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und die zunehmende Beschiftigung von
Hilfskraften sind offenkundige Anzeichen
fiir die Kostensenkung im Personalbereich.
Unzureichende Vorgaben hinsichtlich der
Personalbemessung in der Altenpflege bie-
ten zudem den nétigen Spielraum zum
Nachteil der Beschiftigten und zum Nach-
teil der Pflegebediirftigen.

Die fehlende Personalbemessung in der
Altenpflege ist Ausloser vieler Méangel. Auf
Bundesebene sind diesbeziiglich Aussagen
im Heimgesetz, in der Heimpersonalver-
ordnung und im Pflegeversicherungsgesetz
getroffen. Die Konkretisierung bzw. die
Verantwortung zur Umsetzung ist jedoch
an die Bundesldnder und an die Kostentri-
ger (Pflegekassen und Sozialdmter) dele-
giert.

Die inzwischen vorliegenden landes-
rechtlichen Vorgaben zur Personalbemes-
sung sind mangelhaft. Sie ermoglichen es
letztendlich den Einrichtungstrégern, bei
der Personalbesetzung in unverantwort-
licher Weise zum Nachteil der Pflegebe-
diirftigen und der Beschiftigten zu sparen.
Der Kostentragerseite ist zu unterstellen,

dass sie an einer flichendeckenden Umset-
zung eines Personalbemessungsverfahrens
nicht interessiert ist, da damit in Budget-
verhandlungen der Personalaufwand ori-
entiert am Pflegebedarf belegt werden
kann.

Bei der Weiterentwicklung der Pflege-
versicherung miissen Personalbedarfsfra-
gen am tatsichlichen Bedarf diskutiert und
umgesetzt werden. Damit wiirde den Rech-
ten und dem Bedarf an angemessener Pfle-
ge fur die Pflegediirftigen Rechnung getra-
gen und die Arbeitsbedingungen der Be-
schiftigten nachhaltig verbessert.

Ein weiteres Problem hinsichtlich der
Einhaltung und Umsetzung der bestehen-
den Arbeitsschutzgesetze ergibt sich zum
einen durch die ungeniigende Fachauf-
sicht, zum anderen aber auch dadurch, dass
in kleinen Einrichtungen kaum Personal-
und Mitarbeitervertretungen beziehungs-
weise Betriebsrite vorhanden sind. Die be-
schriebene Situation in den ambulanten
und stationédren Pflegeeinrichtungen wird
sich in den nichsten Jahren noch verschir-
fen, da durch die Reduzierung der Kran-

kenhausverweildauer Patienten aus dem
Krankenhaus in die Pflegeeinrichtungen
verlegt werden, wenn sie keine so genann-
ten ,Krankenhausfille“ mehr sind, aber
weiterhin der pflegerischen Betreuung be-
diirfen.

Fir die Gewerkschaft ver.di und die
Personal- und Betriebsrite in den Kran-
kenhdusern und sozialen Einrichtungen
bedeutet dies, die Offentlichkeit {iber die
dramatischen Verinderungen im Gesund-
heitswesen und den damit verbundenen
Auswirkungen fiir die Patientinnen und
Patienten auf die Qualitiit der Betreuung zu
informieren, um damit auf den Gesetzge-
ber einzuwirken, die realen Personalkosten
tiber die DRG zu finanzieren, Bei Tarifver-
handlungen muss — neben den konjunktu-
rellen Steigerungsraten — der Arbeits- und
Gesundheitsschutz fiir die Beschiftigten ei-
ne besondere Bedeutung erhalten. Die Per-
sonal- und Betriebsrite sind gehalten, in
Dienst- und Betriebsvereinbarungen ihr
Mitbestimmungsrecht bei der Gestaltung
von Dienstplinen wahrzunehmen und
durchzusetzen.

Gute Arbeit- Luxusthema fiir Schonwetterzeiten?

