Erhihtes GefaBrisiKo uescrsssassoncass 1%

Erhdhtes GefaBrisiko .

ohne bek. RiSIKO wummscsssasnssssans 6 %

(n=112) '

Jetzt folgt Aus_weitung auf andere Stddte. -
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 4

Welche Praventionsaufgaben
stellen sich fiir die

Selbstverwaltung der BGen und
der Krankenversicherung?

(<AG 4>

Umsefzung
Wissen
Handeln

'/ Daten der
GKV'en in einem
Betrieb sammeln
=\ flr '

Geschiftsbericht

Zusammenarbeit
Selbstverwalter
Bund/Regional

: Betreuer fiir SV
' der GKV'en fehit.
"/ Privention -
Inhalt der
Aushildung

Schwerbunkte '
fiir Aktionen
setzen

Kolleginnen
:{ einbeziehen in
-\ die Pravention

Roten Faden
finden -
Zukunftsthemen

Was ist das MaB
fiir
1\ "Prédventions-
i\ budget”

/\

- Gesundheit
{ + "ganzheitlich”
betrachten

gute Projekte
bekannt
machen

/\
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 4

(AG 4
Teil Il

Chancen

KV: vorhandene |

. [s20seBV] |
: . i <{Instrumente
_{Pravention - |nutzen

" mit allen 1Kv:

. "|geeigneten " |Qualititsgesich-

S I Mitteln™ . |erte Préventions-
e — " |maBnahmen

- KV R

|Leistungsrahmen

“|der KV

|Projektziel: Kooper- | -
*|ation Ermittlung von | * *
_|ges. gefahrdenden
- | Tétigkeiten

~|vorhandene
|Potentiale
*Inutzen!

* |KV: Verhaltens-
privention

T, -

i |BG: Verhailtnis-
:.\prévention

KV: Verhiltnis-

privention MaRnahmen -

Méglichkeiten .

b Bg;,\elszilz)anltens |KV: Gleichrangig | <. . :: 1. Beratung " |gute Erfahrung
; jpravent - |2, Schulung **| mit Gesundheits-
K PRI e =l ' |3.Begehungen -|. :|zirkeln .

. |BG: Ziel-BG: o SR |4 nformation | |Verhaltens- S
‘ Neue Privention T o e § 8. Offentlich- " | prévention - '\v})-‘ S
¥:|- Wegeunfille Lo e o keitsarbeit ' |Werbespots S

1|BG: ) | \ -
| gesundheitliche e REI Eigenvera_pt
Gefdhrdungen P , o wortung fordern
|- Arbeltsberelch S Ca

‘ #4| Privatberelch

;|Priventions- ‘|Recht auf

|gesetzin cht at
Vorbereitung |Prévention

:
!
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&
M
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’\‘H‘ R R ; VU T ey PO RN J




GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Ergebnisse der Arbeitsgruppe 4

(AG 4
Teil I

R A P

/ Sbhwierig-
\ keiten -

' |Fihrungs- .
-|verhalten als

‘|Gesundheits-
berichte werden

o [ nicht genutzt!

. Kooperation nur |-
“lin Tellbereichen

.. *,|DGB-Koordination

- | Defizit

“|Neue Betriebs-

KV: Pré"\venllon Ist

“|Kelne Zusammen-
|arbelt der Selbst-

férderung nur

“iwanlg Personal

-|Rehabilitation

| struktur iberlagert . {nur Lippenbe-~ - {verwalter In der

-|Ges.- forderung | kenntnis ..1{versch. KK'en
GKV Ges.- - ]§98GBIV -
-|BG-Prévention zu 1Aufgabe der

"Riickentraining"

.. |G Datenschutz

Détenfiuss GKV/
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AG 5: Wie ldsst sich ,,Gute Arbeit“ als Querschnittsthema fiir die
Konzernkoordination, Eurobetriebsrate und Branchenarbeit verankern?

HANS-PEter KEM vuuuiivseeiemsssssnessoneseens ThESER

“Bertold Baur Input

Wolfgang Bonneik .......eevecveseersenens Moderation

Rainer Salm Ergebnissicherung . . n

Hans-Peter Kern: Thesen zum

Konzernbeispiel Bosch

Vorabinfo: Robert Bosch GmbH ca. 93 ooo Beschiftigte
verteilt auf 30 Standorte.

!

Herangehensweise

Auf einem Treffen der Standortverantwortlichen ,Gesund-
heitsférderung® im Bosch-Konzern informierte ich die An-
wesenden {iber die Aktion Tatort Betrieb Stress und Psy-
chische Belastungen Baden Wiirttemberg,

A\ufgrund dieser Veranstaltung wurde der Handlungsbedarf
erkannt und es wurde beschlossen das Thema anzugehen,

Die Bezirksleitung Stuttgart (Viktor Paszehr ) wurde infor-
miert und es wurden Mitarbeit und Unterstiitzungsmég-
lichkeiten abgeklért, ‘
‘Die Bezirksleitung sicherte uns die volle Unterstiitzung zu.
Als wissenschaftliche Begleiter wurden Rolf Satzer, Di-

" plompsychologe Kéln, und Dr. Max Geray, Biro fiir Arbeits-

* schutz und Betriebsikologie Hamburg, benannt,

Das Thema wurde im GBA thematisiert und es wurde fest-
‘gestellt, dass Schulungsbedarf besteht.

Der GBR beschloss daraufhin, dass eine Projektgruppe
»Psychische Belastungen im Arbeitsleben” gebildet wer-
den soll.

Am 24.01.2002 fand dann die Auftaktveranstaltung in der
Konzernzentrale auf der Schillerhéhe statt. Auf dieser Ver-
anstaltung referierten Viktor Paszehr, Rolf Satzer und Dr.
Max Geray. Auch auf dieser Veranstaltung wurde deutlich,
dass Bildungsbedarf besteht.

Beschluss der Projekigruppe, einwdchige Seminare analog
der Multiplikatorenschulung ,,Psychische Belastungen
Tatort Betrieb* Baden-Wiirttemberg mit Rolf Satzer und
Max Geray durchzufithren.

Hintergrund

Standortbetriebsrite (Standortverantwortliche) sollen in
die Lage versetzt werden, ihre Betriebsratsgremien zu
informieren und handlungsorientiert am Thema zu arbei-
ten.

Bei Bedarf sollen dreitédgige Seminare fiir einzelne Be-
triebsratsgremien angeboten werden (bisher 1 Seminar).

Thesen

» Information:

Nur durch eine gezielte Information kénnen Themen wie
die Psychische Belastung im Arbeitsleben transportiert
werden.

> Akzeptanz: .

Es muss in den BR-Gremien fiir die gewlinschte Akzeptanz
geworben werden, da eine Umsetzung ohne diese nicht
mdoglich ist.
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» Qualifikation:

Qualifikation muss stattfinden, da das Thema noch nicht
so bekannt ist und sich dadurch Schwellenéngste (Be-
triebsrat als Seelenklempner, Psychische Belastung ist
gleich Psychiatrische Landesklinik usw.) minimieren bzw.
beseitigen lassen.

» Aufierdem ist es absolut notwendig, einen
Kiimmerer zu benennen.

Bertold Baur: Input zu Eurobetriebsraten
Menschengerechte Arbeitsgestaltung in Europa
Europa ist in der Sozialpolitik weiter fortgeschritten als

uns manche Politiker glauben machen. Deutschiand gehort

in der EU zu den Schlusslichtern, wenn es darum geht,
entsprechende europaische Richtlinien in nationales Recht
umzusetzen. Wie lange hat es etwa gedauert, bis endlich
die Bildschirmrichtlinie bei uns in Kraft getreten ist?

Wenn dann ein Gesetz existiert, ist es noch ein weiter Weg,
bis es in allen Betrieben angewandt wird. Hier beginnt die
Aufgabe der Betriebsrite, Konzern- und Eurobetriebsréte.
Die Européischen Betriebsréte sind pradestiniert, europdi-
sche Sozialrichtlinien in den europdischen Betrieben eines
Konzérns zur Geltung zu verhelfen. Neben der erwahnten
Bildschirmrichtlinie bieten z.B. auch die Europdische Ma-
‘schinenrichtlinie sowie die Europdische Antidiskriminie-
rungsrithtlinie interessante Handlungsrahmen fiir die Eu-
ropéifschén Betriebsrite.

In der Regel bedarf es eines externen AnstoBes, um den
Arbeits- und Gesundheitsschutz zum Thema im EBR zu

macﬁén. Das ist die Aufgabe der sogenannten EMB-Koordi-

N naquen, Das sind die Kolleginnen und Kollegen, die neben

der bisherigen GBR/KBR-Betreuung im Auftrag von EMB ;
und IG Metall zusatzlich die EBR-Betreuung tibernommen
haben.

Es lohnt sich, die menschengerechte Arbeitsgestaltung in“’
Konzernen nicht auf der Betriebsebene zu belassen, son-
dern sie national, europaisch, ja weltweit zu denken.

Erste Erfahrungen von EBR auf dem Gebiet des Arbeits- -
und Gesundheitsschutzes liegen bereits vor, siehe Metal-;
europe.

Folgendes Szenario eines EBR-Projekts ist denkbar:’
Ein EBR nimmt sich das Thema ,,Konzerweite Umsetzting
der Europdischen Maschinenrichtlinie“vor. Da es pro EBR
vielleicht nur 1~ 2 Kenner der Materie gibt und fiir die an-
deren das Thema eher trége zu sein scheint, bedarfes i
einer guten Vorbereitung und Présentation im Gremium. .

Der nédchste Schritt kénnte eine europaweite betriebliche
Erhebung zur Feststellung des Ist-Standes sein, die von
den EBR-Mitgliedern in ihren Landern organisiert wird. -

Die Alternative, dass Managements ihrerseits bereit sind,
die Daten europaweit zusammenzutragen, diirfte eher die
Ausnahme sein,

Die europaweiten Betriebsdaten wéren dann im Bliro des
EBR zusammenzutragen und auszuwerten. Dabei werden’
sich erhebliche Unterschiede in der Anwendung der Ma- "
schinenrichtlinie herausstellen. Unterschiede in dem Sin-
ne, dass das Niveau der Richtlinie nicht erreicht wird, -
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Das ist die Stunde des EBR, um die Zentrale Leitung in der
gemeinsamen Sitzung mit Gesetzesversttfen in der Weise
zu konfrontieren, dass die Leitung aktiv werden muss.
Damit ist ein Projekt angestoRen, das idealerweise mit
dem Abschluss einer Vereinbarung zwischen EBR und Zen-
traler Leitung endet, einer Vereinbarung zur europaweiten
Umsetzung der Maschinenrichtlinie im Konzern.

So einfach, Wie hier vorgestellt, wird es héufig nicht sein,
dem Projekt zum Eri;olg zu verhelfen. Schwierigkeiten kon-
Enen darin liegen, dass aus einem Land, in welchem der
j(onzern mehrere Betriebe hat, nur 1 Delegierter kommt.
Wenn diese Betriebe nicht durch GBR/KBR-Strukturen
verkniipft sind, wird es schwierig, an die Daten der ande-
fen Betriebe heranzukommen, Fiir den Start des Projekts
gegenuber dem Management reicht u.U. dleser einzelne
‘Betrieb, wenn die VerstoBe .gegen die Richtlinie und das
entsprechende nationale Umsetzungsgesetz evident sind.
Ein weiteres Problem liegt in den Unterschieden der Inter-

ﬁjessenvertretungsstrukturen, der einzelnen Lédnder begriin-

: ?iet. Die franzosischen Gewerkschaften z.B. lehnen es
bisher ab, die EBR zu Verhéﬁdlungsorganen weiterzuentwi-
ckeln, Ein Problem ist auch, dass die EBR-Richtlinie in ih-
irem Katalog der zu behandelnden Themen den Arbeits-
und Gesundheitsschutz nicht vorsieht.

Wichtige Forderung an den européischen'Gesetzgebe'r‘ und

damit auch an die Bundesregierung ist daher:

Herr Clement, sorgen Sie dafiiy; dass der Arbeits-, Gesund-
hefts- und Unmweltschutz zurZ/'elbesz‘/'mmung In der EBR-
Richtlinie wird. Und treten Ste in der M/n/sfem/ﬂde dafur
efn, dass die EBR-Richtlinie als ganze endlich revidiert
wird.

» Damit die Delegierten des EBR endlich auch mit den
anderen Betrieben ihres Landes in Kontakt treten
kénnen.

» Damit jeder EBR ein EBR-Biro, also administrative
Unterstiitzung bekommt, ohne die solche Projekte nur
schwer gestartet werden kdnnen.

» Damit ein Informations- tnd Beratungsanspruch des
'EBR auf dem Gebiet des Arbeits-, Gesundheits- und
Umweltschutzes verankert wird, der die Managements
verpflichtet, saubere Daten zu liefern.

» Damit endlich dem lapidaren, doch ewig
wiederkehrenden Argument die Grundlage entzogen
wird, das da heif3t: , Wir sind dezentral organisiert, wir
als europiiisches Management regieren unseren
Niederlassungen nicht in ihr Tagesgeschdift hinein, wir
haben daher die Daten nicht und knnen sie auch nicht
bekommen.“

Die Revision der EBR-Richtlihie, die seit 1999 aussfeht,
wiirde uns bei dem skizzierten Projekt helfen,_es aber nicht
zum Selbstlaufer niachen.' o

Die |G Metall ist gefragt, haupt- wie ehrenamtlich. Es lohnt
sich. Packen wir es an.
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 5
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-|1GM natlonal nicht| -+
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AG6: Wie konnen die Beschéftigten als ,,Experten in eigener Sache® in
betriebspolitischen Aktionen zu ,,Guter Arbeit* einbezogen werden?

