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I. Konflikte am Arbeitsplatz – was tun?

Quelle: Psychosozialer Beratungsdienst der Albert-Ludwigs-Universität Freiburg;
In Problemfällen können Sie sich an den Bereich KAB/Kirche und Arbeitswelt in der Diözese Gurk wenden. 

A. Konflikt - Ursachen 

1. Beurteilungskonflikte: Wahrnehmung und Beurteilung sind verschieden. 

→Perspektive verändern. 

2. Zielkonflikte: Es gibt Differenzen bei Motiven und Zielen. 

→sich miteinander austauschen. 

3. Rollenkonflikt: Alle Menschen haben verschiedene soziale Rollen inne, die sich häufig kreuzen und völlig unterschiedliche Anforderungen an uns stellen.

→das Gespräch suchen 

4. Verteilungskonflikt: Unzufriedenheit durch ungerechte Verteilung von Ressourcen. 

→klärendes Gespräch 

5. Beziehungskonflikt: Menschen, die absolut nicht zusammen passen müssen zusammen arbeiten. 

6. Veränderungskonflikt: Veränderungen des Berufslebens (eigene und äußere) werden häufig als unangenehm erlebt. 

→ev. nach angemessener Hilfe suchen 

B. Konflikt – Anzeichen 

· Hohe Fehlzeiten und starke Fluktuation 

· Dienst nach Vorschrift und „innere Kündigung“ 

· Angst vor Veränderung 

· Kommunikations- und Orientierungslosigkeit 

· Vorgesetzte mit Führungsschwäche 

· Cliquenbildung und Machtspiele 

C. Tipps für (Konflikt-)Gespräche 

Versuchen Sie zu überzeugen  statt  Druck zu erzeugen 

Reden Sie über das Problem  statt  den anderen persönlich anzugreifen

Versuchen Sie einen gemeinsamen Weg zur Lösung des Problems zu finden  statt gewinnen zu wollen (und den anderen zu schlagen) 

Zeigen Sie an anderen Sichtweisen Interesse  statt  auf eine einzige Position festgelegt zu sein und früh ihr Urteil zu bilden

Versuchen Sie für verschiedene Möglichkeiten offen zu sein  statt  Ihre Möglichkeiten mit einem entweder- oder zu begrenzen 

Versuchen Sie mit sachlichen Argumenten zu überzeugen  statt  den Willen Ihres Gegenübers zu brechen 

Kommen Sie dem anderen so entgegen, dass er ohne Gesichtverlust seine Position verändern kann  statt  dem Gegenüber keinen Rückzug er zu ermöglichen, z.B. durch enormen (Zeit-)druck 

II. Mobbing – was tun ?

Quelle: Psychosozialer Beratungsdienst der Albert-Ludwigs-Universität Freiburg;
Mobbing (to mob) … 

…bedeutet, dass jemand am Arbeitsplatz systematisch und über einen längeren Zeitraum schikaniert, drangsaliert, benachteiligt und ausgegrenzt wird. Es funktioniert in alle hierarchische Richtungen, kommt in sämtlichen Betrieben vor und ist „klassenlos“. 

A. Mobbing erkennt man … 

…erst mal gar nicht so leicht. Im Nachhinein ist oft nicht einmal mehr die Konfliktursache zu finden. Häufig sind es viele kleine Attacken, die jede für sich genommen, gar nicht schlimm erscheinen. Vieles geschah hinter dem Rücken der Betroffenen. Vielleicht gab es Gerüchte, Unwahrheiten und Tratsch. Vielleicht kam es zu Ausgrenzung durch „vergessene“ Informationen… 

Mobbing von Anfang bis Ende… 

1. Phase: Ungelöster Konflikt 

Ein Konflikt steht im Raum, bleibt jedoch ungelöst. Es kommt zu ersten Schuldzuweisungen und vereinzelten persönlichen Angriffen. 

2. Phase: Der Psychoterror beginnt 

Es kommt Bewegung in die Sache. Der eigentliche Konflikt tritt in den Hintergrund, während der/die Betroffene immer häufiger zur Zielscheibe systematischer Schikanen wird. Damit einher geht ein Verlust des Selbstwertgefühls. Es kommt zu Isolation und Ausgrenzung. 

3. Phase: Arbeitsrechtliche Sanktionen 

Die Sache eskaliert. Das „Opfer“ ist stark verunsichert, kann sich nicht mehr konzentrieren und macht nun tatsächlich Fehler. Der/die Betroffene gilt als zunehmend „problematisch“. Es folgen arbeitsrechtliche Konsequenzen wie Abmahnung, Versetzung, Androhen von Kündigung usw. 