HANDLUNGSDRUCK

Alle Lager bei den Arbeitgebern, in der Po-
litik, in der Wissenschaft und in den Medi-
ensind sich einig; Es gibt einen Richtungs-
wechsel in der gewerkschaftlichen Interes-
Senvertretung. Die ,,Zeit“ (11.11.04) be-
schreibt diesen Wechsel wie folgt: ,Weniger
Lohn, weniger Urlaub, weniger Einfluss —
die Arbeitnehmer erleben eine epochale
Entmachtung“. Der,,stern“ resiimiert in ei-
ner Titelgeschichte (Nr. 42, 7.10.2004):
»Arbeit 2004: Langer, hirter, schneller. Kar-
stadt, Opel, VW & Co — werden wir ver-
he%zt?“ Schlechte Zeiten also fiir gute Ar-
beit. Insofern ist Dieter Sauer zuzustim-
men: ,Wer sich heute Gute Arbeit auf die
Fahne schreibt meint eigentlich die
schlechte Arbeit, gegen die es sich zu weh-
ren gilt. (vgl. Dieter Sauer in diesem Hetft).
DieIG Metall hat sich ,Gute Arbeit* auf die
Fahne geschrieben, denn auch Abwehr-

kampfe brauchen eine langfristige Perspek-
tive und positive, zukunftsorientierte In-
halte (www.igmetall.de/gutearbeit). Gute
Arbeit als betriebs- und gesellschaftspoliti-
scher Handlungsauftrag ist deshalb kein
Luxusthema fiir Schénwetterzeiten, son-
dern kann in den aktuellen Auseinander-
setzungen um Arbeitszeitverlingerung,
Leistungsdruck und hirtere Arbeitsbedin-
gungen zusitzliche qualitative Argumente
und Instrumente erschliefen.

Das IG Metall-Projekt Gute Arbeit ent-
wickelt hierfiir unter anderem betriebs-
politische und operative Arbeitshilfen. So
konnten mit einem im November 2004
vorgelegten ,Arbeitszeit-TUV* arbeitswis-
senschaftliche Kriterien und Instrumente
fiir eine Gesundheitsvertriaglichkeitsprii-
fung von Arbeitszeiten zusammengetragen
werden, die in den betrieblichen Konflikten
die Position der Interessenvertretung
stirken sollen (www.igmetall.de/themen/

Klaus Pickshaus

gutearbeit/arbeitszeittuev.html). Sie kon-
nen zur Abwehr von Arbeitszeitverldnge-
rung genutzt werden und dartiber hinaus
den Einstieg in eine umfassende Gefihr-
dungsbeurteilung (nach § 5 Arbeitsschutz-
gesetz) erdffnen. Der Blick auf die Gesund-
heit kann gegen die dominierende Kosten-
und Wettbewerbsdebatte die qualitativen
Argumente einer eigenstdndigen gewerk-
schaftlichen Position zu Arbeitszeit und
guter Arbeit erneut beférdern.

Der betriebliche Handlungsdruck fiir
bessere Arbeitsbedingungen, aber auch die
Erwartungen der Betriebsrite haben nach

Klaus Pickshaus leitet beim Vorstand der IG
Metall in Frankfurt das Projekt Gute Arbeit
und das Ressort Arbeits- und Gesundheits-
schutz.

e-mail: klaus.pickshaus@igmetall.de
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Umfragen der IG Metall zugenommen.
Deshalb muss das Feld gewerkschaftlicher
Arbeitspolitik neu bestellt werden. Die Ar-
beitsschutzgesetzgebung bietet hierfiir
neue Chancen. Wihrend die 90er Jahre
eher als verlorenes Jahrzehnt fiir gewerk-
schaftliche Arbeitspolitik zu bilanzieren
sind, hat sich mit den neuen Rechten und
Instrumenten des Arbeitsschutzgesetzes
die Ausgangslage verbessert. Der priventi-
ve, ganzheitliche und beteiligungsorien-
tierte Charakter dieses Gesetzes mit dem
Kerninstrument der Gefihrdungsermitt-
lung und -beurteilung schafft hierfiir die
Basis.