Thilo Kéimmé:rer ............................... Thesen

Hans SZyManski ...eeueeersessessrressnsnses Folienvortrag

MiChEl PTESSET wevvvureessmessssssmsssesesenes Moderation

RUdIger Bresien ......smussssssssases Ergebnissicherung u

Thilo Kammerer: Thesen

1. Fiir ,neue” Gesundheitsrisiken und Belastungen und
die erforderliche ,,ganzheitliche* Betrachtung der
Arbeitsbedingungen stehen keine ,,technischen”
Lésungen zur Verfiigung. Ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung, MAK- Werte der
Schadstoffbelastung, Strahlenschutz, usw., bleibt
wichtiges Handlungsfeld, kann jedoch Probleme wie
Stress, Uber- und Unterforderung, Monotonie der
Arbeitsabldufe, usw. nicht erfassen und lgsen.

2. Allein stellvertretendes Handeln/Verhandeln der
Betriebsréte ist ebenfalls nicht hinreichend wirksam.
Noch die beste Betriebsvereinbarung ,fiir die
Beschaftigten® funktioniert hier nicht ,,ohne die
Beschiftigten®. Einbeziehung der Beschéftigten muss
mehr sein als Aufkldrung Uiber Rechte und Grenzwerte.

3. Das rechtliche Instrumentarium ist durch Instrumente
wie die vorgeschriebene Gefahrdungsanalyse und die
erweiterten Mdglichkeiten der novellierten
Betriebsverfassung in den letzten Jahren besser
geworden, wird jedoch noch vielfach nicht bzw. zu
wenig genutzt.

4. In der novellierten Betriebsverfassung sind fiir die
erweiterten Moglichkeiten der Einbeziehung von
Beschiftigten insbesondere die §§ 80.2 und 28.a
bedeutsam. Der in § 80.2 bewusst weit gefasste Begriff
»sachkundige Arbeitnehmer* ermoglicht und fordert
gerade dazu heraus, die Beschéftigten als ,Experten in
eigener Sache” in die Auseinandersetzungen um den
Arbeits- und Gesundheitsschutz einzubeziehen.

"

5. Auch wenn die Abtretung von Mitbestimmungsrechten

an Arbeitsgruppen (nach § 28.a BetrVG) innerhalb der
IG Metall nicht unumstritten ist, bleibt festzuhalten: ~
Ohne die Bereitschaft, ,Stellvertreterpolitik in Frage’
zu stellen, wird die Einbeziehung und Beteiligung der
Beschaftigten nicht gelingen konnen.

Hans Szymanski: Folienvortrag

. . Konferenz ,Gute Arbeit*
i«gnznvomg Hete'i‘lig\mg

Hans Szymanski

Prinzipien des
. Arbeitsschutzgesetzes

Integration

Priivention

» Wechselbeziehungen

* vorbeugend
Gefithrdungen/ betrachten und
Belastungen vermeiden berticksichtigen

* Beriicksichtigung bei « Einbeziehung aller
Planungen betrieblicher Bereiche

Beteiligung
* Wahmehmung

* Austausch / Dialog
» aktives Einbinden

-+ interdisziplintire
Arbeitsgestaltung
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Konferenz , Gute Arbeit*

Beteilj
Konferenz ,,Gute Arbeit* e
Beteiligung

Grundprinzipien des
Arbeitsschutzgesetzes

Prinzipien des
Arbeitsschutzgesetzes

Privention Integration

« IST-Analysen

» Arbeitsinhalte Priivention Beteiligung

gbjekﬁl" / subjektiv) + Arbeitsorganisation ‘
* Beurteilung neuer » Umgebungsfaktoren
Arbeitsmittel, » soziale Faktoren '
Gestaltungskonzepte * Ergonomie |
* Vorschiag, Diskussion

von Alternativen

Integration
Beteiligung

* Gespriche vor Ort

* Fragebtgen

« Ausprobieren /
exemplarisches Lemnen

* Ergebnisriickmeldung

Konferenz .Gute Arbeit*
Beteiligung

Positive ,,Merkmale*
der Mitarbeiterbeteiligung

0 Entwicklung der Sozialkompetenz (Wahrnehmung und
Kommunikation)

O Teamarbeit
O Probleml$sekompetenz
0 Verstindnis fiir gesamtbetriebliche Abliufe

0 Motivation
(Mitarbeiter als Experten ihrer Arbeit)
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Konferenz ,,Gute Arbeit* Beteiligung

Gesundheitsdialog durch Beteiligung

Vorherrschende Sichtweisen

TN
I

von Arbeitsschutzprofis
(SiFa/ Betriebsrite /

Sichtweisen von
Beschiftigten zu Arbeits-

Aufsichtspersonen)

Objektive Ermittlung von
Gefiihrdungen und Belastungen

der Mensch als Schutzobjekt

Umsetzung normierter Schutz-
ziele mit miglichst technischen
Malnahmen

Aufbau einer ,gerichtsfesten®
Arbeitsschutzorganisation

\“________‘_/‘

AN
<Dialog>
NV

1l

+ sich gegenseitig ernst nehmen

» Sprache und Methoden anpassen
» Interessen und Ziele offenlegen
» voneinander lernen

» Unterschiede verdeutlichen

und Gesundheitsschutz

w

personliche Vorstellung iiber
»Was ist gesund!?

subjektive Erfahrungen von
Belastungen

persinliches Wissen iiber
Verarbeitung / Kompensation
von Belastungen

subjektive Gewichtung von
Belastungen .

Beteiligung Ideen und Wissen fiir Losungen
organisieren und verankemn ——— e —
Methoden/Spielregeln/Abliufe
Konferenz ,Gute Arbeit*
Beteiligung
Ziele der Beteiligung

0 die leigene Asbeitssituation bzw. das eigene betriebliche
Alltagshandeln reflektieren kénnen

0 das eigene Erfahrungswissen als bedeutsamen Gestaltungsfaktor

erkennen kénnen

0 erlebte Auswirkungen (Kompensations- und Bewﬁlﬁgungsleistungen
im eigenen Alltagshandeln erkennen und hinterfragen kénnen)

{ das eigene Erfahrungswissen strukturieren und bewerten lernen und
daraus Gestaltungs- bzw. Losungsvorschlige ableiten kénnen

0 Loésungsvorschlige nach ihrer Bedeutung gewichten lernen

0 Dialog mit betrieblichen Experten tiber Gefidhrdungen und Belastungen

filhren kénnen
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Konferenz ,,Gute Arbeit"
Beteiligung

Ziele der Beteiligung

O konstruktiv kritisieren lernen statt ,,meckern und verallgemeinern von

einzelnen Problemen

O andere Sichten akzeptieren und in Dialog treten kénnen

O Beteiligungsmoglichkeiten im Betrieb aktiv nutzen kénnen

O Beteiligungserfahrungen fiir den Austausch und die Kommunikation mit

Kollegen nutzen

D als gleichberechtigte Partner in Gestaltungsprozessen auftreten

O erworbene Fach-, Sozial- und Methodenkompetenzen tiberbetrieblich

nutzen

Konferenz ,,Gute Arbeit*
Beteiligung

Arbeitsteilung bei der Gefiihrdungsheurteilung

Gesundheitsdialog
Fachkrifte /Task-Force - Schwellenabbau - Beteiligungsgruppe
(Sprache/Dilnkel/Vorurteile) .
- Experten - « gleichberechtigte Sichten - - Arbeitsplatzexperten -
- gegenseitiges Lemen -

« Analyse u, Beurteilung von Gefhrdungen sowie
Belastungen aus Sicht normierter u. objektivierbarer
Schutzziele

» Information der Beteiligungsgruppe itber Analyse-
ergebnisse und Mafnahmen

» Gesundheitsbericht zusammenstellen
« T4tigkeitsanalysen (z. B. TBS)
* Messen (z. B. Klima, Lirm)

* Maf3nahmenentwicklung gem#B normierter
Schutzziele

» Lrm-/Klima-Kataster fithren
« Dokumentation

+ Analyse u. Beurteilung von Gefihrdungen sowie
Belastungen aus Sicht der Mitarbeiter/Betroffenen
(Wahrnehmung, Exleben, Auswirkung)

« Befragung von Kollegenlnnen

* Dokumentation

« Information der Task-Force

* Mitarbeit bei Unfallanalysen (z. B. Beinaheunfillen)

« Ideen zur Abwendung von Gefihrdungen und zur
Minderung von Belastungen
(MaBnahmenentwicklung)

« Prioritfiten von MaBnahmen setzen

ARBEITSGRUPPEN
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Konferenz ,,Gute Arbeit“
Beteiligung

Thesen zur Beteiligung in Gestaltungsprozessen

» Das Arbeitsschutzgesetz erdffnet die Chance zu mehr Mitbestimmung
und Beteiligung

» Beteiligung fordert kritische Auseinandersetzung mit den eigenen
Arbeitsbedingungen

» Beteiligte sind nicht mehr Objekt der Gestaltung, sondern kénnen
selbstgestaltend eingreifen

» Problem- und Konfliktbewuftsein der Kolleginnen und K(;llegen wird
entwickelt, durch Integration in die betriebliche Willensbildung und die
Mitgestaltung des betrieblichen Geschehens

» Ziele gewerkschaftlicher Politik wie die menschengerechte Arbeitsgestaltung
werden von den Mitgliedern mitgetragen, realisiert und fithren zu einer
engeren Verbindung von Gewerkschaft und ihren Mitgliedern .

* Beteiligung fiihrt zur Demokratisierung des betrieblichen Alltages
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)
> Wie kdnnen die Beschitftigten
als "Experten in eigener Sache"
‘ in betriebspolitischen Aktionen
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werden? - : R
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der Nutzung der erkannten Chancen? . .
|Recht auf
- {Erhaltung der .
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Wer stellt die L e X W
Ziele auf? ST R R e ’
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- . | Beteiligung?
Selbstverstindnis | AuG immer als ‘ ‘not\A‘lendige
D {i A
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[Aktivitatenspeicher|

wer mit

Verabredung g
_ wem?

| ‘ fArbelts-Umwelt und Gesundheltsschutz muss zur
| welteren Séule der Gewerkschaftllchen T
Betrlebspolltlk werden! ‘

Leitfragen fiir die Diskussion

Co
f1‘

@ Wle kommt Arbelt-UmweIt und
Gesundheltsschutz in ‘den Kern der 4
Gewerkschafts- und o
Betrlebsrats-Polltlk? SRR

Welche Unterstiitzung
“brauchen wir von der IGM,

um AuG in der gewerksch.
Arbeit auszubauen und zu

;@In welche lnstrumente Ny integrieren??
konnen wir AuG mtegrleren’?

. Wo ergeben Slch | g
’?‘Huckepacksnuatlonen'?

?‘Wer smd unsere Bundmspartner?
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AG7: Welcher tarifpolitische Regelungsbedarf und welche

;‘Aufgabenstellungen ergeben sich zu ,,Guter Arbeit“?

Armin Schild: Vortrag

nGute Arbeit® - als tarifpolitische Aufgabe

Nach einer léngeren eher abstinenten Phase wird das The-
ma Leistungspolitik in jiingster Zeit wieder zu einem pro- -
minenten Thema. Das gilt sowohl in den Gewerkschaften
als auch in der Sozialwissenschaft. Selbst die Medien ha-
ben die Brisanz der neuen Entwicklungen erkannt und
beschéftigen sich mit dem Phdnomen verédnderter und
Steigender Leistungsanforderungen und Arbeitszeiten.

Diese neue Thematisierungsiust fillt nicht vom Himmel.
Sie ist Ausdruck des tiefgreifenden Umbruchs in der Ar-
beit, der die Prinzipien der Konkurrenz auf alle Unterneh-
mensebenen verlagert und sie verabsolutiert.

Die Marktrisiken der Unternehmen werden in neuer Weise

‘auf die Beschéftigten libertragen mit der Folge einer aus-

geprdgten Flexibilisierung und Ausweitung der Leistungs-
standards und der tatsdchlichen Arbeitszeiten. Das Phéno-
men der Entgrenzung von Arbeitszeit und Leistung ist in
den letzten Jahren zu einem aktuellen und éffentlichen

: Thema geworden.

In den 7oer Jahren orientierten sich die gewerkschaftlichen
Bemithungen am Gedanken einer humaneren Arbeitswelt,

“die durch eine regelungstechnisch vermittelte Kontrolle

der tayloristischen Arbeit realisiert werden sollte.

Mit kollektiven Schutzregelungen wurde versucht, die Leis-
tungsanforderungen zu ilberwachen und Auswiichse zu
begrenzen. Zu diesem Zweck wurde die Leistungsermitt-
lung Gber detaillierte Arbeitsplanung und Zeitwirtschaft

Systematisch ausgebaut. Neben dem Ziel einigermaRen

zumutbarer Arbeitsbedingungen spielte bei der traditionel-

len gewerkschaftlichen Leistungspolitik auch die Siche-
rung und Erh6hung der Verdienstchancen der Beschéftig-
ten eine entscheidende Rolle.