4. Phase: Der Ausschluss 

Das Ziel der Mobber ist erreicht. Der/die Betroffene kündigt von sich aus, wird gekündigt oder willigt in einen Auflösungsvertrag ein. 

B. Faktoren, die Mobbing begünstigend sind: 

· schlechte, unklare Arbeitsorganisation 

· mangelhafte Arbeitsgestaltung 

· autoritärer Führungsstil 

· fehlende Gesprächskultur 

Außerbetriebliche Faktoren, die Mobbing begünstigend sind: 

· angespannte Situation auf dem Arbeitsmarkt 

· wirtschaftliche Situation des Betriebs (Mobbing als Methode, Leute los zu werden) 

Wirtschaftliche Folgen 

· Produktionsstörungen 

· Qualitätsdefizite 

· Kosten für Aushilfskräfte 

· Kosten für Verletzungen, Kündigungen, Einarbeitungen 

· Verlust von qualifizierten MitarbeiterInnen 

· Imageschäden bei Kunden und in der Öffentlichkeit 

· 30% der Betroffenen erkrankten kurzfristig, 30% erkrankten längerfristig. 

· 20% der Betroffenen traten eine Kur an, 15% begaben sich in stationäre Behandlung. 

· 33% benötigten therapeutische Hilfe 

C. Anti-Mobbing-Hinweise für Betroffene 

Wehren Sie sich so früh wie möglich! Suchen Sie die Aussprache mit dem Mobber / der Mobberin! 

Suchen Sie nach der Ursache des Konflikts und nach möglichen Lösungen! 

Zeigen Sie Kompromissbereitschaft! 

Reden Sie mit KollegInnen! Nutzen Sie die innerbetrieblichen Hilfeangebote! 

Sprechen Sie mit dem Personalrat oder schalten Sie die Personalabteilung ein! 

Informieren Sie Ihre Vorgesetzten! Dokumentieren Sie die Vorgänge (auch Kleinigkeiten)! 

Was können Sie zu dem tun? 

Versuchen Sie Ärger und Stress über Sport, Hobbies und Entspannungstechniken abzubauen! 

Nutzen Sie aufbauende Hilfeangebote wie Beratungsangebote und Selbsthilfegruppen!

Nehmen Sie ev. eine Auszeit wie Urlaub!

D. Anti-Mobbing-Hinweise für KollegInnen

Sprechen Sie die betroffene Person an!

Führen Sie das Gespräch sachlich, möglichst einfühlsam, in einer vertrauensvollen Gesamtatmosphäre!

Vorverurteilen Sie nicht und nehmen Sie das „Opfer“ ernst!

Bagatellisieren Sie die Probleme nicht!

Analysieren Sie die Mobbing-Situation: wer – was – wann – in welcher Situation!

Versuchen Sie möglichst sachlich, objektiv und unabhängig zu bleiben!

Suchen Sie nicht nach vorschnellen Lösungen und Patentrezepten (die gibt es nicht!)

Unterstützen Sie den/die Betroffene mit weiteren Schritten nur, wenn diese damit einverstanden ist!

Suchen Sie nach kreativen Handlungsalternativen!

Empfehlen Sie weitere Hilfsangebote (Beratungsdienst, Selbsthilfegruppe)!

Bei Gerüchten, Tratsch, Nachrede: Beziehen Sie Position und informieren Sie den/die Betroffene!

Sprechen Sie eventuell mit KollegInnen darüber und sensibilisieren Sie diese!

Auch Sei können das interne Angebot nutzen (Beratungsdienst, Betriebsrat, Personalvertretung, Personalabteilung) und sich beraten lassen!

E. Anti-Mobbing-Hinweise für Führungskräfte

Sprechen Sei Meinungsverschiedenheiten schnellstmöglich an und klären Sie diese!

Greifen Sie im Konfliktfall früh ein, um eine Eskalation zu vermeiden!

Sprechen Sie den/die Betroffene/n direkt an und zeigen Sie sich gesprächsbereit!

Bewerten Sie Klatsch und Tratsch kritisch und versuchen Sie möglichst objektiv zu sein!

Wachen Sie Mobbing in ihrem Verantwortungsbereich zum Thema und beziehen Sei Position dagegen!