Die jlingste WSI-Betriebsritebefra-
gung kommt zum Ergebnis, dass nur ca.
16 % aller Betriebe eine umfassende Ge-
fahrdungsbeurteilung durchgefiihrt ha-
ben.! Die meisten Gefdhrdungsbeurteilun-
gen beschrinken sich auf die Erfassung
klassischer Belastungen. Nur eine Minder-
heit der Betriebe verfolgt einen ganzheit-
lichen Ansatz, der psychische Belastungen
einbezieht. Und dies ist dann zumeist auf
Initiative der Betriebsrite erfolgt. Die of-
fensichtliche Diskrepanz zur tatsichlichen
Nutzung dieser neuen Rechte im Betrieb
kann nur durch konkrete Umsetzungshil-
fen und koordinierten Erfahrungstransfer
der Gewerkschaften abgebaut werden.
Auch wenn die gegenwirtige Bilanz der
Umsetzung keineswegs positiv ausfillt, zei-
gen zahlreiche Erfahrungen, dass Erfolge
dennoch moglich sind. Dies erfordert zual-
lererst Verinderungsbereitschaft in den
Gewerkschaften selbst.

Voraussetzung ist eine Modernisierung
und Neukonzeptionierung gewerkschaftli-
cher Arbeits- und Gesundheitsschutzpoli-
tik. Frithere Arbeitssicherheitspolitik war
oft einseitig auf Méngelbeseitigung orien-
tiert (,,Reparaturmodell“) und technikdo-
miniert. Der Auftrag des modernen Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes richtet sich
demgegentiber auf einen kontinuierlichen
Verbesserungsprozess hin zu einer men-
schengerechten Arbeitsgestaltung, was er-
héhte qualitative Anforderungen an alle
Akteure des Arbeitsschutzes ~also auch an
die Betriebsrite ~ richtet.2 Insofern sind bei
der Umsetzung mehrere Hiirden zu tiber-
winden. Verdnderungs- und Reformbedarf
besteht zweifelsohne auch bei den anderen
Akteuren im Arbeitsschutz: den betriebli-
chen Fachkriften fiir Arbeitssicherheit, den
Betriebsirzten sowie bei den itberbetriebli-
chen Institutionen der Gewerbeaufsicht
und den Berufsgenossenschaften.
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AKTIONEN DER 1G METALL

Die IG Metall hat versucht, diesem Para-
digmenwechsel durch eine Modernisie-
rung ihrer Arbeitsschutzpolitik Rechnung
zu tragen. Entsprechende Qualifizierungs-
angebote fiir Betriebsrite und eine syste-
matische Aktions- und Kampagnenpla-
nung gehdren zu den praktischen Schluss-
folgerungen. Nach Erfahrungen der 1G Me-
tall ist dafiir ein organisationspolitischer
Rahmen erforderlich, der die Qualifizie-
rung von Multiplikatoren, den Aufbau von
betrieblichen und iiberbetrieblichen Ko-
operationsstrukturen (z. B. mit Berufsge-
nossenschaften, Krankenkassen, staatlicher
Arbeitsschutzverwaltung usw.), einen sy-
stematischen Erfahrungsaustausch sowie
eine begleitende Offentlichkeitsarbeit ge-
wihrleistet. In mehreren Bezirken der IG
Metall ist dies in Gestalt einer Aktion ,, Tat-
ort Betrieb“ mit dem Schwerpunkt ,,Psy-
chische Belastungen — Terror fiir die Seele®
erfolgt.