In den 8oer Jahren dominierte in der IG Metall das Projekt
Arbeitszeitverkiirzung in Form der Durchsetzung und Um-
setzung der 35 Stunden- Woche. Im Ubergang in die goer
Jahre war ferner die Deutsche Einheit zu bewiltigen. Ein
Aufgabe die atch viele Krafte der gewerkschaftlichen Tarif-
politik {iber Jahre gebunden hat.

Anfang der goer legte die IG Metall Jahre das programmati-
sche Gestaltungskonzept , Tarifreform 2000 vor. Im Mittel-
punkt dieses Konzepts stand eine neue Arbeitsbewertung,
mit dem die neuen Arbeitsanforderungen erfasst und die
{iberholte Trennung in Arbeiter und Angestellte aufgeho-
ben werden sollte.

Die leistungspolitische Konzeption zielte auf eine Versteti-
gung der Entgelt- und Leistungsbedingungen, die
insbesondere durch neue Vereinbarungen von Soll-Leis-
tungsgroéBen erreicht werden sollte, sowie auf eine Erwei-
terung der Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechte fiir
die Beschéftigten. Fragen der weitgehenden Flexibilisie-
rung der Leistungsanforderungen, der Entgrenzung von
Arbeitszeit und Leistung, die sich im Zuge der iibergreifen-
den Okonomisierung ab Mitte der goer Jahre immer stirker
aufdréngten, spielten in diesem Reformkonzept der friihen
goer Jahre noch keine bedeutende Rolle.

War die Auseinandersetzung um zumutbare Leistungsan-
forderungen in den 7oer Jahren noch ein erkennbares Kon-
fliktfeld in den Betrieben, so verfliichtigte sich dies in den
8oer und goer Jahren,
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Die sich verscharfende Standortkonkurrenz fiihrte in der
Metall- und Elektroindustrie in zahlreichen Féllen, gerade
auch in den groRen Unternehmen der Automobilindustrie,
zu sog, Standortvereinbarungen. Der klassische Konflikt
um die Leistung léste sich nicht auf, wurde aber unter den
Vorzeichen dieser Entwicklung in vielen Fallen unter der
Hand stillgelegt. Joachim Bergmann spricht von der ,stil-
len Suspendierung des tarifvertraglichen Normenbestands
zur Leistungsregulierung®

In der innergewerkschaftlichen Debatte {iber Beschafti-
gungssicherung und ,Verbetrieblichung®, die bis heute -
anhélt, fand diese Entwicklung ihren Ausdruck.

Als Gegenstédnde tarifpolitischer Verhandlungen und Rege-
lungen standen in den goer Jahren dann auch die Themen

JAltersteilzeit” und ,,Rente mit 60* bzw. ,,Beschéftigungs-
briicke® auf der Agenda. Sie dringten die Bearbeitung der
unter der Oberfliche schwelenden Problematik verander-

ter und steigender Leistungsanforderungen in den Hinter-

grund. '

Erst seit die Folgen der iiber- und durchgreifenden Okono-
misierung und der Vermarktlichung von Arbeitsbeziehun--
gen sich nicht mehr {ibersehen lassen, treten Fragen der
Leistung und des Leistungsdrucks, die Ambivalenzen der
Selbst-Okonomisierung - aus dem Schatten anderer drén-
- gender Probleme heraus.

Mlt der Forderung und den erfolgreichen Verhandlungen

- neuer Entgeltrahmentarifvertrége, hat die IG Metall einen
wichtigen Schritt verwirklichen kénnen, hin zu einer Revi-

‘ ‘ta:li‘sie‘r‘ung betrieblicher Lohn-Leistungspolitik im Interesse
- der Béschéftigten. Neue Rahmenbedingungen fiir die Ge-

staltung von Arbeit und Leistung konnten tarifvertraglich -
verankert werden. )

In der neuen Debatte iiber leistungspolitische Herausfor- -
derungen haben sich die Vorzeichen gegeniiber frither = 3
allerdings gewissermafBen umgedreht.

!

Friiher ging es aus Arbeitnehmersicht darum, die Mecha- -
nismen der stiarker mitbestimmten Leistungsbewertung‘;'.;;‘
des gewerblichen Bereiches auch auf die Zeitlohn- und

Angestelltenbereiche zu Ubertragen. L

Heute werden gerade die Angestelltenbereiche von den '
Arbeitgebern als Experimentierfeld ausgesucht, um in ei- i
nem kaum kollektiv regulierten Bereich neue leistungspoii7
tische Konzepte und Methoden zu testen und zu priifen -

und durchzusetzen und sie auf die anderen Bereiche zu "’
ibertragen. :

Gewerkschaften sind also gegenwirtig nicht nur damit 3/
konfrontiert, dass im Zuge des Strukturwandels traditio-
nelle Industrietétigkeiten quantitativ abnehmen und in-:'

3

]

dustrielle Dienstleistungstatigkeiten zunehmen.

1
Vet
Lyt

Es zeigt sich vielmehr, dass — unter den gegebenen Kréifté-f
verhéltnissen — die Regulierungsmuster der Dienstleis-
tungsbereiche zum Vorbild zukiinftiger Regulierung — oder
treffender: zukiinftiger Deregulierung — erklirt werden.
QT
An dieser Strategie der Arbeitgeber werden auch neue, %
gemeinsame ERA-Tarifbestimmungen nichts dndern.: 12t

ai

Eine Facette dieser neuen Entwicklung besteht darin, dass
die Arbeitgeber die Entkopplung von Arbeitszeit und Leis*




ARBEITSGRUPPEN

tung zu einem Kernbestandteil neuer industrieller Produk-
tions- und Dienstleistungskonzepte erkldren. Aus ihrer
Sicht kann dies {iber auftragsgebundenes Arbeiten ohne
feste Arbeitszeitregelungen oder iiber Vertrauensarbeits-
zeit realisiert werden. Damit wiirden allerdings die bisheri-
gen, aber auch die zukiinftigen Grundlagen jeglicher ge-
staltender Leistungspolitik unterhohlt.

Das alles findet nicht als tiberbetrieblich einheitlicher Ent-
wicklungstrend statt. Im Gegenteil, auf den ersten Blick
scheint die gegenwdértige betriebliche Landschaft durch
sehr vielféltige Entwicklungen geprégt.

'Und auch die Leidenserfahrung von Beschiftigten ist keine
‘ginheitliche. Es gibt durchaus auch Gewinner, in Betrieben
in denen neue Formen von Arbeitsorganisation, wie Grup-
penarbeit, Teamarbeit oder Projektarbeit, eingefiihrt wer-
‘den und in denen tatséchlich Aufgaben- und Funktionsin-
tegration stattfindet.

In diesen Fallen wird im Rahmen von Vo'rgaben tatsdchlich
ein h6heres Maf an Selbstorganisation der Beschiftigten
realisiert.

Gleichzeitig bekommen die Beschiftigten die Verantwor-
tung tibertragen, sich im Wettbewerb durchzusetzen. Bei
der Leistungsbewertung werden zunehmend marktkonfor-
me Kennziffern zugrunde gelegt. Durch Kenngrifien, wie
Gutstiick oder Stérzeiten, und durch neue Verfahren und
Instrumente, wie Zielvereinbarungen, findet eine Risiko-
libertragung auf die Beschéftigten statt.

Es gibt zugleich Betriebe oder Arbeitsbereiche, in denen
Arbeit re-taylorisiert wird. Dieser Trend ist in einigen Pro-
duktionshereichen der Automobilindustrie erkennbar.

In diesen Féllen werden Ansédtze ganzheitlicher Arbeitsge-
staltung wieder zuriickgefahren. Allerdings nicht indem auf
traditionelle Leistungsbewertung und -vorgaben nach
Menge und Zeit zuriickgegriffen wird.

Dort werden Systeme von Soll-Vorgaben implementiert,
die auf die Optimierung des Gesamtprozesses abheben.
Damit werden traditionelle Anreizmechanismen mit neuen
Formen, wie Produktivitdtspramien o.4., kombiniert oder
ebenfalls vermittels neuer Kennziffern durch eine Risiko-
{ibertragung ergénzt.

Es gibt schlielich auch Betriebe oder Arbeitshereiche, in
denen nach wie vor die klassischen Leistungslohnsysteme
(Akkord und Prémie) gefahren werden mit Leistungsvorga-
ben, die mit den bekannten Methoden der Zeitwirtschaft
(Zeitstudien, MTM usw.) ermittelt wurden. In den Ange-
stelltenbereichen wird die Leistung von den Vorgesetzten
beurteilt.: S

Es gibt Betriebe oder Arbeitsbereiche, in denen neue For-
men von Leistungsbewertung, wie Zielvereinbarungen
eingefithrt werden.

Bej all dieser Heterogenit&t ldsst als durchgéngiger Ent-
wicklungstrend festhalten, dass es eine ,,innere Expansi-
on*“ von Konkurrenzprinzipien in den Betrieben gibt.

Die Okonomisierung durchdringt in neuer Form alle be-
trieblichen Ebenen und Einheiten und prégt die leistungs-
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politischen Ansitze. Wihrend die Kernelemente dieser
neuen Steuerung, Konkurrenzorientierung und Risikoiiber-
tragung, bei Methoden des direkten Benchmarking (wie
Target Costing etc.) offen zutage treten, wirken sie in Kon-
stellationen mit traditionellem Leistungslohn eher unter
der Oberfléche.

In allen Filien folgen die betrieblichen Rationalisierungs-
konzepte jedoch einem Grundmuster, das in der Industrie-
soziologie mit ,,Vermarktlichung® umschrieben wird.

Im Kern &ndert sich dadurch der Bewertungsmafstab fiir
Leistung. Orientierte sich die klassische Leistungspolitik
an der individuellen Verausgabung von Leistung, so wird
dies unter den neuen Vorzeichen ersetzt oder ergénzt
durch eine Orientierung an kosten- bzw. betriebswirt-
schaftlichen Steuerungsgréfien. Diese werden vom Ma-
nagement aus Wettbewerbsanforderungen abgeleitet und
nach innen interpretiert.

Leistung wird dadurch vom Ende her definiert: vom wirt-
schaftlichen Erfolg des Unternehmens. Kam es frither auf
das konkrete Mengen- oder Qualititsergebnis oder den
Einsatz der Beschdftigten an, spielen jetzt die Unwégbar-
keiten des Marktes und die vom Management festgelegten
Erfolgsmargen die entscheidende Rolle.

Diese Umorientierung gibt auch die Basis dafiir ab, dass
" die Geschéftsleitungen die Grenzen zwischen leistungs-
" und ertragsabhingigen Entgelten lieber heute als morgen
j aufgéhoben sehen wollen.

Im Kern wird durch diese neue Steuerungsstrategie das
Risiko des Scheiterns am Markt auf die Beschiftigten

iibertragen. Das Abschneiden im Wettbewerb wird ent-
scheidend fiir die Perspektive des Arbeitsplatzes, die Pro-
jektnachfolge und die Verdienstchance.

Mit dieser Entwicklung hangt ein weiterer Trend zusam-  ::
men: Entgegen den Prognosen vieler Industriesoziologen
gibt es eine Renaissance des materiellen Entgeltanreizes
und der Leistungsentlohnung. Neuere Untersuchungen
belegen, dass die Leistungsentlohnung mehr denn je als i
unverzichtbares Mittel angesehen wird, Leistungsmotivati-
on zu steigern und eine Ubereinstimmung der Leistungs-
ziele der Unternehmen mit dem Leistungsverhalten der
Beschiftigten herzustellen.

Dabei soll die Leistungsentlohnung allerdings von den
»Einschniirungen® befreit werden, die sie durch tarifliche "
und betriebliche Vereinbarungen im Laufe der jahre erfah-’
ren hat. Wenn es gelingt, so das dahinterstehende Kalkiil,
leistungshezogene Entgeltsysteme so zu gestalten, dass'*
sie das Kostendenken in den Képfen der Akteure mit ver-
ankern, kénnte die neue Regulation von Entgelt und Leis-*f
tung zu einer zentralen Stellschraube in marktorientierten :
Reorganisationskonzepten werden.

Dass dieser Prozess bereits in vollem Gange ist, zeigt sich"_
daran, dass in der Leistungsbhewertung immer mehr markpj
orientierte Kennziffern, wie Kosten, Umsatz oder Wert-
schépfung, Anwendung finden und dass durch neue Kenn-
ziffern, wie Termintreue oder Stor- und Wartezeiten, die - .

Beschiéftigten die Risiken {ibertragen bekommen. |

Insbesondere das Verfahren der Zielvereinbarung scheint“
am besten auf den Punkt zu bringen, worum es dem Ma-
nagement bei der Modernisierung der Leistungsentloh-
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nung derzeit geht: (Béhnmﬁller) »Optimierung des Ge-
samtsystems und nicht nur einzelner Einheiten, bessere

- Steuerung und Ausrichtung des Leistungsverhaltens der
Beschiftigten auf die Ziele des Unternehmens, schnelle
‘Anpassung an wechselnde und marktliche Gegebenheiten,
schwache Interventionsméglichkeiten der Betriebs- und
Personalréte bei der Festlegung der Leistungsziele und

~ -anforderungen und nicht zuletzt Erhéhung der Legitimati-
on des Leistungslohnes durch Selbstverpflichtung der
Beschéftigten auf die Leistungsziele®.