Nutzen Sie die internen Angebote (Beratungsdienst, Betriebsrat, Personalvertretung, Personalabteilung)!

Versuchen Sie eine Einigung mit dem Betriebsrat über eine Betriebsvereinbarung zur Vorbeugung und zum Abbau von Mobbing sowie zur Förderung friedlicher Konfliktbearbeitung.
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Quelle: Rezension zuerst erschienen in I.P.I-News - Zeitschrift der International Partnership Initiative, Nr. 1/1998
Dreischichten-Modell als Weg zur Vollbeschäftigung? 

Bericht an den Club of Rome erzielt große Aufmerksamkeit 

"Nichts ist kraftvoller als eine Idee, deren Zeit gekommen ist" - eine Erkenntnis des französischen Dichters Victor Hugo, die sich all jene, die bei der Gestaltung der Gegenwart und der Zukunft mitwirken, zu Gemüte führen sollten. Denn zur Lösung der drängendsten Probleme braucht die Menschheit neue Ideen. Und Visionen sind das beste Mittel, um junge Menschen dafür zu gewinnen, Verantwortung in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft zu übernehmen. 

Eine der Hauptsorgen weltweit ist das anhaltende Beschäftigungsdilemma. Mit ihm setzen sich die Wirtschaftswissenschaftler Orio Giarini aus der Schweiz und Patrick M. Liedtke aus Deutschland im neuen Bericht an den Club of Rome auseinander. Gerade einmal vierzehn Tage war die deutsche Ausgabe unter dem Titel "Wie wir arbeiten werden" (Hoffmann und Campe Verlag, DM 39,80) auf dem Markt, da war die 10.000 Exemplare umfassende Erstauflage auch schon verkauft, wußten die Autoren kaum noch, den vielen Wünschen nach Vorträgen und Interviews nachzukommen. Diese große Aufmerksamkeit dürfte im Mut zur Innovation begründet sein, den Giarini und Liedtke beweisen. 

"Wir sind, was wir tun" 

Tatsächlich stellen sie Vollbeschäftigung als ein Ziel dar, das durchaus zu erreichen ist. Voraussetzungen dafür sind ihrer Ansicht nach allerdings einschneidende Veränderungen bei der Bewertung von Arbeit und der Verteilung von Einkommen. 

Die Autoren präsentieren ein Modell, das auf zwei Grundannahmen basiert: Erstens der, daß "wird sind, was wir tun", wir unsere eigene und die gesellschaftliche Stellung anderer also viel mehr durch das, was wir leisten, als das, was wir konsumieren, definieren. Die soziale Aufgabe der Gemeinwesen besteht demnach nicht lediglich darin, den Menschen das Existenzminimum zu sichern (etwa durch die Zahlung von Sozialhilfe), sondern vielmehr darin, ihnen Beschäftigung zu geben. 
Die zweite Grundannahme Giarinis und Liedtkes: Sämtliche in einem Gemeinwesen verrichteten Arbeiten - und zwar auch bisher nicht bezahlte und/oder volkswirtschaftlich nicht bewertete Tätigkeiten machen in ihrer Gesamtheit den Arbeitsmarkt aus. 
Bei dessen Neu-Organisation müssen Tätigkeiten wie Haushaltsführung, Kindererziehung, Zivildienst etc. anders als bisher einbezogen werden. (Für Deutschland berechnete das Familien-Ministerium 1994 gemeinsam mit dem Statistischen Bundesamt, daß das Brutto-Inlandsprodukt um ein Drittel höher ausfiele, wenn die unbezahlte Arbeit in Familie, Haushalt und/oder Ehrenamt lediglich mit dem Netto-Stundensatz einer Hauswirtschafterin bewertet würde.) 

Das Dreischichten-Modell 

Das von Giarini und Liedtke vorgeschlagene Dreischichten-Modell besagt, daß sämtliche Ressourcen, die derzeit für Arbeitslosen-Unterstützung, Lohn-Subventionierung und Sozialhilfe nötig sind, zur Finanzierung der ersten Schicht aufgewendet werden. Diese soll jedem Menschem vom 18. Lebensjahr an eine Beschäftigung von 20 Wochenstunden garantieren, so daß mit dem Einkommen die grundlegenden Bedürfnisse wie Nahrung, Kleidung, Wohnung und medizinische Versorgung befriedigt werden können. 