In Baden-Wiirttemberg konnten im
Rahmen dieser Aktion rund 500 Betriebs-
rédte aus Gber 200 Betrieben als Multiplika-
toren qualifiziert werden. Im Verlauf der
Aktion (2001 bis Mérz 2005) haben in ca.
50 Aktionsbetrieben Umsetzungsmafinah-
men zur Gefshrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastungen begonnen bzw. wurden
Gefahrdungsbeurteilungen bereits durch-
gefithrt. In ungefdhr der Hilfte dieser Be-
triebe konnten Betriebsvereinbarungen ab-
geschlossen werden; in den anderen wird
dies vorbereitet. Dazu zdhlen auch einzelne
Grofiunternehmen der Region mit mehre-
ren Hunderttausend Beschaftigten.3

Die Aktionen zur Umsetzung des Ar-
beitsschutzgesetzes im IG Metall-Organi-
sationsbereich haben unterschiedliche Zu-
ginge sowie hemmende und férdernde
Faktoren aufgezeigt:

Zu den Haupthemmnissen gehort die
Blockade vieler Arbeitgeber aus Unkennt-
nis der Rechtslage und/oder aus Kostenar-
gumenten. Die Empfehlungen der Arbeit-
geberverbinde laufen in der Regel darauf
hinaus, das Thema psychischer Belastun-
gen in der Arbeitswelt entweder zu leug-
nen, zu verharmlosen oder zu individuali-
sieren, um eine ganzheitliche Gefahr-
dungsbeurteilung zu verhindern. Jiingstes
Beispiel dafiir ist die Veréffentlichung der
Bundesvereinigung der deutschen Arbeit-
geberverbande (BDA) ,,Positionen der Ar-
beitgeber zur Bedeutung psychischer Be-
lastungen bei der Arbeit vom Herbst 2004

(www.bda-online.de). Eine solche Blocka-
dehaltung erzeugt fiir die initiierenden Be-
triebsrite einen massiven Gegendruck.

Um einen Einstieg in die Umsetzungzu
bekommen, ist die Erschlieung geeigneter
betrieblicher Themen wie krankheitsbe-
dingte Fehlzeiten, Zunahme von Arbeits-
unfillen, Beschwerden von Beschiftigten
oder auch das Driangen der Geschiftslei-
tungen nach Produktivititssteigerungen
méglich. In einem konsensualen Einstiegs-
prozess kénnen ,,Win-win“-Situationen
ausgelotet werden (besserer Gesundheits-
schutz kann zu besseren betrieblichen Ab-
ldufen beitragen). Kooperationsworkshops
zwischen Betriebsrat und Geschiftsleitung
haben sich bewihrt, um eine ,,gemeinsame
Sprache® (z. B. zum Verstdndnis von psy-
chischen Belastungen) zu suchen.

Eine Umsetzung gelingt nicht als Ein-
zelaktion der Arbeitsschiitzer, sondern ver-
langt eine einheitliche Meinungsbildung
und Aufgabenbestimmung im Betriebsrat
und einen entsprechenden Riickhalt in der
Belegschaft durch breite Information. Die
Sensibilisierung und Einbeziehung der Be-
schiftigten ist eine Schliisselfrage fiir eine
erfolgreiche Gefdhrdungsbeurteilung,

Als erprobte Instrumente und Vorge-
hensweisen haben sich aufgrund unserer
Aktionserfahrungen folgende Schritte er-
wiesen:

— Die Auswahl von Pilotbereichen im Be-
trieb, in denen ein besonderer Problem-
druck besteht, hat sich als Einstiegsszenario
fur eine Gefihrdungsbeurteilung bewihrt.
— Die Bildung von parititischen Teams zur
Bewertung der Gefihrdungsermittlung
und Mafinahmenfestlegung, wie sie etwa
bei Alstom in Mannheim seit Beginn ver-
einbart wurden, ist ein erfolgreicher Weg
der Nutzung des betrieblichen Sachverstan-
des des Betriebsrats, wie positive Beispiele
zeigen (www.igmetall.de/gutearbeit).

1 Ahlers, E./Brussig, M. (2004): Gesundheitsbelas-
tungen und Prdvention am Arbeitsplatz - wsi-Be-
triebsratebefragung 2004, In: WSI-Mittellungen
11, S. 617-624 (S, 623).