In welcher Form auch immer er auftritt, wirft dieser neue
wettbewerbsorientierte Steuerungsmechanismus grund-
satzliche Probleme auf:

» Ein wichtiger, marktunabhéngiger Referenzpunkt
- bisheriger Leistungspolitik fiir Beschéftigte im
Leistungslohn war die ,,Normalleistung®. Diesem
leistungsbezogenen Referenzpunkt wird durch die
+ marktgeprégte Steuerung die Basis entzogen.

> Die Flexibilisierung der Leistungsstandards entwickelt

" sich an den Regelungen der Tarifvertrige vorbei. Die

. methodische Begriindung fiir die Leistungsbewertung
ergibt sich nicht mehr aus einem vereinbarten
Leistungskompromiss.

» Die Kriterien ,sozialer und biologischer Zumutbarkeit®,
. die in den Tarifvertragen verankert sind, spielen keine
Rolle mehr. '

> Nach den Bestimmungen der Tarifvertriéige diirfen
Zeitfaktoren nur dann verdndert werden, wenn es

""aufgrund von technischen oder

- arbeitsorganisatorischen Verdnderungen sachliche

. Griinde dafilr gibt. Dieser Weg erscheint den

_ Geschéftsleitungen immer mehr als zu umsténdlich.

" Ohne dies methodisch zu begriinden oder

" Vereinbarungen zu verdndern, setzen sie auf

Optimierungsansétze direkt mit den Beschéftigten nach

dem Motto: ,Wir miissen den Anschlussauftrag
bekommen, probiert doch mal, ob ihr das hinkriegt* .

» Wenn Leistungskompromisse direkt mit den
Beschdftigten ausgehandelt werden, hdngt es von den
Rahmenbedingungen ab, ob der Grad an Beteiligung
wirklich steigt. Gegenwartig gibt es kaum Tarifvertrige
und wenig Betriebsvereinbarungen, die diese
Rahmenbedingungen regeln und vor schlechten
individuellen Leistungskompromissen oder
Leistungsiiberforderung schiitzen.

» Durch die betriebliche Regulierung wird einerseits die
betriebliche Handlungsarena aufgewertet, gleichzeitig
steigt durch die dezentrale individuelle Verhandlungs-
und Vereinbarungsebene die Gefahr, dass die
Mitbestimmung der Betriebsrite ausgehohlt wird.

Soviel zur Analyse der leistungspolitischen Herausforde-
rungen. Leistung und Arbeitszeit stellen eine strategische
Allianz dar. Daher mdchte ich nun noch einen kurzen Blick
auf die arbeitszeitpolitischen Entwicklungen werfen.

In den Betrieben werden seit einigen Jahren massive Vor-
stéBe unternommen, die Arbeit gleichzeitig zu intensivie-
ren und zu extensivieren. Unter den Bedingungen der indi-
rekten Steuerung verhalten sich Arbeitszeit und Leistung
wie kommunizierende Réhren, Von dieser allgemeinen
Entwicklung sind die verschiedenen Beschéftigtengruppen
derzeit unterschiedlich betroffen. In besonders ausgeprig-
ter Form erleben wir gegenwirtig ein , Arbeiten und Leis-
ten - ohne Ende” vor allem in den Arbeitsbereichen
(hoch)qualifizierter Angestellter.

Die Entgrenzung der Arbeit macht vor dem Privatleben
nicht halt, die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
werden flieRender. Arbeit und Einsatz fiir das Unterneh-
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men oder die Kunden rund um die Uhr wird zum positiven
Leitbild hochstilisiert.

Mit Instrumenten wie dem der sogenannten Vertrauensar-
beitszeit, ist dem Ausufern der Arbeit Tur und Tor gedffnet.
Wenn Arbeitszeit nicht mehr esfasst und dokumentiert
wird, kann auch spéater kein Ansbruch auf einen Ausgleich
. fiir iberlange Arbeitszeiten angemeldet werden.

AuBerdem passiert etwas ganz Entscheidendes: durch
Vertrauensarbeitszeit oder auftragsgebundenes Arbeiten
ohne verbindliche Regelung der Arbeitszeithdhe wird der
Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Entgelt aufge-
lgst.

Schon alleine um dieses Problem der unentgeltlichen Ar-
beit zu minimieren, muss auch zukiinftig die Relation zwi-
schen Leistung, Arbeitszeit und Einkommen tarifvertraglich
festgelegt werden.

Auch wenn unter den Bedingungen flexibler Arbeit das
Ausufern der Arbeitszeit mit einfachen Schutzformeln, wie
der Forderung nach téglicher oder wéchentlicher Arbeits-
zeitbegrenzung, nicht mehr eingeddmmt werden kann,

- sind doch auch in Zukunft Orientierungspunkte zu berlick-
sichtigén: .

. » Arbeitszeit muss flir die Beschéftigten planbar und in
der Lage beeinflussbar bleiben;

> geleistete Arbeitszeit muss erfasst und dokumentiert
werden;

4 erfasste Arbeitszeit muss vergiitet werden, in welcher
~ Form auch immer.

In den Betrieben, in denen Arbeitszeitkonten eingefiihrt
‘wurden und in denen sich Arbeitzeitvolumina — oft in ein-

zelnen Abteilungen besonders ausgeprigt — anhdufen, ..
ergibt sich ein neuer Ansatzpunkt fiir die Mitbestimmung -+
bei der Leistungs- und Personalbemessung. 3
Erfahrungen zeigen, dass Betriebsrite angesammelte Ar-
beitszeiten in klar identifizierbaren Betriebsbereichen flir -
Verhandlunge_n um eine hhere Personalbesetzung in die-:
sen Bereichen nutzen kénnen. Dafiir allerdings gibt es
heute keine hinreichenden tarifvertraglich verbindlichen -
Ansatzpunkte,

Arbeitszeitpolitik muss ferner die Wiinsche der Beschéiftig-“
ten nach mehr selbstbestimmter Zeiteinteilung aufgreifen
und mit Regulierungsmechanismen verbinden, die einen “:
hoéheren Grad an Selbstbestimmung iiberhaupt erst er-
méglichen und absichern.

Diese Zielsetzung muss prégend in die Konstruktion von
Arbeitszeitkonten eingehen. So ist es zum Beispiel wichtig, .‘
dass die Beschiftigten tiber verbindliche Entnahmerechte .
verfiigen. Arbeitszeitregulierung muss den Einzelnen ,Hal-
tegriffe” bieten (Lehndorff 2000), damit sie mit ihrer Ar-
beitszeit und damit auch ihrer Leistungsfahigkeit und Ge- '
sundheit (selbst)bewusst umgehen kdnnen.

Es geht nicht zuletzt darum, auch das Verhéltnis von Arbeit
und Leben in neuer Weise zum Bezugspunkt gewerkschaft-‘
licher Politik zu machen. Dass dies mit Erfolg gelingen Co
kann, zeigen positive Erfahrungen mit betrieblichen Aktio- '
nen in der IT-Branche. |

Versténdigungsprozesse zu organisieren, in‘ denen sich die
Beschéftigten {iber die Mechanismen austauschen, die
ihnen die Umsetzung und Vertretung ihrer Interessen er-
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schweren oder erleichtern, gehort gerade unter den Bedin-
gungen indirekter Steuerung zu den Aufgabenfeldern der
Gewerkschaften. Das ist auch tarifpolitische Vorfeldarbeit.

Arbeitszeit und Leistung bilden sowohl aus Sicht des Ma-
nagements als auch aus Sicht der Gewerkschaften eine

strategische Allianz. Arbeitszeit muss durch Leistungsregu-

-lation auf ein zumutbares Maf} begrenzt werden und um-
gekehrt. Wenn ,,Arbeiten ohne Ende“ eingeddmmt werden
soll, geht es also gleichzeitig um neue Arbeitszeitregulie-
rungen und neue Regelungen der Leistungsbedingungen,
. die den Beschéftigten mehr Selbstbestimmung durch ver-
bindliche Beteiligungs- und Anspruchsrechte erlauben.

Ausblick

Die geschilderten Entwicklungen im Bereich Arbeit — Leis-
tung - Entgelt werfen die grundsétzliche Frage auf: Inwie-
weit sind wir bereit, der Marktorientierung in diesem Kern-
bereich der industriellen Beziehungen zu folgen? Wo sind

~ die Grenzen? Wie kann es gelingen, Anspriiche der Be-
schiftigten auf mehr Selbstbestimmung tiber Arbeitszeit
und Leistung gegentliber einer grenzenlosen Okonomisie-
rung abzusichern?

Bei diesen Fragen geht es nicht nur um die unmittelbaren
Arbeits- und Leistungshedingungen der Beschaftigen, son-
- dern auch um die zukiinftige Entwicklungsrichtung in den
industriellen Beziehungen insgesamt.

Wie ldsst sich eine konkurrenz- und marktvermittelte Leis-
tungsbewertung, bei der Leistung und Markterfolg in eins
gesetzt werden, mit den Gerechtigkeitsvorstellungen der
Beschiftigten vermitteln?

Bereits heute zeichnet sich ab, dass Beschiftigte, die sich
langere Zeit dem Prozess der ,,maRlosen Anforderungen*
gestellt haben, an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit und
Gesundheit geraten kdnnen und erleben miissen, dass
mafBlose Arbeit ihre sozialen Beziige infrage stellt.

Der Wunsch nach einem ,besseren Arbeiten und Leben” ist
der zentrale Ansatzpunkt fiir zukiinftige qualitative Tarifpo-
litik. ,,Gute Arbeit“ heift, solche Wiinsche aufzugreifen
und in einer Debatte um gesellschaftliche Leitbilder zu-
kiinftiger sozialer Gestaltung von Arbeit zu biindeln.

Dem wettbewerbs- und konkurrenzorientierten Leitbild,
das derzeit in den Unternehmen und der Offentlichkeit
vermittelt wird, miissen wir eine plausible Alternative ent-
gegensetzen, die sich an der individuellen und sozialen
Entfaltung der Beschaftigten ausrichtet.

Obwohl die indirekte Steuerung Element einer neuen Form
unternehmerischer Herrschaft ist, bestédrken die mit ihr
einhergehenden Mechanismen gerade Anspriiche an die

‘Arbeit, welche die Gewerkschaften seit jeher thematisiert

haben: Mehr Selbstbestimmung und Entscheidungsspiel-
rdume in der Arbeit.

Wenn diese Versprechungen groBerer Beteiligung und
Selbstorganisation dann in der Realitét stréflich vernach-
lassigt werden, ergeben sich daraus auch neue Ansatz-
punkte flir Reflexion und Gegenwehr.

Wenn es um die Zukunft und Entwicklungsrichtung der
Arbeit und der industriellen Beziehungen geht, kann der
Blick nicht beschrénkt bleiben auf isolierte Handlungsfel-
der. Vielmehr ist die Verzahnung von Arbeitsgestaltung
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und -organisation, Arbeitszeit, Leistung und Gesundheit
mehr als bisher zu beachten.

Die IG Metall wird mit der Vereinbarung neuer gemeinsa-

mer Entgeltrahmentarifvertrége nicht diese betrieblichen

und individuellen Konflikte auflésen sondern die Voraus-
setzungen ihrer Bewiltigung verbessern.

Aber zugleich wollen und miissen wir mit einer arbeitszeit-

politischen Initiative den untrennbaren Zusammenhang
von Arbeitszeit und Leistung aufgreifen.

Wir stehen mitten in einer Renaissance der qualitativen

Tarifpolitik. So umfassend und ganzheitlich die geschilder-
ten neuen Managementmethoden die Arbeitnehmer in das

betriebswirtschaftliche Interessenkorsett einbinden, so
umfassend und ganzheitlich miissen wir eine Tarifpolitik
der ,guten Arbeit“ denken.

Viktor Paszehr: Folienvortrag
I' Follenvortrag
AGT
Viktor Pagzehr
INQA

Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit"

sGesundheit ist der Zustand
vollkommenen kérperlichen,
seelischen und sozialen
Wohlbefindens und nicht allein das
Freisein von Krankheit und
‘ Gebrechen*
. WHO-Definition, 1986

03.03,2003 IG Metal

B

77 iNoa

i

! 03.03.2003

-

Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit*

> Handlungsfelder fiir ,,gute Arbeit“
v Arbeitszeit
v Arbeitsorganisation
v Personalplanung u. — entwicklung
v Qualifikation
v Soziale Unterstiitzung

:

1G Metall

INQA
Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit*
* Arbeitszeit

= Arbeitszeitregime

= Arbeitszeitverkiirzung u.
Gesundheitsschutz

= AZ — Politik u. Arbeitsplatze

03.03,2003 1G Metall

INQA
Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit*

+ Arbeitsorganisation

» | eistungsbedingungen
» Personalbemessung
» Arbeitsformen

» Arbeitsplatzgestaltung

03,03.2003 |G Metali
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I INQA
i Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit*
« Personalplanung u. - entwicklung

= Altersentwicklung im Betrieb
» Personalbedarf
» Qualifikationsbedarf

03.03.2003

?