Die zweite Schicht basiert nach wie vor auf einem freien Arbeitsmarkt. Hier können die Menschen ihre Arbeitskraft und Fähigkeiten über die erste Schicht hinaus teils als freie Unternehmer, teils als Angestellte bei anderen Selbständigen einbringen. Bei manchen werden diese Tätigkeiten ein solches Ausmaß haben, daß für sie die erste Schicht entfällt. Diese zweite Schicht, betonen Giarini und Liedtke, sollte von staatkichen Eingriffen weitestgehend frei bleiben. 

In der dritten Schicht werden ebenfalls freiwillig, hier aber unbezahlt gemeinnützige Tätigkeiten verrichtet. Die Autoren des Berichtes an den Club of Rome weisen darauf hin, daß schon heute gut zwanzig Prozent der Menschen im Erwerbstätigen-Alter ihre Qualifikationen, Erfahrungen und Bestrebungen ehrenamtlich im Sinne des Gemeinwohls einbringen. Giarini und Liedtke mutmaßen, daß die neue Verteilung der unterschiedlichen Arbeiten auf die verschiedenen Schichten zu gesellschaftlich höherem Ansehen gemeinnütziger Tätigkeiten führen wird. 
Flexibilität im
weitesten Sinne 

Ein nach diesem Modell organisierter Arbeitsmarkt fordert von allen Beteiligten Flexibilität, bietet aber auch Entfaltungsmöglichkeiten und andere Vorteile. Die Autoren streichen heraus, daß es für Jugendliche Chancen beinhaltet, noch während ihrer Ausbildung Erfahrungen auf dem Arbeitsmarkt zu sammeln und "fließend" in ihn integriert zu werden. Ältere Menschen wiederum könnten einen gleitenden Übergang in den Ruhestand absolvieren, ihre von langer Erfahrung gekennzeichneten Fähigkeiten aber in dem Maße, in dem sie es wünschen, weiterhin in die Arbeitswelt einbringen. Der oft als hart empfundene Übergang ins Pensionärsdasein kann so abgemildert werden. 
Dadurch, dass die Menschen während ihres Arbeitslebens in der zweiten Schicht zusätzliche Pensions-ansprüche erzielten, argumentieren Giarini und Liedtke, werden die Rentenkassen entlastet. Frauen, die nach Kinderpausen zurück ins Berufsleben streben, werde die Wiedereingliederung erleichtert. 
Die Wirtschaftswissenschaftler führen als weiteren Vorteil ihres Modells an, dass Menschen, die Einfluss darauf haben, was und wie viel sie über die "Basisbeschäftigung" in der ersten Schicht hinaus arbeiten wollen, besser motiviert seien und bessere Ergebnisse lieferten. Außerdem fördere es ein besseres gesellschaftliches Klima, dass den Menschen die Furcht vor einem völligen Verlust der Arbeit und die damit verbundene Existenzangst weitgehend genommen sei. 

Orio Giarini und Patrick M. Liedtke verknüpfen das Dreischichten-Modell mit Milton Friedmans Idee einer "negativen Einkommenssteuer". Dieses Sozialprogramm besagt, dass jede Person, die kein eigenes Einkommen hat, von der öffentlichen Hand eine Basisunterstützung erhält, wer geringe Einkünfte hat, weniger. Überschreiten die Einnahmen eine bestimmte Grenze, gibt es keinerlei Zuschüsse mehr, der Betreffende hat für seine Sozialversicherung selbst aufzukommen. Der Staat würde so entlastet, während die Löhne und Gehälter viel weniger als heute durch Abgaben geschmälert würden. Wenn das Verhältnis zwischen Rücknahme der Beihilfe und selbst verdientem Geld geschickt gewählt werde, so Giarini und Liedtke, bleibe der Ansporn, mehr zu arbeiten, erhalten. 

Vor- und Nachteile
von Telearbeit 

Die Autoren des Berichtes an den Club of Rome haben einen Blick in die Zukunft gewagt. Sie gehen davon aus, dass immer mehr Arbeit an Computern verrichtet und die Zahl der Tele-Arbeitsplätze zunehmen wird. "Damit entsteht künftig eine Teilung der Arbeitszeit", schreiben sie, "zwischen dem traditionellen Büro im Innenstadtbereich, einem gemeinschaftlich genutzten Nachbarschaftsbüro, das möglicherweise durch eine dritte Partei betrieben wird, und der Wohnung des Arbeitnehmers." Durch die Möglichkeiten der Datenübertragung via Telefonleitungen stehe ein "unflexibler Aspekt unserer Arbeitskultur zur Disposition": Ort und Zeit der Arbeitsleistung. 