2 Die neuen inhaltlichen Anforderungen sind aus-
fihrlich beschrieben in: Peters, J./Schmitthenner,
H. (Hrsg.) (2003): Gute Arbeit. Menschengeredh-
te Arbeitsgestaltung als gewerkschaftliche Zu-
kunftsaufgabe, Hamburg.

3 vgl. hierzu Satzer, R. (2005); Tatort Betrieb - eine
Kampagne der 1G Metall gegen psychische Fehl-
belastungen, in: Gute Arbeit, Zeitschrift fir Ge-
sundheitsschutz und Arbeitsgestaltung 1, 5. 32-33
(S. 32ff.).




- Um eine Einbeziehung der Beschiftig-
ten als ,Experten ihrer eigenen Gesund-
heit“ zu gewéhrleisten, sind anonymisierte
Mitarbeiterbefragungen geeignet, die auch
Raum fiir ,offene Antworten® (Kritik, Vor-
schldge usw.) enthalten. Die Ergebnisse sol-
cher Befragungen miissen im Betrieb ver-
offentlicht und mit den Beschaftigten in
den Abteilungen besprochen werden. Eine
ausfithrliche Information fiir die Beschif-
tigten (in der Sprache des ArbSchG ,,Un-
terrichtung und Unterweisung®) vor und
nach der Brmittlung von Gefihrdungen
gehort zu den Essentials einer erfolgreichen
Vorgehensweise,

- Nach der Befragungsauswertung sind
Begehungen einzelner Bereiche durch die
Teams sowie zusitzliche Feinanalysen ein-
zelner Problembereiche erforderlich, bei
denen auch eine Beratung durch externe
Experten/ Expertinnen hilfreich sein kann.

In den Betrieben mit einer solchen ,guten
Praxis® ist eine spiirbare Verbesserung der
Qualitdt der Arbeitsbedingungen zu regis-
trieren.

MITBESTIMMUNG UND MENSCHEN-
WURDE

Die Nutzung des Mitbestimmungsrechts
nach § 87 Abs. 1, Ziffer 7 Betriebsverfas-
sungsgesetz (BetrVG) in Verbindung mit
dem Arbeitsschutzgesetz kann dem Be-
triebsrat eine starke und initiierende Rolle
filr einen kontinuierlichen Prozess men-
schengerechter Arbeitsgestaltung verlei-
hen. Da dieses Mitbestimmungsrecht
durch die BAG-Rechtsprechung (zuletzt
vom 8. Juni 2004) als vollig gesichert gelten
kann, geht der Vorwurf der Arbeitgeber-
verbinde, die IG Metall wolle mit ihren Ak-
tionen zum Gesundheitsschutz eine Aus-
weitung der Mitbestimmung erreichen, ins
Leere. Die Nutzung dieses bestehenden
Mitbestimmungsrechts einschlieSlich der
Bereitschaft zur Anrufung der Einigungs-
stelle hat sich in vielen Betrieben als erfolg-
reicher und oftmals einzig aussichtsreicher
Weg zur Umsetzung des Arbeitsschutzge-
setzes erwiesen. Konfliktfahigkeit ist in der
Regel eine notwendige Voraussetzung fiir
Kooperation und Konsens im betrieblichen
Gesundheitsschutz. In vielen Fillen stellt
der Abschluss einer Betriebsvereinbarung
einen verbindlichen Rahmen fiir die Vor-
gehensweise und Festlegung der Instru-
mente dar. Die Auswertung der WSI-Be-~
triebsrdteumfrage schlussfolgert zu Recht,

dass ,,das Prinzip der Freiwilligkeit bei der
Umsetzung ... sich ... als nur bedingt taug-
lich® erweist (s. Fufinote 1: Ahlers/Brussig
2004, S. 623). Diese Erkenntnis ist noch
langst nicht in allen an Prévention interes-
sierten Kreisen angekommen.

