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Arbeitsdkologische
Innovationen entwickeln

und umsetzen

Als Fach- und Fihrungskraft ist es lhnen ein An-
liegen, die Wettbewerbs- und Innovationsfahig-
keit lhres Unternehmens dauerhaft weiterzuent-
wickeln und zu sichern. In einem 6konomischen
und gesellschaftlichen Umfeld, das ein hohes
MaB an Komplexitat und Dynamik aufweist, ist
dies keine leichte Aufgabe. Schwarze Zahlen
zu schreiben, qualitativ hochwertige Produkte
herzustellen und Dienstleistungen verlasslich zu
erbringen reicht fur den 6konomischen Erfolg
oftmals nicht mehr aus. Zudem missen Unter-
nehmen flexibel auf sich wandelnde wirtschaft-
liche und politische Rahmenbedingungen einge-
hen und sich aktuellen Herausforderungen wie
der Digitalisierung von Arbeit, dem Klimawandel
sowie einem akuten Fachkraftemangel stellen.
Gleichzeitig wird es fur Unternehmen immer
wichtiger, sich im Wettbewerb um Auszubil-
dende und neue Fachkrafte zu behaupten, die
Attraktivitat als Arbeitgeber zu steigern und Be-
schaftigte an sich zu binden. Gute Ausbildungs-,
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen, die
Beteiligung der Mitarbeitenden an Veranderun-
gen und als sinnvoll wahrgenommene Arbeits-
tatigkeiten sind daher wichtige Faktoren fir den
mittel- bis langfristigen Unternehmenserfolg.

In Anbetracht vielschichtiger Herausforderungen
gilt es fur Unternehmen, Veranderungen weit-
und umsichtig zu gestalten und Innovationspro-
zesse anzustoBen. Dabei erhalten Unternehmen
Innovationsimpulse aus den unterschiedlichsten
Richtungen und Bereichen: Die Digitalisierung
der Arbeit ermoglicht beispielsweise neue Pro-
dukte und Dienstleistungen und begunstigt fle-
xible und vernetzte Arbeitsweisen. Unter dem
Stichwort des agilen Arbeitens kdnnen so die
Selbstorganisation der Arbeit durch Teams sowie
die Anpassungsfahigkeit von Organisationen ge-
férdert werden. Doch Kundinnen und Kunden
fragen zunehmend auch nach umwelt- und sozi-
alvertraglichen Produkten und Dienstleistungen
(Becke/Warsewa 2018). Dies setzt voraus, dass
Unternehmen Umwelt- und Sozialstandards
entlang der globalen Wertschépfungs- und Zu-
lieferkette einhalten. Eine Herausforderung, die
Potenzial fUr neue soziale und 6kologische Inno-
vationen birgt.



Eine grundlegende Annahme dieses Praxis-
leitfadens ist es, dass Unternehmen ihren
Umgang mit der Komplexitat und Dyna-
mik ihres 6konomischen, gesellschaftlichen
und politischen Umfelds umsichtiger und
effektiver gestalten kénnen, wenn sie ihre
Innovationsstrategien Uberprifen und neu
ausrichten. Haufig laufen Innovationsvor-
haben in den verschiedenen Bereichen
— beispielsweise Technik, Internationalisie-
rung, neue Arbeitsweisen, Okologie, Gute
Arbeit oder Arbeitgeberattraktivitat — un-
verbunden nebeneinander her. In manchen
Fallen arbeiten sie gar gegeneinander.

Bei der Entwicklung und Umsetzung von
Innovationen kénnen in Unternehmen und
deren Wertschépfungsketten Neuerungen
zur Forderung guter Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen mit  6kologischen
Verbesserungen systematisch unter dem
Begriff der arbeitsdkologischen Innovatio-
nen zusammengefasst werden. Wir moch-
ten lhnen mit dieser Lektire Beispiele und
konkrete Instrumente vorstellen, denen ein
solches integratives Verstandnis von Inno-
vationen zugrunde liegt.

Der vorliegende Praxisleitfaden richtet
sich vor allem an betriebliche Fach- und
Fihrungskrafte kleiner und mittlerer Un-
ternehmen, die sich dafir interessieren,
okologische Kriterien und Aspekte guter
Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen
in Innovationsvorhaben zu integrieren.

Der Praxisleitfaden wurde im Pilotprojekt ,,NaGut
- Nachhaltig Gut Arbeiten: Arbeit und Oko-
logie ganzheitlich verbinden - Innovations-
fahigkeit starken” erstellt. Das Pilotprojekt wird
durch das Bundesministerium fur Bildung und
Forschung gefordert und durch den Projekttrager
Karlsruhe (PTKA) — Produktion, Dienstleistung und
Arbeit begleitet. Der Praxisleitfaden basiert auf
Forschungsergebnissen und Praxiserfahrungen
des Projekts und wurde in enger Zusammenarbeit
zwischen dem Institut Arbeit und Wirtschaft (iaw)
und dem artec | Forschungszentrum Nachhaltig-
keit (artec) als Fachinstitute der Universitat Bre-
men mit den Unternehmenspartnern hanseWas-
ser GmbH, Macor Marine Solutions GmbH & Co.
KG und Stahlbau Nord GmbH entwickelt.

EINLEITUNG
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ZUM AUFBAU DES PRAXISLEITFADENS

Der Praxisleitfaden beinhaltet vier Hauptkapitel,
in denen Sie sowohl Grundlagenwissen und Vor-
gehensweisen als auch konkrete Tipps, erprobte
Werkzeuge sowie weiterfihrende Informationen
und Literatur an die Hand bekommen.

1. Die Grundlagen zu arbeitsékologischen In-
novationen werden in diesem Kapitel anhand
des integrativen Konzepts naher erldutert.
Konkret erhalten Sie Informationen zu 6ko-
logischen Aspekten, Kriterien guter Arbeits-
und Beschaftigungsbedingungen sowie den
Nutzenpotenzialen arbeitsékologischer Inno-
vationen fur Unternehmen.