+ Qualifikation

* Qualifikationsbedarf
= Chancengleichheit zur Qualifikation

:

1G Metall

INQA
Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit“

» Qualifikationswiinsche der
Beschiftigten

:

03,03,2003 1G Metall

&

* Soziale Unterstiitzung

INQA o
Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit*

= Betriebsklima
= Kooperation
= |nteressenvertretung

. Integration von
Einsatzeingeschrankten (Era)

:

03.03.2003 1G Metall

{ | INQA
Tarifpolitik u. ,,gute Arbeit*

: Die 1G-Metall kann ,,gute Arbeit” positiv in den
i Betrieben durchsetzen wenn sie:

tarifpoilsche Schwarpunktéb bildet (kurz-, mittel- u. langfristig) z.B.
AZ-Politik fiir #itere Beschiiftigte u. Schichtarbeit

eine kampagne ngute Arbelt” sorgfiltig vorbereitet u. In den '
Betrieben durchsetzt )

die betrieblichen lnteressenveﬂretungeﬁ nachdriicklich ermun-
tert gesetzliche Maglichkeiten zu ,,guter Arbeit" aktiv zu gestal-

03.03.2003 |G Metall 8 &
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Ergebniése der Arbeitsgruppe 7

i
i

| <Schwierigkeiten

1
{
{
|
4

<§G 7

| AZ-Initiative

- TP braucht
«.| Gesamtkonzept

Welcher tarifpolitische
Regelungsbedarf und welche
Aufgabensteliungen ergeben
sich zu "guter Arbeit"?

TP als Rahmen
fiir "gute Arbeit”

"gute Arheit" als
Rahmen fiir TP

PR - e
= BRI PR
[ A N

R IP S

ERA braucht

"gute Arbeit"
gesellschaftlich
sinnvoll

"gute Arbeit"”

~ Differenzierung

~ Segmentierung

betr. Trends:
- Vermarktlichung

- Deregulierung

Entgelt,

7:| Leistung, AZ;

eine Einheit

"gute Arbeit" als
alternatives Wett-
bewerbsmodell

wenig Raum fiir
qualitative
Fragen

men

Ziel guter Arbeit:
. 1Gesundheit
‘ BRIVK zu aktiver I
|Unterstiitzung ESsth'lztc‘{llrealﬁben"
ermuntern .
"[Kampagne Handlungsfelder:
|"gute Arbeit" 'ﬁzb‘ its
|gut vorbereiten [ILZT0°TS0T9-
TP-Schwerpunkte |- Pers.-planung
bilden: AZ-Pol. f. = Quali
dltere Besch,, - Soziale Unter-
‘| Schichtarbeiter stiitzung
Stress und
1Arbeitsdruck hat
zugenommen Selbstkritik:
v . Nutzen wir
Zusammenhalt jlunsere
|hat abgenom- Mdglichkeiten
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AG 7
Teil Il

Referenten:
V. Paszehr, A. Schild

Es wurden folgende konkrete Vereinbarungen getroffen:

Verabredung

Instrumente

|Kopplung der

|[Ergebnisse derAG7|

‘ Bis wann?
- '| (kurz, mittel,
T langfrsitig)

Was muss ORI
geschehen, dass bis e Gefdhrdungsanalyse H .
60 gearbeitet werden z,'_'l-s a"‘,".‘e" und der i -
kann - Kampagne fithr en Belastungszulage [
|Arbeitszeit- ||outeArbeitals - | |Schnittstellen
eir_gu alternatives institutionell
In mat')’ e Modell etablieren | |etablieren
etrieb™ bei ERA- eiten nutzen, z. B, N .
Umsetzung AZV Belastung vor Lo
o Geld
Ausweitung von {iintrumente des k - — = -
Mitbestimmung ||Arbeitsschutzes in | Begriff der publizistische z.B. Griine
und Reklamation }{den Betrieben nutzen guten Arbeit . Reihe/ Experten
, |fiitten Arbeit AG

weitere wichtige Aspekte zur Diskussion

Regeluﬁgen fiir
Volumen/
Pensum in TV

neues
Regulationsmodell

ARBEITSGRUPPEN
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Ergebnisse der Arbeitsgruppe 7

(AG 7
Teil 1l

- |stellt *abstrakte®
“ ' |Anforderung an

“[Weiterbildungs-TV]

~|BR

. |Was hindert uns gewerkschaftiich
~|an der Nutzung erkannter Chancen?

" |Verbindiiche Rechte
" |fehlen!

| Arbeitsstrukturen in der
1Interessenvertretung

- |Gesundheit

. | Lebensplanung

O |Emeatey | {Getd gegen

: "_,3,' aufgegeben

S '[Problem der
| Nachtschicht -

"7 /| Gegenkonzept

" |bestehende :
/| Moglichkeiten werden

L |nicht genutzt

“*Ineoliberale
‘|Hegemonie .

o Kiluft zwischen TV und R
: Betrieb '

g keine qualif. geselischafts-

-| polit. Diskussion iiber

Dauer des Arbeitslebens

Gesundheits-
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Von Horst Schmitthenner, ge-
schéftsfithrendes Vorstandsmit-
glied der Industriegewerkschaft
Metall

Liebe Kolleginnen und
Kollegen, ,
am Ende einer solchen Tagung eingd
Resiimee zu ziehen, kann notwen-} .
digerweise nur auf eine Zwischen-
bilanz hinauslaufen. Denn das, was in den sieben Foren
und sieben Arbeitsgruppen von Euch allen an ldeen, Erfah-
rungen und Hinweisen fiir die weitere Arbeit zusammenge-
tragen und diskutiert worden ist, bedarf einer sorgfaltige-
ren Aﬁswertung, als ich sie jetzt schon vornehmen kann.

. Und deshalb sage ich schon an dieser Stelle: Diese sorgfal-

tigere Auswertung werden wir'vornehhen. Wir haben auch
vor, alle Ergebnisse dieser Tagung zu dokumentieren und
Euch dann fiir die weitere Arbeit in die Hand zu geben. Seit
Freitag Nachmittag kénnt lhr Euch zudem die wichtigsten

- Beitrége schon auf der Internetseite der I1G Metall an-

schauen.

Ich will den Versuch machen, einige mir besonders wichtig

- erscheinende Aspekte hervorzuheben.

Lasst mich mit der Frage beginnen: Was wollten wir mit
der Konferenz erreichen?

- Erstens: Wir wollten mit dieser Tagung einen eigenen ge-

werkschaftlichen Beitrag zur Initiative fiir eine neue Quali-
tét der Arbeit entwickeln. Wir als 1G Metall haben von Be-
ginn an unseren Part Uibernommen. Ich personlich habe
mich dafiir mit aller Kraft eingesetzt. Von unserem Engage-

ment zeugt nicht zuletzt diese Veranstaltung, die nebenbei
bemerkt eine der gréfiten Veranstaltungen ist, die im Rah-
men von INQA bisher {iberhaupt stattfanden. Wir hoffen,
dass unsere Signale von dieser Tagung bei den politisch
Verantwortlichen ankommen. Ich komme spéter noch
einmal auf unsere Vorstellungen zur Fortentwicklung von
INQA zuriick.

Zweitens: Wir wollten das Thema ,,menschengerechte Ar-
beitsgestaltung® als inhaltlichen Kern des modernen Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes herausarbeiten. Mit einer
solchen inhaltlichen Prazisierung ist Arbeits- und Gesund-
heitsschutz sehr viel mehr als das, was wir in der IG Metall
einmal unter Arbeitssicherheit verstanden haben. Die her-
kommliche Arbeitssicherheitspolitik kann auf eine grofie
Erfolgsgeschichte zurlickblicken - gerade auch in der IG
Metall. Es geht aber beim heutigen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz um einen umfassenderen Auftrag. Dieser brei-
te, auf Integration zielende Ansatz ist in den Thesen aus-
fiihrlich dargelegt. Er ist in den Foren auch auf verschiede-
nen Themenfeldern konkretisiert worden. Zum Beispiel
wenn es um die Verschriankung des Gesundheitsschutzes
mit konkreten tarif- und betriebspolitischen Aufgaben der
Leistungspolitik und der Arbeitszeitgestaltung geht, oder
wenn der Beitrag des Gesundheitsschutzes zu einer alters-
gerechten Arbeitsgestaltung oder zu Qualititssicherungs-
maBnahmen im Unternehmen gepriift wird.

Drittens: Eine solche Verankerung wird nur gelingen, wenn
wir menschengerechte Arbeitsgestaltung auch als Aufga-
benfeld der Tarifpolitik entwickeln. Jiirgen Peters hat sich
fiir die |G Metall zu dieser Aufgabenstellung in aller Klar-
heit bekannt. Ich glaube, dass mit dieser gestrigen Rede
von Jiirgen ein deutliches Signal in unsere Organisation
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und dariiber hinaus gegeben wurde. Wir haben deshalb
auch diese Tagung gemeinsam als Sozialpolitiker mit dem
Funktionsbereich Tarifpolitik vorbereitet. Und wir haben in
mehreren Foren und Arbeitsgruppen jeweils die Sichtwei-
sen der Tarifpolitik und des Gesundheitsschutzes
miteinander austauschen konnen. Ich denke, es ist richtig
‘und produktiv, das tarifpolitische Leitbild von ,,guter Ar-
beit“ unter den Aspekten eines ganzheitlichen, préventiv
und beteiligungsorientierten Arbeits- und Gesundheits-
schutzes weiterzuentwickeln. Und es bleibt die Aufgabe,
wie sie in den Thesen formuliert ist: ,,“Gute Arbeit” und
menschengerechte Arbeitsgestaltung miissen von der IG
Metall als ,,konkrete Utopie” wiedergewonnen und in um-
setzbare Handlungskonzepte fiir die betriebliche Alltags-
gestaltung iibersetzt und konkretisiert werden.” Der Prif-
stein wird sein, inwieweit tatsdchlich im betrieblichen All-
tag wieder starker ein gesundes MaB der Arbeit verankert
werden kann.

Viertens: Nicht zuletzt wollen wir mit dieser Tagung und
ihren Ergebnissen einen Beitrag zur Vorbereitung des Ge-
werkschaftstages im nédchsten jahr leisten. Wenn wir men-
schengerechte Arbeitsgestaltung als gewerkschaftliche
Zukunftsaufgabe definieren, dann wird sich dies ja auch
auf dem Gewerkschaftstag widérspiegeln miissen.

Die Thesen, die wir auf unserer Tagung diskutiert haben,
kénnen damit nach unserer Auffassung sehr gut als inhalt-
liche Basis fiir unsere Vorbereitung des Gewerkschaftsta-
'ges genutzt werden.

Liebe Kolleginnen und Kollegen, welche Verabredungen
sind fiir die 1G Metall zu treffen?

Die Arbeitsgruppen heute Vormittag haben hierzu Vor-
schldge entwickelt. Es kann nicht alles referiert werden, -
deshalb gehe ich auf vier inhaltliche Komplexe ein, die mir
besonders wichtig sind:

1. Aufgaben in der Tarifpolitik
Mit tarifpolitischen Fragestellungen haben sich gestern
mehrere Foren beschaftigt. [n einer Arbeitsgruppe sind -
heute morgen noch einmal die Ergebnisse darauf hin ge- -
priift worden, welcher konkrete tarifpolitische Regelungs-.
bedarf sich zu ,,Guter Arbeit“ ergibt und welche nichsten:
Aufgabenstellungen realistisch sind.

+ Gesundheitsvertriglichkeitspriifung bei allen -+ ¢
tarifpolitischen Fragen !

+ ,Gute Arbeit® ~ Rahmen flir Tarifpolitik
Tarifpolitik als Rahmen fur ,,gute Arbeit"

« ,Gute Arbeit” als alternatives ,
»Wettbewerbsmodell“ etablieren. B

+ Kampagne (gemeinsam von Tarif-, .
‘ Betriebspolitik und Gesundheitspolitik): ,Was
muss geschehen, dass Menschen bis 60
arbeiten kénnen?*

« AZnitiative und ERA verbinden

» Mitbestimmungs- und Reklamationsrechte
ausweiten! 3

Ich komme zu den-

2. Aufgaben in der Betriebspolitik:
Sicherlich sind die Handlungsbedingungen in den Betrie--
ben nicht einfach. Wir sollten aber diese Aufgaben gemeir
sam anpacken.
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Aufgaben in der Betriebspolitik &l ,

+ Mitbestimmung nutzen: Handlungshilfen fir die
betriebliche Praxis erforderlich
*zum Thema des gesamten BR machen
* bei dringendsten Problemen anpacken
* weniger kann oft mehr sein
* Beraterleitfaden fiir Interne und Externe

» Beschiaftigte als ,Experten in eigener Sache”
einbeziehen

* BR und VL fiir diese Aufgaben qualifizieren
+ Konkrete Aktionen starten (z.B. Tatort Betrieb)

+ Arbeits-, Umwelt- und Gesundheitsschutz als
Saule gewerksch. Betriebs- und Branchenpolitik

- 3. Aufgaben in der Selbstverwaltung von
Berufsgenossenschaften und
Krankenversicherungen
Viele hier anwesende Kolleginnen und Kollegen sind in der
Selbstverwaltung von Berufsgenossenschaften und Kran-
kenversicherung engagiert. Dies erdffnet die Chance, die
Tatigkeit der Berufsgenossenschaften und Krankenversi-
‘cherungen auf die aus der betrieblichen Erfahrung resultie-
renden Gefahrdungsschwerpunkte und Aufgaben zu orien-
tieren.