In der Anti-Mitbestimmungsoffensive
von BDA/BDI wird die Beseitigung dieses
Mitbestimmungsrechts im Betriebsverfas-
sungsgesetz gefordert. Dies wird wie folgt
begriindet: ,,Die Mitbestimmung im Rah-
men des Gesundheitsschutzes ($ 87 Abs. 1
Nr. 7 BetrVG) entwickelt sich langsam zur
Generalklausel. Dabei ist die Konkretisie-
rung von Arbeitsschutzvorgaben nicht Sa-
che des Betriebsrats, der so sachwidrig
Kopplungsgeschifte betreiben kann ...
Die betriebliche Férderung solcher ,,Kopp-
lungsgeschifte®, mit anderen Worten: die
breite Umsetzung von Mafinahmen men-
schengerechter Arbeitsgestaltung (§ 2 Arb-
Sch@G), bietet die beste Basis fiir eine Ab-
wehr dieser Anti-Mitbestimmungskampa-
gne, da der damit angestoflene kontinuier-
liche Verbesserungsprozess sich als
»lnnovationsspirale® fiir Beschiftigte wie
far das Unternehmen erweisen kann.

Die Partizipationsversprechen vieler
neuer Managementkonzepte gegeniiber
den Beschiftigten stoflen auf die harten be-
trieblichen Realitdten einer Radikalisie-
rung von Maflosigkeit in der Arbeit. Des-
halb erweisen sich neben dem Termin- und
Zeitdruck ,,schlechtes Fithrungsverhalten“
und ,,schlechtes Betriebsklima“ als erstran-
gige Faktoren von psychischen Belastun-
gen (s. Fuflnote 1: Ahlers/Brussig 2004,
S. 618f.). Dieser Befund korrespondiert
auch mit den Erhebungen der Unterneh-
mensberatungsgesellschaft Gallup GmbH
zum Engagement-Index, die den hohen
Grad an Distanz zur Arbeit oder sogar von
innerer Kiindigung (insgesamt tiber 80 %)
auf falsche Managementpolitik zuriick-
fithren. Im Widerspruch zur hiufig prokla-
mierten Unternehmenskultur zeigen sich
hier Auswirkungen der Okonomisierung
der Arbeit und gleichzeitig einer Inhuma-
nisierung von Arbeitsbeziehungen, die
durch den Druck der Shareholder- und
Kurzfristskonomie in vielen Unternehmen
zugenommen haben. Im heute dominie-
renden Rationalisierungstyp werden
Benchmarking-Kennziffern vielfach als
Zumutungen an die Beschiftigten durch-
gestellt und kollidieren oftmals mit dem
Erfahrungswissen und Arbeitsstolz vieler
Beschiftigten — und zwar auf unterschied-
lichen Hierarchieebenen. Da die Arbeitge-

ber durchaus ein Akzeptanzproblem haben
und Konsensbildung in den Belegschaften
nicht schlichtweg negieren kénnen, erwei-
sen sich Forderungen nach Transparenz
und Kontrolle als grofles politisches Kon-
fliktpotenzial.

Menschenwiirde in der Arbeit und De-
mokratie im Betrieb werden so zu wichti-
gen politischen Fragen einer betrieblichen
~guten Arbeit”. Schon daran erweist sich
die eminente Bedeutung der Mitbestim-
mungsrechte, die auch von den Betriebs-
rdten genutzt werden miissen, um Schutz-
und Kommunikationsrdume fiir die Be-
schiftigten zu sichern und eine Beteiligung
der Beschiiftigten an der Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen zu erreichen. Ein ,auf-
rechter Gang® im Betrieb ist Bestandteil
von guter Arbeit.