2. Das Vorgehensmodell beschreibt wesentli-
che Schritte zur Entwicklung und Umsetzung
arbeitsdkologischer Innovationen in Unterneh-
men. Dabei werden sechs Phasen arbeitstko-
logischer Innovationsprozesse erldutert und
Moglichkeiten fir eine effektive Gestaltung
der jeweiligen Phase aufgezeigt. Zudem finden
Sie in diesem Kapitel Informationen zu Gberge-
ordneten Themen der Innovationsgestaltung,
zum Beispiel zum Projektmanagement, zur
Abschatzung und Bereitstellung unterschiedli-
cher Ressourcen sowie zu arbeitsdkologischen
Innovationen, die in der Zusammenarbeit zwi-
schen Unternehmen entstehen.

3. Der Werkzeugkasten stellt Ihnen betrieblich

erprobte Werkzeuge zur Gestaltung arbeits-
okologischer Innovationsprozesse vor. Sie er-
halten hier eine schnelle Ubersicht tber das
Instrument oder Verfahren, tber dessen Ziele,
die Vorgehensweisen, bendtigte Ressourcen
sowie Hinweise darauf, in welcher Phase
des Innovationsprozesses sich die einzelnen
Werkzeuge einsetzen lassen.

4. Das Literaturverzeichnis beinhaltet eine

Ubersicht Uber die zitierte Fachliteratur zur
vertiefenden Lektire.

Um lhnen die Orientierung im Praxisleitfaden zu
erleichtern, werden unterschiedliche grafische
Symbole verwendet:

von Innovationshedarfen und
) -potenzialen in arbeitshezogener und
o6kologischer Hinsicht

von Innovationsvorhaben oder
Produktalternativen nach arbeitsokologischen
Kriterien

von arbeits-
okologischen Innovationen

von arbeitsékologischen
Innovationsldsungen

und Bewerten der Effekte
arbeitsokologischer Innovationen

durch Aufnahme erfolgreicher
Innovationsprojekte in den Regelbetrieb und
Ausweitung auf zentrale Bereiche

VP G



ERGANZENDE MATERIALIEN

ZUM PRAXISLEITFADEN

Im Werkzeugkasten finden Sie Hinweise auf
konkrete Materialien wie Checklisten oder Se-
minarunterlagen, die lhnen Hilfestellung im In-
novationsprozess bieten. Diese Materialien wer-
den Ihnen Uber einen Downloadbereich auf der
Website des NaGut-Pilotprojekts bereitgestellt:
www.nagut.uni-bremen.de/downloads.

Wir laden Sie ein, auch die im NaGut-Projekt
erstellte Broschiire ,Arbeit und Okologie -
Beispiele guter Praxis aus Bremen” zu lesen.
Diese in Zusammenarbeit mit der Bremer , Part-
nerschaft Umwelt Unternehmen” entwickelte
Broschire zeigt eine Vielfalt an betrieblichen
Praxisbeispielen fur arbeitsdkologische Innovati-
onen aus Unternehmen unterschiedlicher Bran-
chen und GroBe. Dartiber hinaus erhalten Sie
hier interessante Anregungen fir arbeitsékolo-
gische Innovationsvorhaben in Threm Unterneh-
men und flr unterschiedliche Zugange, Gute
Arbeit mit ©kologischen Neuerungen zu ver-
knUpfen. Zum Download unter: www.nagut-
bremen.de/nagut_broschuere.

Wir winschen lhnen viel Freude bei der Lektlre
und gutes Gelingen fur arbeitsdkologische Inno-
vationsvorhaben in Ihrem Unternehmen.

PD Dr. Guido Becke
(fur die Partnerinnen und Partner
des NaGut-Pilotprojekts)

MACHHALTIG
GUT ARBEITEN

NaGut-Projektteam Universitat Bremen (v.l.): M.A. Soziologie Susanne Nickel,
M.A. Soziologie Yann-Philippe Fingerhut, Dipl.-Ing. Michael Steinfeldt,
PD Dr. Guido Becke, Lena Schnars (studentische Mitarbeiterin).

EINLEITUNG
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Kapitel 1

Grundlagen

arbeitsdkologischer

Innovationen

In diesem Kapitel stellen wir Ihnen das Gestaltungskonzept
der arbeitsékologischen Innovation vor.

Wir gehen von einem integrativen Verstandnis
arbeitsékologischer Innovationen aus, wonach
arbeitsbezogene und 6kologische Aspekte stets
aufeinander bezogen und miteinander verbun-
den sind. Das Ziel: Sowohl| Ressourcen der na-
tdrlichen Umwelt als auch der Mitarbeitenden
(z. B. in Form ihrer Gesundheit und ihrer Kompe-
tenzen) dauerhaft zu erhalten bzw. zu erneuern.
Mit Blick auf ein nachhaltiges Wirtschaften bie-
ten arbeitsdkologische Innovationen Unterneh-
men viele Nutzenpotenziale, die wir lhnen gerne
aufzeigen mochten. Uberdies werden Sie einen
Einblick erhalten in die Vielfalt méglicher Zugan-
ge, wie gute Arbeitsbedingungen und 6kologi-
sche Verbesserungen in der Unternehmenspraxis
miteinander verknUpft werden kénnen.