Aungaben in der Selbstve‘rwalt,ung &
- von BGen und Krankenversicherung

+ Priventionsauftrag ,annehmen® und mit
betrieblichen Alltagsproblemen verbinden

+ Ziele einer besseren Kooperation zwischen
BGen und GKV: ‘
- Ermittlung von gesundheitsgefihrdenden Tatigkeiten
~ Entwicklung von MaRnahmen
- Information der Betriebe und Beschiftigten
« Unterstiltzung bei der Umsetzung

+ Verhé&ltnispriavention und nicht nur
Verhaltenspravention

+ Aufgreifen von neuen Problemen in der
Privention: z. B. Wegeunfille

= Zielgruppenbezogenes Herangehen (z.B, Azubi)

4. Anforderungen an die Organisation
In allen Foren gestern und Arbeitsgruppen heute wurden
klare Anspriiche an die |G Metall formuliert:

* Anforderungen an die IG Metall &

» Die 1G Metall fit machen flr die neue
Aufgabenstellung !

+ ,Gute Arbeit" (Arbeits-, Gesundheits~ u.
Umweltschutz) in alle Seminare {insbes.
Grundlagensem.) als Mitbestimmungs-und
Querschnittsthema aufnehmen

. Uberall 5rtliche Arbeitskreise installieren

= Profil der 1G Metall schérfen: fiir gesunde und
‘menschengerechte Arbeitsgestaltung

+ Mit Konferenz-Thesen arbeiten —
Gewerkschaftstag vorbereiten

.|
Der erste lautet: Die IG Metall muss sich insgesamt fit ma-
chen fiir die neue Aufgabenstellung!

Die im Vorfeld dér Zukunftsdiskussion der IG Metall durch-
gefiihrte Umfrage des Polis-Instituts hat ja gezeigt, dass
die Beschaftigten das Aufgabenfeld ,Arbeits- und Gesund-
heitsschutz® sehr hoch gewichten. Sieht man von den
tibergreifenden und verwandten Aufgabenfeldern ,Siche-
rung der Arbeitsplétze* und ,Bekdmpfung der Arbeitslo-
sigkeit* einmal ab, so rangiert Arbeits- und Gesundheits-
schutz unmittelbar nach der Lohn- und Gehaltspolitik! 46
% halten es fiir sehr wichtig,’weit‘ere 45 % immerhin noch
fiir wichtig.

Dies ist auch fiir uns ein hichst bemerkenswertes Ergeb-
nis. Bemerkenswert auch deshalb, weil diese Gewichtung,
wie sie die reprdsentative Befragung ermittelte, noch
lsingst nicht die Organisationsrealitdt widerspiegelt. Wir



GUTE ARBEIT - MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG ALS GEWERKSCHAFTLICHE ZUKUNFTSAUFGABE

Horst Schmitthenner: Resiimee

sollten das Profil der IG Metall scharfen - als eine Organi-
sation, deren Kompetenz und Einsatzkraft fiir gesunde und
menschengerechte Arbeitsgestaltung unter den Beschaf-
tigten etwas gilt. Fiir uns gilt: Eine gute Qualitat der Arbeit
ist die Basis fiir eine Verbesserung der Lebensqualitdt der
Menschen.

Liebe Kolleginnen und Kollegen, eine Frage bleibt offen,
die tiber die Konferenz hinaus diskutiert werden muss:

Wie geht es mit INQA weiter?

Sicherlich tragen die Urﬁstrukturierungen des Wirtschafts-
und des Arbeitsminis;ceriums Zu einem neuen Superminis-
terium dazu bei, dass die Kldrung der Perspektive von
INQA sich verzogert. Wir hoffen nur, dass dies nicht Vorzei-
chen dafiir sind, dass kiinftig die Belange der Arbeit unter
die Rdder einer gestérkten Wirtschaftslobby geraten.

Wir werden uns jedenfalls aktiv einschalten, damit die
Ankiindigung in der Koalitionsvereinbarung, die Initiative
fur eine neue Qualitdt der Arbeit erweitern zu wollen, auch
eingehalten wird.

Jurgen Peters hat gestern zum Fortgang von INQA konkrete
Vorschldge und Forderungen vorgestellt.

Ich méchte noch einmal aus meiner Sicht drei Punkte
anfiigen:

Erstens: Wenn {NQA nicht nur symbolische Politik bleiben
soll, s\o‘ndem wenn INQA ein in der Praxis wirksames politi-
sches Projekt dieser neuen Bundesregierung werden soll,
dann bedarf es auch einer entsprechend ernsthaften Aus-
stattung mit Ressourcen. Hier kann ich nur die Forderung
von Jgrgen Peters unterstreichen: 40 Millionen Euro pro

Jahr wéren eine Zukunftsinvestition, die mittel- und lang-
fristig zur Kostensenkung im Sozialsystem nachhaltig bei-
tragt. lch verspreche Euch, Kolleginnen und Kollegen, da
werden wir dran bleiben.

Zweitens: Erforderlich ist dariiber hinaus aber auch eine
bessere Abstimmung zwischen den unterschiedlichen Mi-
nisterien: dies gilt fiir die gesamte Priventionsstrategie
zwischen dem neuen Ministerium fiir Wirtschaft und Arbeit
sowie dem Sozial- und Gesundheitsministerium; dies gilt
auch im Hinblick auf die Forschungsférderung beim Bil-
dungs- und Forschungsministerium, die unter dem Titel
sinnovative Arbeitsgestaltung” (duft.

Drittens: Fiir den Erfolg von Projekten - und dies gilt auch
fidr Initiativen wie INQA - sind transparente, abrechenbare
Ziele und klare Schwerpunktsetzungen eine Grundvoraus- *
setzung. Ich meine deshalb: Wir brauchen ehrgeizige und
zugleich erreichbare Ziele bei der Privention arbeitsbe-
dingter Erkrankungen.

Liebe Kolleginnen und Kollegen, ich komme zum Schluss:

Unsere Tagung war - denke ich - sehr arbeitsintensiv und
produktiv. Wir haben uns damit auf Neuland begeben, das
weiter bearbeitet werden muss, wenn wir die 1G Metall als
profilierte Kraft fiir menschengerechte Arbeitsgestaltung
weiter entwickeln wollen.

Fiir Eure aktive Beteiligung danken wir Euch. Wir wissen
und haben es selbst erfahren, dass diese Tagung in einem
durch Arbeitsdruck und Stress geprégten zeitlichen Umfeld
stattfinden musste. Eine Tagung folgt zur Zeit auf die ande- |
re, und eine schwierige Aufgabe nach der anderen muss
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angepackt werden. Dass [hr dennoch so zahlreich gekom-
men seid, zeigt, wie wichtig das Thema ist und wie ernst es
von Euch und uns genommen wird. /

Ich bedanke mich insbesondere bei allen, die im Podium,

in den Foren und Arbeitsgruppen einen aktiven Part iiber-
nommen haben. Mit Eurer Unterstiitzung ist diese arbeits-
und ergebnisintensive Tagung nur moglich gewesen.

Der Dank gilt allen, die bei der Organisation mitgewirkt
haben.

Ich bedanke mich bei den Kolleginnen und Kollegen des
Ressorts Arbeits- und ’Gesundheitsschutz, bei denen die
Hauptlast der Vorbereitung lag.

| Dank auch an die Bundesanstait bfﬁr Arbeitsschutz u'nd
Arbeitsmedizin und die DASA, die uns diese groBartigen
* R&ume zur Verfiigung gestellt haben. In dieser DASA, liebe

Kolleginnen und Kollegen, kann man nicht nur Konferenzen
machen. Sie eignet sich auch sehr gut fiir Besuche mit dem
drtlichen Arbeitskreis Arbeits- und Gesundheitsschutz.
Und wie Ihr seht, ist die Ausstellung kostenlos und am
Wochenende auch gedffnet.

ich wiederhole noch einmal: Wir machen eine Dokumenta-
tion der Tagung und wir verdffentlichen schon jetzt online
im Internet.

Und noch eine frohe Botschaft: Ich habe gestern mit Jiirgen
Reusch verabredet, dass die Dezember-Ausgabe der Arbeit
& Okologie-Briefe eine erste schnelle Dokumentation un-
serer Tagung enthalten wird. Ich méchte, dass Ihr Euch
wenigstens dieses Heft besorgt, wenn Ihr nicht schon
langst die vorziigliche Zeitschrift abonniert habt.

Auf Wiedersehen und gute Fahrt nach Hause.
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Ressort Arbeits- und
Gequndheltsschutz

Initiative Neue Qualitéit der Arbeit

,,Gute Arbelt“ Menschengerechte
~ Arbeitsgestaltung |
als gewerkschafthche Zukunftsaufgabe

Ressort Arbelts
und Gesundhaltsschuhz

IG Metall Wir brauchen eine neue
Humanisierungsoffensive

@ Jiirgen Peters, 2. Vorsitzender der IG Metall, am 8. Nov. 2002:
160 Mio Euro fiir die ,Initiative fiir eine neue Qualitit der
Arbeit“ (INQA.de) in den nachsten 4 Jahren,
pro Jahr 40 Mio Euro

& Begriindung: Mindestens 15 Milliarden Euro kostet jahrlich
allein die Behandlung arbeitsbedingter Erkrankungen
(Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin).
»Ein Prozent davon zu investieren, um arbeitsbedingte
Erkrankungen zu verhindern, halte ich fiir eine richtige, fiir eine
finanzierbare und strategisch bedeutende Zukunfisinvestition®.
i (J. Peters)

« Rot-griine Koalitionsvereinbarung sieht eine“Erweiterung“ von
INQA vor.

Vorstarid der G Metal
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| Ressort Arbeitg-. " &
und Gesundhsitsschutz

Humanisierungsoffensive — Griinde

< Arbeitspolitischer Rollback unter dem Druck der
Kurzfristdkonomie

@ Anstieg neuer Belastungen durch Arbeits- und Zeitdruck;
arbeitsbedingter Stress und Arbeiten ohne Ende

© Ausweitung prekirer Arbeitsverhéltnisse (Leiharbeit, befristete
Beschiftigung) mit hohem Gesundheitsrisiko

© 69 Prozent aller Beschéftigten machen ,,Dienst nach Vorschr?ft“
und 16 Prozent haben ,innerlich gekiindigt® (Gallup Studie
September 2002); Ursache: schlechtes Management

© Mindestkosten arbeitsbedingter Erkrankungen jéhrlich:
15 Mrd. Euro durch Krankheitsbehandliung
13,5 Mrd. Euro durch Produktionsausfall

; l Ressort Arbeits.-' I
und Gesundheitsschutz

Humanisierungsoffensive — was tun?
Vorschldge der IGM-Tagung ,Gute Arbeit®

@ INQA:
* Vereinbarte und tiberpriifbare Gesundheitsziele bei der
Préavention und abgestimmte Schwerpunktaktionen z.B. Stress
* Bessere Koordinierung und Verantwortung des Staates bei
der Umsetzung des Arbeitsschutzrechts '
* Ausweitung des Fordervolumens von Umsetzungsprojekten

@ 1G Metall:
* ,Gute Arbeit“ und ganzheitlichen Arbeits- und
Gesundheitsschutz gemeinsam weiterentwickeln
* Gesundheitsvertriglichkeitspriifung” bei allen Tarifvertragen
* Neue Rechte im Arbeitsschutzrecht filr menschengerechte
Arbeitsgestaltung nutzen (Mitbestimmung)

Vorstand der (G Metall
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Beteiligte

Name
Altenburg, Peter

Angermaier, Max
Arntz, Wolfgang

Bamberg, Ulrich

Baur, Bertold

Beuteler.‘ Kai
Blume, Dr,, Andreas

Boik, Stinke
Bonneik, Wolfgang
Borghoff, Volker
‘B}eslen, Ritdiger

Dell, Anna Barbara

Dll‘nneme)‘{er‘.‘ Hubert

Ehlscheid, Christoph
Fergen, Andrea

Gébert, léﬁs:‘

‘Gehring, ‘Ro(f

Ge{ray, Mg:x ‘
’Goferjger;s’:,‘Bertold
Granz, Rﬁaiéer
Holn%, Matthlas
Iwer, Fra“:}k“‘ :
:I;<éifmmejr;i" 'fhilo
j lj(aj’ppler‘,‘ Ma;ﬁn
kérq,' Hérj‘j}s-jfj’eter
Klel Relnhard
el Hore

Organisation/ Funktion

freier Berater

IG Metall-Vorstand, FB Sozialpolitik

BR bei VW AG

Kommission Arbeitsschutz u.

Normung, Verbindungsbiro d.
Gewerkschaften

1G Metall-Vorstand, FB
Organisationspolitik

TBS NRW, Regionalstelle Rheinlapd

BIT e.V. Bochum

BR bei Howaldtswerke
Deutsche Werft AG

1G Metall-Vorstand, FB Holz- u.
Kunststoff

1G Metall Bildungszentrum
Sprockhdvel

. 1G Metall Verwaltungsstelle
. Schwibisch Hall :

freie Beraterin, Biiro f. Arbeitsschutz

u. Betriebsgkologie

1G Metall, Bezirké[eltung Berlin

" 16 Metall, Bildungszentru

Sprrqcbkhiivel -
1G Metall, Bildungszentrum
Sprockhdvel

Rechtsanwalt

iG Metall, Verwaltungsstelle Hannover

Biiro f. Arbeltsschutz u.
Betriebstkologle

TBS des DGB Hessen

lnfoste’lle Arbeit u, éeéundhelt

Bro f. Arbeltsschutz u.
Betriebstkologie

IMU-Institut

1G Metall-Vorstand, FB Betriebs- u.