PROJEKT GUTE ARBEIT

Das Projekt ,Gute Arbeit” der IG Metall
soll gewerkschaftlich und politisch eine
neue Initiative zur humanen Gestaltung
der Arbeitswelt auf den Weg bringen. Dies
war die Forderung des Gewerkschaftstages
2003, auf deren Grundlage der Vorstand
der IG Metall dann im Mirz 2004 ent-
schied, dass im Rahmen einer ,,Dachkam-
pagne Arbeit und soziale Gerechtigkeit®
das Projekt ,,Gute Arbeit zu den wich-
tigsten Vorhaben der nichsten drei Jahre
gehoren solle.

Damit mussintern in der Betriebs- und
Tarifpolitik das Ziel und Aufgabenfeld
smenschengerechte Arbeitsgestaltung® er-
neut aufgewertet werden. Sozialpolitisch
kann insbesondere in der Auseinanderset-
zung um Reformen im Gesundheitswesen
Privention als Kernaufgabe deutlicher ge-
macht werden.

Im Projekt ,Gute Arbeit” werden vor
allem drei inhaltliche Schwerpunkte bear-
beitet. Sie sind unter folgende Leitsitze ge-
stellt worden:

- »Der Arbeit ein gesundes Mafi geben: Ar-
beitszeit und Leistungsdruck begrenzen;
- »Alternsgerechte und lernforderliche Ar-
beitsgestaltung férdern;

- »Prekire Beschiftigung einddmmen —
Belastungen und Risiken verringern®

Schon aus diesem inhaltlichen Zuschnitt
des Projekts ,,Gute Arbeit“ wird deutlich,
dass eine neu definierte und revitalisierte
Arbeitspolitik der Gewerkschaften sich
nicht auf ein Politikfeld, etwa den Arbeits-
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und Gesundheitsschutz, reduzieren ldsst.
Sie wird das klassische Arbeitsgestaltungs-
feld, aber zum Beispiel auch die Qualifizie-
rungs-, Leistungs- und Arbeitszeitpolitik
mit umfassen miissen. Sie kann sich aller-
dings die neue Rechtsbasis und das inno-
vative Instrumentarium des modernen Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes zunutze
machen.

Aus diesem mehrdimensionalen Auf-
gaben- und Handlungssetting ergibt sich
die Notwendigkeit, ,gute Arbeit” als Quer-
schnittthema zu entwickeln und zu ver-
ankern. Je stirker dies praktisch gelingt, de-
sto eher wird sicherlich auch die Definition
und inhaltliche Fiillung von ,,guter Arbeit*
prézisiert werden kdnnen, die als Aus-
gangshypothese ~ankniipfend an ein tarif-
politisches Leitbild von ,guter Arbeit“ in
der IG Metall —im Projektplan wie folgt be-
schrieben wird: ,’Gute Arbeit’ umfasst
neben den Entgeltbedingungen auch Ar-
beitszeitgestaltung, Schutz vor Leistungs-
tiberforderung und einen nachhaltigen
Umgang mit der menschlichen Leistungs-
fahigkeit. Sie setzt lernférderliche und al-
ternsgerechte Arbeitsgestaltung voraus und
schliefit einen ganzheitlichen, praventiv
und beteiligungsorientierten Arbeits- und
Gesundheitsschutz ein, der den unter-
schiedlichen Situationen und Belangen von
Frauen wie von Minnern Rechnung trégt.
Ein Konzept von ,guter Arbeit’ muss die
verinderten Erwerbs- und Lebensentwiir-
fe von Frauen wie Mé4nnern beriicksichti-
gen." Aus dieser Aufgabenstellung ergibt
sich auch, dass den Gender-Aspekten im
Projekt systematisch Rechnung getragen
werden soll.

Die meisten Ankniipfungspunkte und
den grofiten Vorlauf an gewerkschaftlichen
Aktionserfahrungen bieten die Auseinan-
dersetzung mit den Wirkungen der Ent-
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grenzung der Arbeit, Arbeitsdruck und zu-
nehmende psychische Belastungen als Fol-
gen der neuen ,vermarktlichen Leistungs-
regime“ stehen im Mittelpunkt von
Priventionsaktivitdten z. B. in den Aktjo-
nen ,, Tatort Betrieb®, die durch das Projekt
»Gute Arbeit” verstetigt und ausgeweitet
werden sollen.