Arbeitsdkologische Innovationen in Unterneh-
men oder in der Zusammenarbeit zwischen un-
terschiedlichen Beteiligten zu entwickeln und
umzusetzen setzt voraus, dass betriebliche Fach-
und Fuhrungskrafte Kriterien oder spezifische
Merkmale kennen, an denen sich die Férderung
guter Arbeitsbedingungen und 6kologischer Ver-

besserungen in der Praxis orientieren kann. Daher
werden in diesem Kapitel Dimensionen Guter Ar-
beit aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive und
Umweltkriterien aus umweltwissenschaftlicher
Sicht als inhaltliche QualitatsmalBstabe fir arbeits-
Okologische Innovationen vorgestellt.

Die Kenntnis dieser arbeits- und umweltbezoge-
nen Dimensionen untersttzt Sie dabei...

e« |hren eigenen Zugang zur Verbindung von Gu-
ter Arbeit und Umweltinnovationen zu finden,

e arbeitsdkologische Innovationen zu entwi-
ckeln, erproben und bewerten sowie

e« erfolgreiche Innovationen in den Regelbetrieb
zu Uberflhren und auf neue Bereiche zu Uber-
tragen.



GRUNDLAGEN

NEUE QUALIFIKATIONSANFOR- ARBEITS- UND
DERUNGEN UND QUALIFIZIERUNG UMWELTSCHUTZ
BEI DIGITALER ARBEIT KONSEQUENT VERBINDEN
Zahntechnikhandwerk: Riibeling Dental-Labor Friseurhandwerk: UBEO

GEREGELTE ARBEITSZEITEN
BEI UMWELTVERTRAGLICHEN
LANGSTRECKENTRANSPORTEN

FREUDE AN DER ARBEIT
MIT NATURFASERN

Bootshau: GreenBoats

Logistik: Paneuropa Transport

MOTIVATION VON MITARBEITENDEN MENSCHENWURDIGE ARBEIT
DURCH PROJEKTE BIOLOGISCHER _IN DER LIEFERKETTE
VIELFALT FORDERN UMWELTVERTRAGLICHER PRODUKTE
Logistik: Deutsche Post AG IT-Dienstleistung: IGEL

AUFBAU VON
BESCHAFTIGUNG DURCH
UMWELTINNOVATIONEN
Regenerative Umwelttechnik: REETEC

BETEILIGUNG VON
BESCHAFTIGTEN
AN UMWELTINNOVATIONEN

Abwasserwirtschaft: hanseWasser

BINDUNG VON MITARBEITENDEN AUSZUBILDENDE
UND UMWELTFREUNDLICHE ALS ENERGIESCOUTS
IT-SERVICES Logistik: EUROGATE

IT-Dienstleistungen: b.r.m.

IHR ZUGANG ZU
NACHHALTIG GUTER ARBEIT?

Zugange zu arbeitsékologischen Innovationen sind so verschieden wie die Unternehmen.
Betriebliche Beispiele guter Praxis aus der NaGut-Broschiire (Becke et al. 2018).
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Unter arbeitsokologischen
Innovationen verstehen

wir Neuerungen, welche die
Forderung guter Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen
systematisch mit dkologischen
Verbesserungen im Sinne der
Ressourcenschonung verkniip-
fen. Dies konnen neben inno-
vativen Produkten, veranderten
Arbeitsmethoden und Praktiken
auch neue Technologien oder
Verfahren sein. Arbeitsékolo-
gische Innovationen schlieBen
konstruktive Umgangsweisen
mit Konflikten ein, die sich

in der Unternehmenspraxis
zwischen Guter Arbeit und
okologischen Verbesserungen
ergeben.

10

Das A und O der Innovation

Ein integratives Innovationsverstandnis

Innovationen sind fur Unternehmen und ihre
Wettbewerbsfahigkeit von groBer Bedeutung.
Sie kénnen allerdings auch unvorhersehbare Fol-
gen fur die naturliche Umwelt beziehungsweise
die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
von Mitarbeitenden im eigenen Unternehmen
oder auf Lieferantenseite haben.

Wenn sich Innovationen von vorneherein am
Prinzip der Ressourcenschonung orientieren,
lassen sich problematische Folgen zumeist ver-
meiden — im besten Fall erzielen Sie sogar Ver-
besserungen. Ressourcen zu schonen bedeutet
flr uns, in Innovationsprozessen von Beginn an
darauf zu achten, dass menschliche und natdrli-
che Ressourcen bei sich verdndernden Rahmen-
oder Umweltbedingungen von Unternehmen er-
neuert und erhalten werden. Die Voraussetzung:
ein integratives Innovationsverstandnis, in dem
arbeitsbezogene wie 6kologische Aspekte von
Anfang an mitgedacht und einbezogen werden.

ARTEN VON RESSOURCEN

> Okologische Ressourcen sind erneuerbare
und nicht erneuerbare natirliche Ressourcen
wie Wasser, Boden, Erdgas, Fauna und Flora.

*o Arbeitsbezogene Ressourcen umfassen an
das Arbeitsvermdgen von Personen gebunde-
ne individuelle Ressourcen (z. B. arbeitsbezo-
genes Erfahrungswissen, Qualifikationen und
Kompetenzen, psycho-physische Gesundheit),
soziale Ressourcen (z. B. soziale Unterstitzung
bei der Arbeit, Gegenseitigkeit von Geben
und Nehmen, soziales Vertrauen), die Fuh-
rungskrafte und Mitarbeitende in ihrer Zusam-
menarbeit hervorbringen, organisatorische
Ressourcen (z. B. betriebliche Beteiligungsver-
fahren, Arbeitsautonomie) und institutionelle
Ressourcen, wie Schutzrechte bei der Arbeit
(z. B. im Arbeitsschutzgesetz oder Betriebsver-
fassungsgesetz). Unternehmen kénnen durch
die gesundheits- und entwicklungsférderliche
Gestaltung von Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen sowie eine entsprechende Be-
triebskultur selbst eine starke sozial-organi-
satorische Ressource fir die Mitarbeitenden
sein — und so zu deren Ressourcenerhalt bei-
tragen.



