ERGANZENDE MATERIALIEN ZUM INSTRUMENT GU NACHHALTIG
GUTE-ARBEIT-AMPEL GUT ARBEITEN
) Praxisleitfaden S. 42-43

Das Instrument ,, Gute-Arbeit-Ampel” dient dazu, die Arbeitsbedingungen aus Sicht der Mitarbeitenden in lhrem Unterneh-
men/ in hrem Verantwortungsbereich/ in Ihrem Team (...) zu analysieren, transparent zu machen und zu diskutieren.

Fur eine produktive Auseinandersetzung mit dieser Thematik, ist es wichtig, dass alle Beteiligten ein gemeinsames Verstand-
nis der Dimensionen Guter Arbeit teilen. Hier finden Sie zwei erganzende Materialien, die Ihnen bei der Anwendung dieses
Instrument eine Orientierung bieten sollen:
1. Eine Matrix-Vorlage zur Bewertung zentraler Dimensionen Guter Arbeit,

die Sie auf ein Plakat libertragen kdnnen
2. Erlauterungen zu den unterschiedlichen Dimensionen Guter Arbeit
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1. Matrixvorlage

Dimensionen fiir
Gute Arbeit

e Berufliche Entwicklungschancen ®

e Qualifizierung / Einarbeitung

e Anerkennung / Wertschatzung

e Leistung + Entgelt

* Beteiligung

e Entscheidungsspielraume

¢ Gesundheitserhalt @

e Arbeitsplatzsicherheit

e Arbeitszeitgestaltung

¢ Balance von Arbeit + Privatleben o0

2 von 4



ERGANZENDE MATERIALIEN ZUM INSTRUMENT GU NACHHALTIG
GUTE-ARBEIT-AMPEL GUT ARBEITEN
) Praxisleitfaden S. 42-43

2. Erlauterungen zu unterschiedlichen Dimensionen Guter Arbeit

KERNDIMENSIONEN GUTER ARBEIT

Gute Arbeit wird als menschenwdrdige, das heiBt als existenzsichernde, personlichkeits- und gesund-
heitsforderliche Erwerbsarbeit verstanden, die Erwerbstatige gegentber Risiken des Arbeitslebens (z. B.
Arbeitsunfalle, Arbeitslosigkeit) absichert und ihnen eine Vereinbarkeit der Erwerbstatigkeit mit ande-
ren Lebensbereichen (z. B. Kindererziehung, Pflege von Angehérigen) ermoglicht.

Bei den nachfolgenden Kerndimensionen Guter Arbeit geht es um eine personlichkeits- und gesundheitsférderliche Arbeits-
gestaltung (Ulich 2007, S. 165 ff.), die um Merkmalsbereiche der Gefahrdungsbeurteilung (GDA 2016, S. 17-19) erganzt
wird:

Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten: Die Arbeitsaufgaben sind so zu gestalten, dass sie Lernprozesse ermaglichen. Das
heiBt, dass Qualifikationen und Kompetenzen eingesetzt, erweitert und neu erworben werden kénnen. Hierflr sollte ausrei-
chend Zeit vorhanden sein und ein geeigneter Rahmen geschaffen werden — zum Beispiel in Form betrieblicher Einarbeitungs-
konzepte.

Einarbeitung und Qualifizierung: Neue Mitarbeitende sollten zu Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses eine ausfuhrliche
und auf den jeweiligen Tatigkeits- und Verantwortungsbereich zugeschnittene Einarbeitung erfahren und betriebliche An-
sprechpartner_innen zugewiesen bekommen. Um die fortwahrende Kompetenzentwicklung der Mitarbeitenden zu unterstit-
zen, gilt es, geeignete QualifizierungsmaBnahmen anzubieten oder zu fordern.

Moglichkeiten der sozialen Unterstiitzung: Um Probleme gemeinsam bewaltigen zu kénnen, sollten in jedem Unterneh-
men Unterstlitzungsmoglichkeiten vorhanden sein. Unterstitzung kann durch Kolleginnen und Kollegen sowie Fuhrungskraf-
te erfolgen.

Soziale Anerkennung und Wertschatzung: Zwischen Unternehmen bzw. Fiihrungskréften und Mitarbeitenden sollte ein
ausgewogenes Verhaltnis zwischen eingebrachter Arbeitsleistung und Gegenleistung bestehen (z. B. hohe Beschaftigungssi-
cherheit und Aufstiegschancen bei hohem Arbeitsengagement) (Siegrist 2015). Zudem tragen Feedback und eine wertschat-
zende Kommunikation gegentber Mitarbeitenden zur Anerkennung bei.