Mitbestimmungspolitik
.BR bef Berthold Technologie

BR bei Robertv Bosch GmbH ) »

1G Metall - Vorstand, FB Tarlfpolltlk

BR bei Saarstahl

Anschrift

Abendrothsweg 31,
20251 Hamburg

60519 Frankfurt/M.

Postfach 15 95, 38436
Wolfsburg

Alte Heerstr. 111, 53757 St.
Augustin

60519 Frankfurt/M.

Hansarlng 43, 50570 Kdin
Unterstr. 51, 44892 Bochum

Karishader Str. 123,
24146 Kiel

60519 Frankfurt/M.' -

‘ Ot.t‘ca-bBrenner-Str.ioo,
45549 Sprockhovel
Scheffelsteige 10,
-74523 Schwibisch Hall
Tattersallstr. 39,
68165 Mannheim
Alte Jakobstr. 149,
16969 Berlin
Otto-Brenner-Str. 100,
45549 Sprockha_vel ‘
Otto-Brenner-Str. 100,
45549 Sprockhdvel
Osterbekstr. gac,
22083 Hamburg

Hildeshelmer Str. 25,
30169 Hannover

Am Felde 2, 22765 Hamburg

Berliner StraRe 48,
63065 Berlin

Schanzenstraﬂe‘ 75,
20357 Hamburg
Kirchrdder Str. 44c,
30625 Hannover

HagenbergstraBe 49,
70176 Stuttgart

60519 Frankfurt/M.

Flésserstr. 32,
75339 Hifen-Enz_

'BER-Rt, PF 13 42,
72703 Reutlingen

60519 Frankfurt/m.
66333 Vilklingen

Telefon

040/7923931

069/6693-2624

02241/231-3451

- 069/6693-2585

- 0221/91397-0
.- 0234/92231-43

* 069/6693-2207
' 02324/706-353

: 0791/9502827>

630/253750-‘16 '

7023'24I706-3_62

02324/706354
040/2713013
0511/12402-0

049/3905;82

069/824087

.. 040/4392858

0511/9994422 |

0711/2370532

| 069/6693-2940

069/6693-2820

E-Mail Adresse
peter@pafs.de

max.angermaier@igmetall.de

‘bamberg@kann.de

bertold.baur@igmetall.de
kal.beuteler@ths-nrw.de
andreas.blume@bit-
bochum.de
soenke.bock@kielnet.net
wolfgang.bonneik@igmetall.de
volker.borghoff@igmetall.de
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Jirgen Reusch

IG Metall-Tagung: Menschengerechte
Arbeitsgestaltung als Zukunftsaufgabe

R

E,T Initiativen zur Humanisierung der Arbeitsbedin-
1 gungen entwickelte die IG Metall auf einer Ta-

gung in Dortmund. Der immer stérker spdrbare

| Druck von Markt und Wettbewerb auf die Arbeits- |

f bedingungen und die drastische Zunahme psy-

b; chischer Belastungen fiir die Beschéftigten mach-

.y ten eine neue Humanisierungsoffensive

i notwendig. Um Préventionsansétze im Rahmen |

& der JInitiative Neue Qualitdt der Arbeit” zu stér- |

] ken, forderte die IG Metall von der Bundesregie-
{ rung in den kommenden vier Jahren 160 Millio-
nen Euro — ein Prozent der jahrlichen Kosten fiir
| die Behandlung arbeitsbedingter Erkrankungen.
| Die IG Metall charakterisierte den modernen’ Ar-
.| beits- und Gesundheitsschutz als eine gewerk-
' | schaftliche Querschnittsaufgabe, die von den un-
~| terschiedlichsten
angegangen werden musse.

Handlungsfe_/dern “her

L

in den Vordergrund rlicken”, sagte

Der Autor  Arbeit zu erhalten, zu férdern und sie  und Wettbewerb werden zum allei-

DrJirgenReusch, menschengerecht zu gestalten ist seit  nigen MaBstab flr die Entgelt-, Leis- der 2. Vorsitzende der IG Metall, Jir-
Jg. 1947, politi- jeher eine gewerkschaftliche Kern-  tungs- und Arbeitsbedingungen.” So  gen Peters, auf der Tagung in seinem
wissenschaftler,ist aufgabe. Doch obwohl die reformier-  der Befund in den Thesen, die die |G Einleitungsreferat. DR
seit 1993 Redak- te européische und bundesdeutsche Metall zur Vorbereitung ihrer Tagung Rt
teur der Abeit & Arbeitsschutzgesetzgebung alles in  , Gute Arbeit” im November heraus-  Peters unterstrich die Unterstitzung ;'
Okalogie-Briefe.  allem eine gute Grundlage fir huma- gab (vgl. die Dokumentation in die- der |G Metall fir die im Friihjahr 2001 "

ne Arbeitsgestaltung liefern, sind die
Bedingungen fir die Verwirklichung
von , guter Arbeit” in den vergange-
nen Jahren eher schwieriger gewor-
den. Die Entwicklung ist gepragt
durch Leistungsintensivierung, ,Ar-
beiten ohne Ende” und in vielen Be-
reichen auch durch ein arbeitspoliti-
sches Roll back zuriick zu monoto-
nen, die Gesundheit schadigenden
Arbeitsbedingungen. Und die Umset-
zungsdefizite der Arbeitsschutzre-
form sind betréchtlich,

Anders ausgedriickt

,Die arbeitspolitischel =
Gestaltungsaufgabe T

,gute Arbeit’ bzw.
menschengerechte Ar
beit trifft auf betriebli-
che Handlungsbedin-
gungen, die durch einef8
Unternehmenspolitiky]
der ,kurzen Fristen’,

durch Standortkonkur-g
renz und Einbindung infe
Wettbewerbsbiindnis-Jii
se’ gepréagt sind. Mark{g

sem Heft, Seite 42).

Humanisierungsoffensive gefordert
Auf dieser Tagung in den Rdumen der
DASA in Dortmund, an der tiber 250
Betriebsrate und gewerkschaftliche
Aktivisten teilnahmen, forderte die
1G Metall eine neue Humanisierungs-
offensive zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen in den Betrieben.
«Nicht der gesunde Aktionar, son-
dern der gesunde Mitarbejter muss

vom damaligen Bundesarbeitsmini- "
sterium ins Leben gerufene ,Initiati-
ve Neue Qualitat der Arbeit” (INQA) ]
und wiirdigte auch, dass INQA in der
rot-griinen Koalitionsvereinbarung ' {
bekraftigt worden sei. Die Initiative '
habe das sinnvolle Ziel, gegeniiber !
den arbeitsbedingten Gesundheits
siken eine umfassende und verbes- ..
serte Préventionspolitik zu fordern, 4

4
i
¢

r&i,xo);.»n‘g;
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160 Millionen Euro

in vier Jahren

»Mindestens 15 Milliarden Euro wer-
den nach Schatzungen der Bundes-
anstalt fir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin jahrlich far Behandiungen
arbeitsbedingter Erkrankungen aus-
gegeben. Rund ein Prozent davon in
den kommenden vier Jahren einzu-
setzen, um arbeitsbedingte Erkran-
kungen zu verhindern, ist eine finan-
zierbare und strategisch bedeutende
Zukunftsinvestition”, sagte Peters. Er
forderte deswegen die Bundesregie-
rung auf, INQA auf eine breitere Ba-
sis zu stellen und fur die jetzt begon-
nene Legislaturperiode mit 160 Mil-
lionen Euro auszustatten — pro Jahr
als 40 Millionen Euro. Wem das zu
viel vorkomme, der mége sich vor
Augen halten, dass die Humanisie-
rungsprojekte der siebziger und acht-
ziger Jahre jghrlich mit rund 100 Mil-
lionen Mark ausgestattet gewesen
seien. Insgesamt musse der Staat
auch eine aktivere Rolle bei der Ko-
ordinierung aller Akteure im Arbeits-
schutz spielen.

Wie weiter mit INQA?

Auch 1G Metall-Vorstandsmitglied
Horst Schmitthenner griff in seiner
Zusammenfassung zum Schluss der
Tagung das Thema ,Wie geht es mit
“INQA weiter” auf. Sicherlich triigen
-tie Umstrukturierungen des Wirt-
schafts- und des Arbeitsministeriums
_‘;zuf‘.einem neuen Superministerium
i dazu bei, dass sich die Klarung der
't Perspektive von INQA verzégerten,
Jaber, so fugte er hinzu: ,Wir hoffen
* P, dass dies nicht Vorzeichen dafir
sind, dass kinftig die Belange der
Arbeit unter die Rader einer gestark-
ten Wirtschaftslobby geraten.”

Zur Zukunft von INQA hob Schmitt-

henner drei Punkte hervor:

» Wenn INQA nicht nur symboli-
sche Politik bleiben solle, son-
dern ein praktisch wirksames
Projekt, bedirfe es einer ent-
sprechenden finanziellen Aus-
stattung. Insofern, so Schmitt-
henner, sei die Forderung von
Jirgen Peters voll zu unterstrei-
chen.

» Darliber hinaus misse aber auch
die Abstimmung in Sachen Pra-
vention zwischen den unter-
schiedlichen Ministerien besser
werden. Dies gilt, sagte Schmitt-
henner, fur die gesamte Praven-
tionsstrategie zwischen dem
neuen Ministerium fur Wirt-
schaft und Arbeit sowie dem
Sozial- und Gesundheitsministe-
rium. Dies gelte aber auch fir
die Forschungsférderung beim
Bildungs- und Forschungsmini-
sterium, die unter dem Titel
»Innovative Arbeitsgestaltung”
lauft.

» Und schlieBlich seien im Rahmen
von INQA, wie bei jedem Projekt,
das Erfolg haben wolle, transpa-
rente, abrechenbare Ziele und
klare Schwerpunktsetzungen
eine Grundvoraussetzung. ,lch
meine deshalb”, sagte Schmitt- -
henner, ,wir brauchen ehrgeizi-
ge und zugleich erreichbare Ziele
bei der Prévention arbeitsbe- -
dingter Erkrankungen.” :

Arbeitspolitisches Roll back

Teil der Tagung war eine Podiumsdis-
kussion, bei der Wissenschaftler, Ge-
werkschafter und Vertreter der Poli-
tik tiber Probleme und Ansétze men-
schengerechter Arbeitsgestaltung
diskutierten. Professor Hans Martin
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vom Institut fUr Arbeitswissenschaft
der Universitat Kassel, der in den
siebziger und achtziger Jahren an den
damaligen Programmen zur Humani-
sierung der Arbeit maBgeblich mit-
gearbeitet hatte, formulierte daraus
als zentrale Erkenntnis, die heute,
unter anderen Bedingungen immer
noch aktuell sei: Die Arbeitsbedin-
gungen mussten an den Menschen
angepasst werden und nicht unge-
kehrt. Im Unterschied zu heute seien
sich damals allerdings Arbeitgeber
und Gewerkschaften generell darin
einig gewesen, dass die Arbeitsbedin-
gungen humanisiert werden kénnten
und sollten. Heute seien die Gegen-
sdtze viel scharfer

Klaus Dorre (Forschungsinstitut Ar-
beit Bildung Partizipation an der
Ruhr-Universitat Bochum) beschrieb
anschaulich das, was er ein massives
Larbeitspolitisches Roll back” nann-
te. Der Druck des Marktes verhinde-
re neue Freirdume flr die Beschéftig-
ten, obwohl diese ,eigentlich” még-
lich seien. Das Management der gro-
Ben Betriebe wisse zumeist genau,

* dass die psychischen Belastungen

zundhmen, ignoriere aber das Pro-
blem. Professor Peter Richter (Ar-
beits- und Organisationspsychologe

an der Technischen Universitat Dres-
.den) wertete den drastischen Anstieg

der Frihverrentungsquoten als ein
wesentliches Indiz fur die Zunahme
vor allem psychischer Belastungen.
Dieser Belastungszunahme gegen-
liber besteht, so unterstrich er, ein
Forschungs- und ein Umsetzungsde-
fizit. Weitere Faktoren fir die Zunah-
me psychischer Belastungen sah
Richter in der Flexibilisierung der Ar-
beitszeiten und der Ausbreitung pre-
karer Beschaftigungsverhiltnisse.
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Unterschiedliche
Problemwahrnehmungen

Per-Olov Bergstrém, Arbeitsschutzex-
perte des schwedischen Gewerk-
schaftsdachverbands LO und Autor
des Leitfadens ,Die gute Arbeitsor-
ganisation”, der durch die Férderung
der EU auch in deutscher Sprache
vorliegt, erlduterte den Zusammen-
hang zwischen der Zunahme psychi-
scher Belastungen in Schweden und
den hohen sozialen Kosten zur Be-
handlung arbeitsbedingter Erkran-
kungen. Einen wesentlichen Belas-
tungsfaktor sah er im Fihrungsver-
halten der Vorgesetzten.