VORTEILE AUF EINEN BLICK

Arbeitsokologische Innovationen...

e« fordern die Arbeitszufriedenheit und Bindung
von Mitarbeitenden an Unternehmen und
tragen zur Arbeitgeberattraktivitat fur Fach-
krafte bei.

e erschlieBen  arbeitsokologische  Verbesse-
rungspotenziale, die sich auch 6konomisch
rechnen — beispielsweise durch eine verbes-
serte Effizienz von Produkten und Dienstleis-
tungen und eine beteiligungsorientierte Pro-
zessoptimierung.

oo erhohen die Achtsamkeit fir problematische,
unvorhergesehene Wirkungen von Innovatio-
nen auf Arbeit und Umwelt. Gleichzeitig star-
ken sie die Lern- und Entwicklungsfahigkeit
von Unternehmen im Umgang mit solchen
Folgen (Resilienz).

e fordern ein integratives Innovationsverstand-
nis, wodurch sich Unternehmen insgesamt
zukunftsfahiger und ressourcenschonender
aufstellen kdnnen.

Vielféltige Zugange: Gute Arbeit mit Umwelt-

innovationen verbinden

Unternehmen kénnen unterschiedliche Zugdnge

wahlen, Gute Arbeit und &kologische Neuerun-

gen miteinander zu verbinden (siehe ausfthrlich

Becke et al. 2018):

oo \erbindung von betrieblichem Arbeits- und
Umweltschutz (z. B. Ersatz von Gefahrstoffen)

ee Beschaftigungsaufbau durch Umweltinnova-
tionen

e Einfihrung von Umwelt- und Sozialstandards
in globalen Lieferketten

e Beteiligung von Mitarbeitenden an Umwelt-
innovationen

oo Auszubildende als betriebliche Energiescouts

Umgang mit Zielkonflikten zwischen Arbeit
und Umwelt

Synergien zwischen Guter Arbeit und 6kologi-
schen Verbesserungen sind kein Selbstldufer,
denn zwischen Arbeit und Umwelt kénnen eben-
so Zielkonflikte entstehen — beispielsweise wenn
Okologische Innovationen mit einem Abbau von
Arbeitsplatzen verbunden sind. Als Fach- und
Fuhrungskraft sollten Sie darauf achten, Verfah-
ren der Konfliktbearbeitung bzw. der Gestaltung
von Ubergéngen zwischen vorhandenen und
neuen Lésungen zu entwickeln und umzuset-
zen. Hierzu empfiehlt sich eine Beteiligung der
von den Neuerungen betroffenen Beschaftigten
und ihrer betrieblichen Interessenvertretungen.

GRUNDLAGEN
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Kerndimensionen

arbeitsdékologischer

Innovationen

Im Folgenden méchten wir Ihnen die Kernaspekte
Guter Arbeit und 6kologischer Verbesserungen vor-
stellen. Diese bieten Ihnen eine Orientierung fur die
Entwicklung und Umsetzung arbeitsdkologischer
Innovationen in einzelnen Unternehmen sowie in
der Zusammenarbeit mit anderen Unternehmen.

KERNDIMENSIONEN
GUTER ARBEIT

KERNDIMENSIONEN
OKOLOGIE

Indirekte
Umweltaspekte

Menschenwiirdige
Arbeit (1AO)

Diskriminierungsfreiheit Beschaffung

Keine Kinderarbeit Produktverantwortung

Keine Kapital-

Zwangsarbeit Autonomie  Energieeffizienz investitionen
Koalitions- Entwicklung  Materialverbrauch
freiheit »
) Beteiligung  Wasser
Sozialer .
Gute Arbeitszeiten  Abfall

Dialog

Vereinbarkeit von  Flachenverbrauch

Erwerbsarbeit und Familie
Gesundheitsforderlichkeit

Biologische Vielfalt

Emissionen

Sinnvolle Arbeit

Menschengerechte Anerkennung
Arbeitsgestaltung
(ArbSchG/

Geféahrdungsbeurteilung)

12

Kerndimensionen
Guter Arbeit

Gute Arbeit wird als menschenwdirdige, das
heiBt als existenzsichernde, personlichkeits-
und gesundheitsforderliche Erwerbsarbeit
verstanden, die Erwerbstatige gegeniber
Risiken des Arbeitslebens (z. B. Arbeitsunfal-
le, Arbeitslosigkeit) absichert und ihnen eine
Vereinbarkeit der Erwerbstatigkeit mit ande-
ren Lebensbereichen (z. B. Kindererziehung,
Pflege von Angehdrigen) ermdglicht.

Direkte Umweltaspekte



Bei den Kerndimensionen Guter Arbeit gehen

wir von einem Zwiebelmodell aus:

oo Der duBere Schutzmantel Guter Arbeit orien-
tiert sich am Decent-Work-Konzept der Inter-
nationalen Arbeitsorganisation (IA0), die welt-
weit menschenwdrdige Arbeit anstrebt. Die
Ziele dieses Konzepts beziehen sich auf men-
schenwurdige Arbeits- und Beschaftigungsver-
haltnisse sowie auf ihren arbeitsrechtlichen und
sozialpolitischen Rahmen (Senghaas-Knobloch
2017 und 2010; Hughes/Haworth 2011).

ee Im Kern des Zwiebelmodells befinden sich Ar-
beitsaufgaben, -prozesse und -strukturen. Fiir
deren menschenwdirdige Gestaltung existie-
ren eine Vielzahl arbeitswissenschaftlicher Er-
kenntnisse und Gestaltungsansatze. Im Fokus
des Praxisleitfadens stehen die Dimensionen
Guter Arbeit, die sich am Stand der arbeits-
wissenschaftlichen Forschung und an den
Merkmalsbereichen der Gefdhrdungsbeurtei-
lung (§ 5 ArbSchG) als zentrales Instrument
des deutschen Arbeitsschutzgesetzes orien-
tieren (GDA 2016). Jedes Unternehmen ist
gesetzlich dazu verpflichtet, fur Arbeitstatig-
keiten eine Gefahrdungsbeurteilung durchzu-
fuhren und auf deren Basis MaBnahmen des
Arbeitsschutzes und der menschengerechten
Arbeitsgestaltung umzusetzen.