Hierin liegen Vorteile. Arbeitgeber können Kräfte mit bestimmten Qualifikationen weit über das Einzugsgebiet der Berufspendler hinaus suchen und beschäftigen. Weiter werden sich, das erwarten Giarini und Liedtke, Kosteneinsparungen, verbesserter Kundendienst und organisatorische Flexibilität positiv auswirken. Zudem bietet Telearbeit Berufschancen für ansonsten auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppen, beispielsweise erziehende Frauen oder Behinderte und alle, die ihr "Leben nicht gemäß traditioneller Vorgaben der Präsenzsysteme in Frabrik und Büro", sondern nach "persönlichen Präferenzen einrichten" wollen. 

Doch die Autoren der Studie warnen, dass diese neuen Freiheiten auch Probleme mit sich bringen können. Zunehmende Telearbeit erfordere neue Managementmethoden, die erst noch entwickelt und in der Praxis erprobt werden müssten. 
Zudem werde sich die traditionelle Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer verändern, was wiederum zu Problemen unter den Tarifpartnern führen könne. 

In dem Bericht an den Club of Rome wird darauf hingewiesen, dass "sich Privat- und Geschäftsleben immer stärker durchdringen werden und die Trennungslinie zwischen ihnen sich zunehmend verwischen" wird. 
Das wiederum führe zu einer "Erosion der gegenwärtigen Organisation unserer Gesellschaft, in der bislang eine mehr oder weniger ausgeprägte Trennung der beiden Sphären die Regel ist." 

Umweltschutz schafft Arbeitsplätze 

In einem eigenen Kapitel streichen die Autoren von "Wie wir arbeiten werden" heraus, dass sowohl vorbeugender als auch nachsorgender Umweltschutz Arbeitsplätze schaffen wird. Sie verweisen auf einen früheren Bericht an den Club of Rome, "Faktor Vier", sowie Untersuchungen von Walter Stahel vom Genfer Institut für Produktdauer-Forschung. Beide kommen zu dem Ergebnis, dass Lebensdauer-Verdopplung von Gegenständen neben einer Halbierung der Umweltbelastung bei Herstellung, Nutzung und Entsorgung auch zu mehr Arbeitsplätzen führen. Langlebige Produkte sind zumeist arbeitsintensiver herzustellen, als andere. 

Neue Wirtschaftszweige werden beim Leasing und der Vermietung von Geräten entstehen, denn den Konsumenten geht es in erster Linie um den Nutzen. Für ihn ist es ein Vorteil, wenn er sich nicht um die Entsorgung ausgedienter Geräte kümmern muss. Diese stellt ebenso, wie das Recycling, längst eine eigene Branche dar und kostet Geld. Das bedeutet jedoch, dass Verleiher ihrerseits an langlebigen Produkten interessiert sind. 

Für besseres Verständnis
ein Blick zurück 

Neben solchen Zukunftsprognosen enthält "Wie wir arbeiten werden" auch einen ausführlichen Blick zurück, diesen aber nicht etwa im Zorn. Interessant und gut verständlich stellen die Autoren die Geschichte der Wirtschaftswissenschaften und der Wirtschaftsphilosophie dar und analysieren deren wesentliche Aspekte, Errungenschaften und Fehler. Die Probleme, vor denen wir heute stehen, werden so auch für Laien nachvollziehbar. An 21 Stellen haben Giarini und Liedtke zudem "Kontroverse Thesen", Zusammenfassungen und Erörterungen eigener und anderer Standpunkte, eingefügt. 

Orio Giarini und Patrick M. Liedtke ist mehr als ein Diskussionsbeitrag gelungen: "Wie wir arbeiten werden" enthält Ausführungen darüber, warum wie gearbeitet worden ist oder Menschen in großer Zahl arbeitslos wurden. Das Modell, das nach Ansicht der Autoren aus dem Beschäftigungsdilemma herausführt, sollte Praxistests unterzogen werden. Denn längst ist die Zeit gekommen, in der kraftvolle Ideen vonnöten sind.
Glossar

„Decent Work“

Was meint die IAO mit "decent work" ("menschenwürdige Arbeit")? 