Leistung und Entgelt: Beschaftige sollen ein ihrer Leistung entsprechendes Entgelt erhalten.

Beteiligung an der Arbeitsgestaltung: Beschaftigte sollten Mdglichkeiten erhalten, sich an der Gestaltung von Arbeitsauf-
gaben, -zeiten, -prozessen und -strukturen zu beteiligen, um dabei ihre Interessen und BedUrfnisse einzubringen.

Verhandlungsautonomie: Wenn Beschaftigte und ihre betrieblichen Interessenvertretungen auf die Rahmenbedingungen
ihrer Arbeit Einfluss nehmen kénnen, sich beispielsweise an der Entwicklung und Uberpriifung von Zielvorgaben und der
verfligbaren Ressourcen beteiligen, liegt Verhandlungsautonomie vor.

Arbeitsbezogene Autonomiespielrdume: Diese liegen vor, wenn Beschéftigte auf individueller Ebene sowie im Team ihre
Arbeit selbst organisieren und Entscheidungen selbststandig treffen kénnen.

Erhalt bzw. Férderung der physischen und psychischen Gesundheit von Beschaftigten: Je nach UnternehmensgroBe
und -art sollten geeignete Strukturen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, der betrieblichen Gesundheitsférderung und des
betrieblichen Eingliederungsmanagements geschaffen werden (Feldes et al. 2016; Faller 2017), die dazu dienen die physische
wie psychische Gesundheit der Beschaftigten und damit auch ihre Arbeits- und Leistungsfahigkeit zu férdern und zu erhalten.
Dies schlieBt den Erhalt der korperlichen und psychischen Unversehrtheit der Mitarbeitenden durch geeignete MaBnahmen
des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes ein.

Arbeitsplatzsicherheit: Dieser Aspekt umfasst zwei unterschiedliche Dimensionen: einerseits die soziale Absicherung
durch unbefristete Beschaftigung sicherzustellen, und andererseits Beschéftigten die Méglichkeit zu bieten, ihre vorhandene
Arbeitstatigkeiten weiterhin ausiben zu kénnen. Falls dies nicht moglich ist, sollten Beschaftigte durch Unternehmen darin
unterstltzt werden, sich neues Wissen flr neue Arbeitstatigkeiten aneigenen zu kénnen.

Menschengerechte Gestaltung der Arbeitszeit: Unginstig gestaltete Schichtarbeit, hdufige Nachtarbeit, oft wechselnde
Arbeitszeiten, Arbeiten auf Abruf sowie Uberlange Arbeitszeiten sollten vermieden werden.

Pausen und Reflexionszeiten vorsehen: Arbeitspausen und Kurzpausen fordern die Erholung und den Erhalt der Leis-
tungsfahigkeit von Beschéftigten. Reflexionszeiten in der Arbeitszeit, wie Zeiten fir kollegiale Fallberatung oder Einzel- und
Teamsupervision, unterstlitzen Beschaftigte dabei, emotionale Arbeitsbelastungen zu bewadltigen, bieten Freiraume fr stress-
freies Nachdenken und fur die Reflexion der eigenen Arbeits- und Berufsrolle.
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Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit mit anderen Lebensbereichen: Sowohl die Arbeit als auch die Arbeitszeit sollten so
gestaltet sein, dass sie Mitarbeitenden ermdéglichen, Erwerbsarbeit mit anderen Lebensbereichen zu vereinen.

Sinnhaftigkeit der Arbeit: Die Arbeitsaufgaben sollten so gestaltet sein, dass sie Mitarbeitenden ein Sinnerleben ermdgli-
chen. Beteiligung der Beschaftigten an dieser Gestaltung sowie sozialvertragliche und 6kologische Produkte und Dienstleis-
tungen mit hohem gesellschaftlichen Nutzen starken das Erleben von Sinnhaftigkeit in der Arbeit.

Schutz der Mitarbeitenden vor Diskriminierung und Herabwiirdigung: Damit Mitarbeitende und Fuhrungskréfte frei
von Diskriminierung ihrer Arbeit nachkommen kénnen, sind geeignete MaBnahmen umzusetzen (z. B. Férderung von Ge-
schlechtergerechtigkeit, Beratungsstellen, Schulungsprogramme fiir einen respektvollen Umgang untereinander etc.).
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