A) DER AUSSERE SCHUTZMANTEL GUTER ARBEIT:
DECENT WORK

Das Decent-Work-Konzept der IAO fur men-
schenwdrdige Arbeit weltweit beruht auf vier
zentralen Bausteinen:

1. Rechte, die Menschen bei der Arbeit haben,
beziehen sich nicht nur auf Erwerbstatige in
geregelten Beschaftigungsverhaltnissen, son-
dern auch auf Alleinselbststandige oder mit-
helfende Familienangehorige. Dabei handelt
es sich um vier grundlegende Schutzrechte
(Senghaas-Knobloch 2017, S. 222 ff.):

— Das Recht auf Vereinigungsfreiheit und
kollektive Tarifverhandlungen

— Das Verbot von Zwangsarbeit

— Das Verbot nicht akzeptabler Kinderarbeit

— Das Verbot der Diskriminierung in Beschaf-
tigung und Beruf, z. B. Gleichheit des Ent-
gelts weiblicher und mannlicher Erwerbs-
tatiger fur gleichwertige Arbeit

2. Die Forderung existenzsichernder Beschafti-
gung ist auch in Deutschland eine Herausfor-
derung. Dies zeigt unter anderem die Zunah-
me unsicherer und oft prekarer Arbeits- und
Beschaftigungsverhaltnisse wie Mini-Jobs oder
Werkvertrage (Brinkmann/Nachtwey 2017;
Holst 2017). Ein Arbeitsentgelt, das Mitarbei-
tenden ermdglicht, eigenstandig ihren Lebens-
unterhalt zu bestreiten, und eine hohe Arbeits-
platzsicherheit tragen zu existenzsichernder
Beschaftigung bei.

GRUNDLAGEN
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3. Ein weiteres Schutzrecht ist die soziale Siche-
rung gegenlber den Risiken der Erwerbsar-
beit wie Altersarmut, Invaliditat, Krankheit
und Arbeitslosigkeit. Der Sozialschutz ge-
winnt unter anderem aufgrund der Zunahme
unsicherer Beschaftigungsverhaltnisse und
Erwerbsformen an Bedeutung.

4. Der Sozialdialog zwischen der Arbeitge-
ber- und der Arbeitnehmerseite soll auf be-
trieblicher wie Uberbetrieblicher Ebene eine
arbeitsbezogene  Konfliktbearbeitung und
-l6sung ermdglichen. Zentrales Element ist
die Vereinigungsfreiheit in Gewerkschaften
und das daran gekoppelte Recht auf kollekti-
ve Tarifverhandlungen. Der Sozialdialog tragt
auf Basis von Verhandlungen, Mitgestaltung
und Mitbestimmung dazu bei, die Rechte bei
der Arbeit zu gewahrleisten und eine exis-
tenzsichernde Beschaftigung zu férdern.

DIE MENSCHENWURDIGE GESTALTUNG
VON ARBEITSAUFGABEN, -PROZESSEN UND
-STRUKTUREN

=
-

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

Arbeitsbezogene Autonomiespielrdaume: Diese
liegen vor, wenn Beschaftigte auf individueller Ebe-
ne sowie im Team ihre Arbeit selbst organisieren
und Entscheidungen selbststandig treffen kénnen.

Verhandlungsautonomie: Wenn Beschéftigte
und ihre betrieblichen Interessenvertretungen auf
die Rahmenbedingungen ihrer Arbeit Einfluss neh-
men koénnen, sich beispielsweise an der Entwick-
lung und Uberprifung von Zielvorgaben und der
verfligbaren Ressourcen beteiligen, liegt Verhand-
lungsautonomie vor.

Lern- und Entwicklungsméglichkeiten: Die
Arbeitsaufgaben sind so zu gestalten, dass sie
Lernprozesse ermoglichen. Das heit, dass Qua-
lifikationen und Kompetenzen eingesetzt, erwei-
tert und neu erworben werden kénnen. Hierflr
sollte ausreichend Zeit vorhanden sein und ein ge-
eigneter Rahmen geschaffen werden — zum Bei-
spiel in Form betrieblicher Einarbeitungskonzepte.

Pausen und Reflexionszeiten vorsehen: Ar-
beitspausen und Kurzpausen fordern die Erho-
lung und den Erhalt der Leistungsfahigkeit von
Beschaftigten. Reflexionszeiten in der Arbeits-
zeit, wie Zeiten fur kollegiale Beratung oder
Einzel- und Teamsupervision, unterstiitzen Be-
schaftigte dabei, emotionale Arbeitsbelastungen
zu bewaltigen, bieten Freirdume flr stressfreies
Nachdenken und fur die Reflexion der eigenen
Arbeits- und Berufsrolle.

Moglichkeiten der sozialen Unterstiitzung:
Um Probleme gemeinsam bewaltigen zu kénnen,
sollten in jedem Unternehmen Unterstitzungs-
moglichkeiten vorhanden sein. Unterstitzung
kann durch Kolleginnen und Kollegen sowie Fih-
rungskrafte erfolgen.

Soziale Anerkennung: Zwischen Unternehmen
bzw. Fuhrungskraften und Mitarbeitenden sollte
ein ausgewogenes Verhdltnis zwischen einge-
brachter Arbeitsleistung und Gegenleistung be-
stehen (z. B. hohe Beschéftigungssicherheit und
Aufstiegschancen bei hohem Arbeitsengagement)



(Siegrist 2015). Zudem tragen Feedback und eine
wertschatzende Kommunikation gegentber Mit-
arbeitenden zur Anerkennung bei.