"Decent work", also gute und menschenwürdige Arbeit für alle, ist ein Thema, dem sich die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) seit ihrer Gründung 1919 widmet. 
Das Schlagwort "decent work" selbst und das damit verbundene umfassende Verständnis guter und menschenwürdiger Arbeit ist allerdings erst in den vergangenen Jahren entwickelt worden - und findet international immer mehr Beachtung. 
Die Decent Work Agenda der ILO 

Wesentlicher Motor dieses Prozesses und maßgeblich an der Entwicklung des "decent work"-Ansatzes war von Anfang an die Internationale Arbeitsorganisation. Kernstück des Engagements: Die Decent Work Ageanda der ILO. Die grundlegende Vorstellung: Menschenwürdige Arbeit ist mehr als die Einhaltung der Kernarbeitsnormen. In ihrer Decent Work Agenda fasst die IAO all ihre Bemühungen und Vereinbarungen zusammen, die dafür sorgen, dass alle Menschen unter angemessenen Bedingungen, gegen angemessene Bezahlung und zu angemessenen Zeiten arbeiten. 
Um diese Ziele zu formulieren und schließlich auch zu erreichen, musste das Rad nicht neu erfunden werden. Menschenwürdige Arbeit ist ein Menschenrecht. Und schon die Allgemeine Erklärung der Menschenrechte der UN-Charta hat in Artikel 23 gute und menschenwürdige Arbeit zum Thema: 

· Jeder hat das Recht auf Arbeit, auf freie Berufswahl, auf gerechte und befriedigende Arbeitsbedingungen sowie auf Schutz vor Arbeitslosigkeit. 

· Jeder, ohne Unterschied, hat das Recht auf gleichen Lohn für gleiche Arbeit. 

· Jeder, der arbeitet, hat das Recht auf gerechte und befriedigende Entlohnung, die ihm und seiner Familie eine der menschlichen Würde entsprechende Existenz sichert, gegebenenfalls ergänzt durch andere soziale Schutzmaßnahmen. 

· Jeder hat das Recht, zum Schutze seiner Interessen Gewerkschaften zu bilden und solchen beizutreten. 

Der "decent work"-Ansatz bedeutet aber nicht nur, den Schutz dieser Menschenrechte im Blick zu haben. "Decent work" heißt auch, diese Rechte mit konkreten Regelungen umzusetzen und auszuweiten - und im Dialog zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften gemeinsam auszugestalten. Die vier grundlegenden Ziele von "decent work", die sich für die ILO aus der Allgemeinen Erklärung der Menschenrechte ergeben, sind deshalb: 

· Mehr und bessere Beschäftigungsmöglichkeiten schaffen. 

· Arbeitnehmerrechte respektieren und gesetzlich absichern. 

· Systeme der sozialen Sicherung auf- und ausbauen. 

· Den sozialen Dialog zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften fördern.

Die Agenda 21 (vgl. auch Agenda) ist ein entwicklungs- und umweltpolitisches Aktionsprogramm für das 21. Jahrhundert, ein Leitpapier zur nachhaltigen Entwicklung, beschlossen von 172 Staaten auf der „Konferenz für Umwelt und Entwicklung der Vereinten Nationen“ (UNCED) in Rio de Janeiro (1992). An dieser Konferenz nahmen neben Regierungsvertretern auch viele nichtstaatliche Organisationen teil. Nachhaltige Entwicklung – und damit die Agenda 21 – ist vielerorts zur Leitlinie öffentlichen Handelns geworden.

› de.wikipedia.org/wiki/Agenda_21

DGB-Index Gute Arbeit

Der DGB-Index Gute Arbeit ist das menschliche Maß für die Arbeit - ein wissenschaflich fundiertes Instrument zur Erfassung der Arbeitsbedingungen aus Beschäftigtensicht. Seit 2007 wird mit dem DGB-Index Gute Arbeit einmal jährlich bundesweit die Arbeitsqualität gemessen. Maßgeblich ist dabei ausschließlich das Urteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

› www.dgb-index-gute-arbeit.de
Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA)

Sichere, gesunde und zugleich wettbewerbsfähige Arbeitsplätze sind die Vision der Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA). Gemeinsame Projekte des Bündnisses aus Sozialpartnern, Sozialversicherungsträgern, Bund, Ländern, Stiftungen und Unternehmen machen deutlich: Wer in Humankapital investiert, profitiert von motivierten Mitarbeitern, sinkenden Krankenständen und einem fortschrittlichen Unternehmensimage. Im Jahr 2002 gestartet, sind Eigendynamik und Überzeugungskraft der Initiative inzwischen weithin sichtbar - INQA works!

› INQA-Studie "Was ist gute Arbeit?", www.inqa.de