Andreas Horst, Leiter des Referats
Arbeitsschutz im neu gebildeten Bun-

desministerium flr Wirtschaft und -

Arbeit, erklarte, fur den Anfang kén-
ne man zufrieden sein, dass es INQA
Uiberhaupt gebe. Aber um die Initia-
tive zu erweitern, wie die Politik es
vorgebe, sei noch ein weiter Weg
zuriickzulegen. Horst verwies auf
unterschiedliche Problemwahrneh-
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mungen bei den gesellschaftlichen
Gruppen: Der kritischen Sicht der
Gewerkschaften, dass die Arbeitsbe-
dingungen eher schlechter geworden
seien, stimmten ja nicht alle zu. Man-
che seien bereit, so genannten ,So-
zialklimbim” unter dem Druck von
Konkurrenz und Wettbewerb zu op-
fern. Es mangele an Kooperation,
und die Ressourcen fir praventiven
Gesundheitsschutz seien auch zu
knapp bemessen.

Horst unterstrich positiv die Bedeu-
tung konkreter Gesundheitsziele,
Uber die im Rahmen von INQA aller-
dings noch gestritten wird. Andere
Lander, so Horst, haben soiche Ziele
auch. Es geht also.

Die Arbeitsbedingungen sind
schlechter geworden

Horst lieB keinen Zweifel daran, dass
aus seiner Sicht die Arbeitsbedingun-
gen im Sinne von Humanisierung tat-
sachlich in hohem MaBe verbesse-
rungsbed{irftig seien. Ob man jedoch

von einem , Roll back” sprechen kén-
ne, stelite er in Frage. Klaus Dorre
widersprach: Alle Untersuchungen
zeigten, dass wir nicht nur mitimmer
noch bestehenden ,Méngeln”, son-
dern tatsachfich mit einem Zurtick-
rollen bereits erreichter Standards zu -
tun hatten. Diese Einsicht miisse auch
bei der Politik ankommen. ‘

Hier wurde ein grundlegendes Pro-
blem deutlich, das auch Peters und .
Schmitthenner beschrieben hatten
und das in vielen Diskussionen in den
insgesamt sieben Foren und sieben
Arbeitskreisen der Tagung themati-
siert wurde: Gestiitzt auf zahlreiche
Untersuchungen aus der Bundesre- -
publik und der EU vertraten die Ge= -
werkschafter den Standpunkt, dass -
sich die Arbeitsbedingungen insge-
samt verschlechtert haben, vor allem -
im Zuge der Deregulierungs- und Fle- |
xibilisierungsoffensiven der Wirt< -
schaft, teilweise mit Unterstltzung -
der Politik. Wer hingegen, wie die :
Arbeitgeber, die Dinge zwanzig Jah-‘,‘

e ra
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re lang schon geredet hat, wird das
ganz anders sehen und folglich eine
#Initiative” fur eine ,Neue Qualitat
der Arbeit” eher fur tberflussig hal-
ten.

Arbeitsschutz als
Querschnittsaufgabe

Das Thema ,menschengerechte Ar-
beitsgestaltung” miisse als Kern des
modernen Arbeits- und Gesundheits-
schutzes herausgearbeitet werden,
betonte Horst Schmitthenner. Das sei
viel mehr, als man friher unter Ar-
beitsicherheit verstanden habe. Jiir-
gen Peters charakterisierte Arbeits-
schutz als eine Querschnittsaufgabe
der betrieblichen und gewerkschaft-
lichen Interessenvertretungspolitik.
Die Gewerkschaften miissten sich ihr
von vielen Seiten nahern, so z.B. in
der Tarifpolitik. Als Beispiel nannte
Peters hier die tarifpolitische Initiati-
ve der IG Metall zur Arbeitszeit. , Wir
missen”, sagte Peters, ,der Flexibi-
lisierung Grenzen setzen. Wir mis-
sen sie zivilisieren.”

Horst Schmitthenner erganzte, es sei
gut, das tarifpolitische Leitbild von
~,guter Arbeit’ unter den Aspekten
eines ganzheitlichen, praventiv und
beteiligungsorientierten Arbeits- und
Gesundheitsschutzes weiter zu ent-
wickeln, Die IG Metall misse ,gute
Arbeit" als konkrete Utopie wieder-
gewinnen und in umsetzbare Hand-
lungskonzepte Ubertragen. Als
“Schlussfolgerung  formulierte
Schmitthenner vier Aufgabenfelder,
auf denen die Forderung nach ,gu-
ter Arbeit” umgesetzt werden mus-
se:
» - Aufgaben in der Tarifpolitik,
» Aufgaben in der Betriebspolitik,

» Aufgaben in der Selbstverwal-
tung von Berufsgenossenschaf-
ten und Krankenversicherung
und N

» Anforderungen an die |G Metall
selbst.

Vier Aufgabenfelder

So sei es z.B. in der Tarifpolitik ange-
zeigt, die Arbeitszeitinitiative und
den Entgeltrahmentarifvertrag mit-
einander zu verbinden, bei tarifpoli-
tischen Fragen eine Gesundheitsver-
traglichkeitsprifung vorzunehmen
und Bedingungen zu formulieren,
unter denen Menschen bis zum 60.
Lebensjahr arbeiten konnten.

in der Betriebspolitik verwies Schmitt-
henner besonders auf die umfassen-
de Nutzung der Mitbestimmungs-
rechte im Gesundheitsschutz, die
aktive Beteiligung der Beschaftigten,
die Qualifizierung der Betriebsréte
und Vertrauensleute und die Initiie-
rung konkreter Aktionen wie , Tatort
Betrieb”.

In den Selbstverwaltungen mussten
die Gewerkschaftsvertreter darauf
dréngen, dass die BGen ihren erwei-
terten Praventionsauftrag stérker mit
den betrieblichen Alltagsproblemen
verbinden und sich dafir einsetzen,
die nach wie vor Kooperation zwi-
schen BGen und Krankenkassen zu
verbessern. Oder auch neue Proble-
me der Prévention aufgreifen, z.B.
Wegeunfalle.

An die |G Metall selbst formulierte
Schmitthenner die Anforderung, die
Organisation fit zu machen fur die

~ neue Aufgabenstellung, ,gute Ar-

beit” als Querschnittsthema in die
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Bildungsarbeit einzubeziehen, Gber-
all ortliche Arbeitskreise zu installie-
ren und so das Profil der IG Metall
als einer Organisation, die fiir gesun-
de und menschengerechte Arbeitsge-
staltung eintritt, zu scharfen.

Weitere Informationen

1G Metall Vorstandsverwaltung, Funktions-
bereich Sozialpolitik, Ressort Arbeits- und
Gesundheitsschutz, Klaus Pickshaus, 60519
Frankfurt/Main, Tel.: 069/66 93-28 26, Fax:
069/66 93-20 04, E-Mail: klaus.pickshaus@
igmetall.de, www.igmetall.de.

Der Beitrag erschien in Heft 12 /2002 der
Arbeit & Okologie-Briefe.
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Flir ein gutes Betriebsklima!

.Die Arbeit & Okologie-Briefe sind genau der richtige Lese-
stoff, um allen gewerkschaftlichen Akteurinnen und Akteu-
ren kompetente und gut aufbereitete informationen zu
aktuellen Fragen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu
geben.”

(Ursula Engelen-Kefer, stv. DGB-Vorsitzende)

Die Arbeit & Okologie-Briefe

P Informieren standig Uber neue Entwicklungen
im Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschuiz

»  Berichten diber praktische Erfahrungen in
Betrieben und Biiros -

»  Bringen Hintergrundinformationen und Praxistipps
zum Umgang mit Stress, psychischen Belastungen,
Gefahrstoffen, Larm, Mobbing usw,

Berichten Gber Gesundheitsschutz im Biiro und
bei der Bildschirmarbeit

Zeigen Handlungsmdglichkeiten fiir Betriebs-
und Personalrite im Gesundheits- und im
Umweltschutz auf

P Stellen Betriehsvereinbarungen, Gerichtsentschei-
dungen und neue gesetzliche Regelungen zum
Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz vor

Helfen Betriebsréten, ihre Mitbestimmungsrechte
wahrzunehmen

Setzen sich kritisch und engaglert filr die Interessen
der Arbeltnehmerinnen und Arbeitnehmer im Arbeits-,

Gesundheits- und Umweltschutz ein
»  Greifen Fragen der nachhaltigen Entwicklung
aus gewerkschaftlicher Sicht auf ‘
Die Arbeit & Okologie-Briefe

P Erscheinen monatlich mit Je 44 Selten
»  Sind nur im Abonnement erhltiich
P> Bezugsprels Jahrlich 130 Euro

Steigen Sie ein zum Vorzugs-Preis!

Sie erhalten die Arbeit & Okologie-Briefe fiir ein Jahr
zum Vorzugs-Preis von 100 Euro.

So wird der Anspruch auf die Arbeit & Okologie-Briefe
geltend gemacht:

Der Betriebs- oder Personalrat muss den Beschluss fassen,
dass er ein Abo der Arbeit & Okologie-Briefe bendtigt.
Dieser Beschluss muss dem Arbeitgeber mitgeteilt werden.
Dabei ist die ,besondere Erforderlichkeit” (BAG) zu be-
griinden. Er kann etwa so lauten:

»Der BR/PR hat in seiner Sitzung vom ... beschlossen, fiir
seine laufende Arbeit den Fachinformationsdienst Arbeit
& Okologie-Briefe einzusetzen, da dieser speziell fiir
die gesetzlichen Aufgaben der BR/PR im Arbeits-, Ge-
sundheits- und Umweltschutz erforderliche Informationen
enthilt. Die umfassende Reform des Arbeitsschutzrechts
durch europdische und nationale Richtlinien, Gesetze,
Verardnungen usw. und die sich daraus ergebenden An-
forderungen an die betriebliche Praxis verlangen vom BR/
PR, sich vorausschauend das erforderliche Grundlagen-
wissen filr die Wahrnehmung seiner gesetzlichen Aufga-
ben auf diesem Gebiet anzueignen.”

(Sinnvoll wére es, auf konkrete betriebliche Vorhaben im
Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz zu verwelsen.)

Darunter die Unterschrift des/der Vorsitzenden.

Die Arbeit & Okologie-Briefe gibt es (mit Bestellmdg-
lichkeit) auch im Internet:"

www.oekobriefe.de

Kostenloses Arbelt & Okologie-Abo-Service
Probeheft Postfach 13 31
unter 53335 Meckenheim
Tel. 02225 /8 80 13 26

abo@oekobriefe.de

FACHZEITSCHRIFT FUR ARBEITS-, GESUNDHEITS-, UMWELTSCHUTZ UND NACHHALTIGKEIT



Materlallen zum Arbeits- und Gesundheltsschutz

Tipp 16
Wahlbefinden
am Arbeitsplatz:
Programm und Ziel
fir den neuen BR

Die CD-ROM

Gesiindo,
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Randvoll gepackt mit
den wichtigsten
Informationen
filr Beschiiftigte,
betriebliche Akteure
und Interessierte
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lgmetall de/ gesundhelt

> Prax15t|pps fir Beschafugte,
> CD- ROM Arbeits- und Handlungshllfen

> lnformatlonen fur dle PraXIs

> Prasentatlonen
> Arbelt & Okologle-Bnefe,

> Initiative Ne_ue Quallt at der Arbelt

» Linkliste fiir'weitere klnfo‘rmationen,

» Termine und Bildungsangebotef

Und noch vieles mehr...

Gesiinder
@rbeiten

Tipp17
RSl, Mausarm & Co. -
Schmerzen an Armen
und Hénden durch
den Job

Retrietsdraitiche Beratung
A ==

TippNr.18
Betriebsdrztliche
Beratung statt
Untersuchungs-
medizin

Geslinder
- @rbeiten

e L

Job-An

, "Gesiinderi @rbeitlen im Netz der IG Metall:

Woher nehmen?

Die Tipps sind ither die Verwaltungsstellen ader beim Vorstand

der1G Metall, Ressort Arbeits-und Gesundheitsschutz, E-Mail
christine.wagner@igmetall.de, Faxo69 / 66 93 20 o4 erhiltlich.
Friihere Ausgaben stehen im Internet und kénnen herunter geladen
werden. Die Arbeitshilfen und die CD sind iiber das Internet der

16 Metall (www.igmetalt.de/gesundheit) zu hestellen.

TippNr.1g
Job-Angst:
wKrank und
dann auch
nach gefeuert*

Die Arbeitshilfen fiir die betriebliche Praxis, z.B.

Geslinde,
Srhellen

———

DieneieRolle .-
der Betriehsrite fm -
Gesundhe“sschutb

Praxisinformationen1:
Die neue Rolle der
Betriehsréte im
Gesundheitsschutz

Gesun% B

eiten

B aaau N

Iten (1]
(‘all-Center
3

1 .
Fehlzeitenmanagement und
MBglichkeiten der Gegenwehr

Arheitshilfe 10:
Fehlzeiten-

Praxisinformationen 2:
Arbeitenim
Call-Center management und

Miglichkeiten der

Gegenwehr

Beriebsimtlidre Betreuung
und Mitwitking des Betriebsrats

Arbeitshilfe 11:
Betriebsirztliche
Betreuungund
Mitwirkung des
Betriebsrats

Gult Arbelt unter Dnxcki?
(hutha Bebuatumgon 1s dee N boirvoedy

porpmlereas
——p——

Arbeitshilfe 12:
Gute Arbeit unter
Druck? Psychische

Belastungenin .

der Arbeitswelt
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