Sinnhaftigkeit der Arbeit: Die Arbeitsaufga-
ben sollten so gestaltet sein, dass sie Mitarbei-
tenden ein Sinnerleben ermoglichen. Beteiligung
der Beschaftigten an dieser Gestaltung sowie
sozialvertragliche und 6kologische Produkte und
Dienstleistungen mit hohem gesellschaftlichen
Nutzen starken das Erleben von Sinnhaftigkeit in
der Arbeit.

Menschengerechte Gestaltung der Arbeits-
zeit: Ungunstig gestaltete Schichtarbeit, haufige
Nachtarbeit, oft wechselnde Arbeitszeiten, Ar-
beiten auf Abruf sowie Uberlange Arbeitszeiten
sollten vermieden werden.

Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit mit ande-
ren Lebensbereichen: Sowoh! die Arbeit als
auch die Arbeitszeit sollten so gestaltet sein,
dass sie Mitarbeitenden ermdglichen, Erwerbs-
arbeit mit anderen Lebensbereichen zu vereinen.

Erhalt bzw. Férderung der physischen und
psychischen Gesundheit von Beschaftigten:
Je nach UnternehmensgréBe und -art sollten ge-
eignete Strukturen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes, der betrieblichen Gesundheitsférderung
und des betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments geschaffen werden (Feldes et al. 2016;
Faller 2017).

Beteiligung an der Arbeitsgestaltung: Be-
schaftigte sollten Moglichkeiten erhalten, sich
an der Gestaltung von Arbeitsaufgaben, -zeiten,
-prozessen und -strukturen zu beteiligen, um da-
bei ihre Interessen und Bedurfnisse einzubringen.

Schutz der Mitarbeitenden vor Diskrimi-
nierung und Herabwiirdigung: Damit Mit-
arbeitende und Fuhrungskrafte frei von Diskri-
minierung ihrer Arbeit nachkommen koénnen,
sind geeignete MaBnahmen umzusetzen (z. B.
Forderung von Geschlechtergerechtigkeit, Be-
ratungsstellen, Schulungsprogramme fur einen
respektvollen Umgang untereinander etc.).

GRUNDLAGEN
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Okologische
Kerndimensionen

Arbeitsdkologische Innovationen sowie grund-
satzlich alle Tatigkeiten in Unternehmen weisen
stets einen Bezug zur natirlichen Umwelt und
ihren regenerierbaren wie endlichen Ressourcen
auf. Folgende &kologische Aspekte sind fur AO-
Innovationen relevant:

ANFORDERUNGEN AUS DER
UMWELTGESETZGEBUNG

Die Basis fur umweltgerechtes Verhalten von Un-
ternehmen ergibt sich aus den Anforderungen
der Umweltgesetzgebung und ihrer rechtskon-
formen Einhaltung. So férdern beispielsweise
die Einhaltung von Emissionsgrenzwerten und
der sichere Einsatz von Gefahrstoffen die Um-
weltqualitat.

Uberdies wird die Umweltleistung eines Unter-
nehmens durch direkte und indirekte Umweltas-
pekte und deren Wirkungen bestimmt. Die
EMAS-Verordnung (2009) als nach wie vor an-
spruchsvollste freiwillige Verordnung im Bereich
des betrieblichen Umweltmanagements in Euro-
pa sieht dazu die systematische Erfassung bzw.
Auseinandersetzung mit relevanten direkten und
indirekten Umweltaspekten vor.

A) SCHLUSSELBEREICHE DIREKTER
UMWELTASPEKTE

Direkte Umweltaspekte resultieren aus Tatigkei-
ten, Produkten oder Dienstleistungen, die der
direkten betrieblichen Kontrolle des Unterneh-
mens unterliegen und unmittelbar durch interne
Managemententscheidungen adressiert werden.
Quellen zur Erhebung von Informationen und
Daten sind innerhalb des Unternehmens zu fin-
den. Analog zum betrieblichen Umweltmanage-
ment nach EMAS sind insbesondere folgende
sechs Schllsselbereiche zu berlcksichtigen:

Energieeffizienz: Energie wird sowohl in Produk-
tions- als auch in Unterstlitzungsprozessen beno-
tigt. In Zeiten des Klimawandels und der Energie-
sicherheit wird von Unternehmen erwartet, sich
mit ihren Energieverbrauchen auseinanderzuset-
zen und fur eine effiziente Nutzung zu sorgen.
Zur Verbesserung der Umweltleistung ist zudem
der Einsatz erneuerbarer Energien relevant.

Materialeffizienz: Der effiziente Einsatz von
Roh-, Hilfs- und Betriebsstoffe bestimmt we-
sentlich die Umweltleistung des Unternehmens.
Zudem stellt der Bereich Materialkosten, zumin-
dest im produzierenden Gewerbe, mit Gber 40
Prozent den groBten Kostenanteil dar, sodass
Effizienzsteigerungen auch zur Wettbewerbsfa-
higkeit beitragen (Weil et al. 2013, S. 39).

Wasser: Die Ressource Wasser ist ein grundle-
gender Baustein fur eine intakte Umwelt und ein
wichtiger Faktor in vielen Produktionsprozessen.
Die Wassernutzung sollte nach der Wasserquelle
unterschieden werden. Zur Minderung des Was-
serverbrauchs koénnen vielfaltige MaBnahmen
getroffen werden, zum Beispiel die innerbetrieb-
liche Nutzung von Regen- oder Grauwasser.