Entscheidend wird sein, diesen Ansatz
mit den aktuellen Widerstandskdmpfen
und konkreten betrieblichen Handlungs-
feldern eng zu verkniipfen. Gegenwirtig
konzentriert sich dies vor allem auf zwei
Felder:

— Bei der Umsetzung der neuen Entgelt-
rahmenabkommen (ERA) in der Metall-
und Elektroindustrie kann die damit not-
wendige Belastungserhebung oder die Re-
gelung von Zjelvereinbarungen mit einer
Gefihrdungsbeurteilung nach dem Ar-
beitsschutzgesetz verkniipft werden.

- In der Arbeitszeitpolitik kann — wie
schon ausgefithrt — die Gesundheitsver-
traglichkeitspriffung von Arbeitszeiten ein
wichtiger Maf8stab werden. Unser im Pro-
jekt entwickelter ,,Arbeitszeit-TUV* wird
entsprechend breit fiir Arbeitszeitaktionen
angeboten.

GEGENMACHT UND GUTE ZUKUNFT

»Gute Arbeit“ als Projekt der IG Metall
stellt den ambitionierten Versuch dar, in ei-
ner Situation der Defensive die Argumente
der Gesundheit und Anspriiche an eine
menschenwiirdige Arbeit offensiv zu ent-
wickeln, um neue betriebliche Hand-
lungschancen zu erschliefen und gesell-
schaftliche Biindnispartner fiir eine breite
Initiative einer humanen Gestaltung der
Arbeitswelt zu gewinnen. Gegen den
Mainstream, alle Initiativen nur noch unter

dem Blickwinkel ihres Wettbewerbsertrags
zu bewerten, soll hier eine autonome
Perspektive gestirkt werden, die auf den
»Eigensinn von Arbeit” (Sauer) setzt.

Das wettbewerbspolitische Paradigma
— zumal unter den Bedingungen einer
Kurzfristkonomie im Shareholder-Value-
Regime — bietet keinen verlédsslichen Be-
griindungsrahmen fiir eine Initiative ,Gute
Arbeit“. Angesichts der vorherrschenden
und vornehmlich auf Kostensenkung fo-
kussierten Wettbewerbspolitiken ist eine
gewerkschaftliche Initiative ,,Gute Arbeit®
eher als ,,gegentendenzielles Projekt® zu
konzipieren und zu praktizieren. Dieses
Projekt bringt in erster Linie die gesund-
heitlichen, sozialen und arbeitsinhaltlichen
Interessen der Beschiftigten zur Geltung,
bezieht aber aus den produktivitdts- und
wettbewerbsférdernden Impulsen den-
noch Bewegungsenergie. Sie erhebt sie aber
nicht zum zentralen Bewertungs- und
Rechtfertigungskriterium.?

Die Gewerkschaften miissen sich der
Arbeitspolitik wieder annehmen. Die Er-
wartungen der Beschiftigten auf eine Ge-
staltung ihres betrieblichen Arbeitsalltags
und auf ein gesundes Maf3 der Arbeit sind
hoch. Gewerkschaftliche Interessenvertre-
tungspolitik hat dies ernst zu nehmen —erst
recht in einer Zeit gewerkschaftlicher De-
fensive. Fiir eine Wiederbegriindung ge-
werkschaftlicher Gegenmacht besitzt das
Feld der Arbeitsbedingungen — wie schon
in den Anfingen der Gewerkschafisbewe-
gung — eine grofle Bedeutung.

4 Pickshaus, K./Urban, H.-J. (2003): Perspektiven
gewerkschaftlicher Arbeitspolitik, in: Peters, J.,
Schmitthenner, H, (Hrsg.), Gute Arbeit, Hamburg,
S. 264-277.
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