Abfall: Dieser Aspekt umfasst die durch Pro-
duktionsprozesse und den Einsatz von Hilfs- und
Vorprodukten im Unternehmen entstandenen
Abfalle, deren Differenzierung hinsichtlich der
wichtigsten Abfallarten vorzunehmen ist. Die
Aufschlisselung nach Abfallarten ist notwendig,
um die ordnungsgemaBe Verwertung und Besei-
tigung sowie die Vermeidung von Vermischun-
gen sicherzustellen.

Flichenverbrauch in Bezug auf die biologi-
sche Vielfalt: Besonders wichtig sind die Wir-
kungen der Unternehmensaktivitdten auf die
Biodiversitat, also auf die Artenvielfalt in Okosys-
temen am Unternehmensstandort. Wesentliche
EinflussgroBen sind hierbei die Art und Weise
der bebauten und versiegelten Flachen sowie die
Gestaltung von Grunflachen.

Emissionen: Unternehmerische Aktivitdten ver-
ursachen Luftverunreinigungen. Vor dem Hinter-
grund der &ffentlichen und politischen Debatte
um den Klimawandel ist die Reduzierung von
Treibhausgasemissionen eine groBe Herausforde-
rung. DarUber hinaus beinhaltet dieser Umweltas-
pekt auch die Betrachtung von ggf. vorhandenen
prozessspezifischen Emissionen.

B) SCHLUSSELBEREICHE INDIREKTER
UMWELTASPEKTE

Bei EMAS wird indirekten Umweltaspekten die
gleiche Relevanz zugeschrieben wie direkten. In-
direkte Umweltaspekte richten sich auf die Inter-
aktion des Unternehmens mit Dritten, wie Zuliefe-
rern, Spediteuren etc., und die Umweltwirkungen
des Produkts Uber den gesamten Lebenszyklus
hinweg. Beispielhaft werden relevante indirekte
Umweltaspekte dargestellt:

Beschaffung: Im Beschaffungsprozess sind die
Umweltwirkungen eng mit den Eigenschaften der
eingekauften Produkte verkntpft. Die umweltrele-
vanten Anforderungen an Produkte kénnen Uber
Beschaffungskriterien formuliert werden.

Produktverantwortung: Ein Hauptteil der
Okologischen Auswirkungen eines Produkts wird
bereits mit der Produktgestaltung festgelegt.
Es ist daher sinnvoll, umweltrelevante Aspekte
bereits in der Phase der Produktentwicklung zu
beachten. (Prospektive) Okobilanzen sind hierfiir
eine geeignete Methode.

Kapitalinvestitionen: InvestitionsmaBnahmen
haben im Unternehmen zumeist einen langfris-
tigen Charakter. Daher ist es sinnvoll, in Bewer-
tungsverfahren auch relevante Umweltaspekte so-
wie mogliche Umweltrisiken zu beriicksichtigen.

GRUNDLAGEN
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Kapitel 2

Vorgehensmodell
fir arbertsdkologische

Innovationen

Auf Basis der praktischen Erfahrungen, die wir im Rahmen des
NaGut-Projekts in der Zusammenarbeit mit den Unternehmens-
partnern gewonnen haben, ist ein idealtypisches Vorgehensmodell
zur Umsetzung arbeitsdkologischer Innovationen entstanden.

Das aus sechs Phasen bestehende Modell kann
lhnen als Hilfestellung dienen und zeigt auf, wie
Sie in lhrem Unternehmen Innovationsprozesse
anstoBen, umsetzen und verstetigen koénnen.
Auf den folgenden Seiten mochten wir lhnen
diese Phasen naher erlautern. Dartber hinaus
liefert ein Praxisbeispiel aus dem Projekt wertvol-
le Tipps zur konkreten Umsetzung.

Erganzend zur Darstellung der einzelnen Phasen
des Vorgehensmodells werden in diesem Kapitel
die drei Ubergeordneten Themen Ressourcenpla-
nung, Projektmanagement und Unternehmens-
kooperation im Hinblick auf ihre Bedeutung fur ar-
beitstkologische Innovationsprozesse beleuchtet.

In diesem Kapitel erhalten Sie eine Idee davon,
wie Sie...

e arbeitsdkologische Innovationspotenziale in
Ihrem Unternehmen erkennen,

ee im Hinblick auf die Entwicklung und Erpro-
bung arbeitsokologischer GestaltungsmaB-
nahmen vorgehen kénnen,

ee arbeitsdkologische Innovationspotenziale und
erprobte MaBnahmen prospektiv und retros-
pektiv bewerten und

e arbeitsdkologische Innovationen in den Re-
gelprozess Uberfuhren.
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®® Phase 1:

Erkennen von arbeitsdékologischen
Innovationsbedarfen und -potenzialen

Zu Beginn einer jeden Innovation steht die Ein-
sicht, dass es etwas zu verbessern bzw. zu veran-
dern gibt. Nachhaltig wirtschaftende Unterneh-
men haben dies verinnerlicht und zielen darauf
ab, Innovationspotenziale vorausschauend zu
erkennen und aufzugreifen.

Die Besonderheit von AO-Innovationen besteht
darin, dass Verbesserungsbedarfe in den Berei-
chen Arbeit (A) und Okologie (0) zusammenge-
dacht werden — auch, wenn sie auf den ersten
Blick nichts gemeinsam haben. Unternehmen
mUssen sich der Herausforderung stellen, qualifi-
zierte Beschaftigte zu gewinnen und an sich zu
binden. Gleichzeitig erhdéhen sich die gesell-
schaftlichen Erwartungen an Unternehmen,
maoglichst klimafreundlich und ressourcenscho-
nend zu wirtschaften. Arbeitsdkologische Inno-
vationen berlicksichtigen beide Aspekte.

Wie erkenne ich arbeitsékologische Innova-
tionsbedarfe und -potenziale?

Betrachten Sie die eigenen Arbeitsbereiche und
mogliche Innovationsansatze aus einer neuen
Perspektive: Wo ist es sinnvoll und moglich, Ver-
besserungen der Arbeitsbedingungen mit kli-
mafreundlichen und ressourcenschonenden L6-
sungen zu verbinden? Welche Auswirkungen
haben eigene Praktiken oder potenzielle Innova-
tionen auf Arbeitsprozesse und Umwelt? Mogli-
che Perspektiven sind:

O zu A-Blick: Ausgehend von Prozessen mit kla-
rem okologischen Bezug werden Auswirkungen
auf Arbeitsprozesse bzw. die Qualitat der Arbeits-
und Beschaftigungsbedingungen erértert.

A zu O-Blick: Themen oder Strukturen, die pri-
mar auf die Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen ausgerichtet sind, werden auf Potenziale fur
okologische Neuerungen hin untersucht.

Integrierter A+O-Blick: Innovationsvorhaben
werden so gestaltet, dass sowohl Aspekte von
Guter Arbeit als auch 6kologische Effekte be-
rucksichtigt werden — entweder als Hauptthema
oder als Querschnittsaufgabe in klassischen In-
novationsprojekten.



SCHRITT 1: SONDIERUNGSPHASE -
SKIZZIERUNG POTENZIELLER
GESTALTUNGSFELDER

Um Innovationspotenziale in Threm Unternehmen
zu erkennen, greifen Sie bereits bekannte Bedarfe
auf und schaffen Sie Gelegenheiten fur kreative
Impulse oder neue Verbindungen. Fihren Sie Ex-
plorationsgesprache mit betrieblichen Fachkréften,
knUpfen Sie an Diskussionen in Innovationszirkeln
an oder denken Sie Uber kreative Moglichkeiten
wie einen Ideenwettbewerb nach. Analysieren Sie
jeweils die Anknpfungspunkte fir arbeitsbezoge-
ne und okologische Verbesserungen. Hierbei kann
Ihnen das Tool ) AUSWAHLMATRIX behilflich sein.

SCHRITT 2: AUSWAHL UND KONKRETI-
SIERUNG VON GESTALTUNGSFELDERN
FUR INNOVATIONEN

Treffen Sie eine Auswahl von Gestaltungsfeldern,

bei denen die Bereiche Arbeit und Okologie glei-

chermaBen beriihrt werden. Sie werden merken,

dass es viele Uberschneidungen gibt. Besonders

geeignete Ansatze sind solche, die...

e arbeitsdkologische Handlungskompetenzen
starken,

e die Partizipation der Mitarbeitenden ermégli-
chen,

e sich mit verfligbaren Ressourcen realisieren las-
sen,

Unternehmenspartner
hanseWasser erprobt im Rahmen
des Projekts unter anderem die
Nutzung von E-Bikes bei der
Baustelleniiberwachung.

ee mit der Unternehmensstrategie kompatibel sind
und
oo Synergieeffekte bewirken.

Konkretisieren Sie die ausgewahlten Gestaltungs-
felder im Hinblick auf Ziele und Nutzen, um sie
bezuglich ihrer Umsetzung bewerten zu kénnen.
Spannende Praxisbeispiele finden Sie Ubrigens in
unserer Broschiire ,Arbeit und Okologie — Be-
triebliche Beispiele guter Praxis aus Bremen”.

PRAXISBEISPIEL:

GUTE ARBEIT UND NACHHALTIGE MOBILITAT | TEIL I

Bei einem mittelgroBen Dienstleistungsunternehmen wurden in Gespra-
chen mit Fach- und Fiihrungskréften Gestaltungsfelder fiir AO-Innovatio-
nen identifiziert — darunter das Themenfeld , Umweltgerechtes Verhalten

und Infrastrukturnutzung”.

Nach weiteren Gesprachen mit Fiihrungskréften des Bereichs der Bauauf-
sicht erfolgte eine Konkretisierung des Gestaltungsfelds — die aktuellen
Herausforderungen stets im Blick: Die Baustellenaufsicht im Stadtgebiet
war durch einen hohen Bedarf an arbeitsbezogener Mobilitat gepragt, der
priméar durch PKW-Nutzung abgedeckt wurde. Von der Verbesserung der
betrieblichen Infrastruktur und der Reflexion des individuellen Verhaltens
versprachen sich die Fiihrungskrafte einerseits eine Reduzierung von
mobilitatshedingten Umweltbelastungen, andererseits eine Verbesserung
der Arbeitsorganisation durch die verstarkte Nutzung digitaler Kommuni-
kationsmedien.

VORGEHENSMODELL
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®® Phase 2:

Bewertung von

Innovationsvorhaben

Durch eine arbeitsokologische Bestandsauf-
nahme konnen konkrete Handlungsbedarfe in
einem Gestaltungsfeld ermittelt werden. Der
nachste Schritt besteht nun darin, eine erste
Bewertung der AO-Innovationspotenziale sowie
der Entwicklungsideen vorzunehmen und zu
Uberprufen, inwiefern die beiden Dimensionen
von Okologie und Guter Arbeit beriihrt werden.
Dabei ist zu beachten, dass sich die Phase der
Bewertung nicht trennscharf von der Planungs-
und Entwicklungsphase abgrenzen lasst. Viel-
mehr handelt es sich hierbei um einen flieBen-
den Ubergang.

BESTANDSAUFNAHME IN AUSGEWAHLTEN
GESTALTUNGSFELDERN

Wo liegen konkrete Handlungsbedarfe fir
arbeits6kologische Innovationen?

Mit der Bestandsaufnahme werden mégliche Ziel-
konflikte zwischen Arbeit und Okologie sowie
Okologische und arbeitsbezogene Problemfelder
aus Sicht der Beschéftigten sowie Fach- und Fuh-
rungskraften identifiziert. Die Bestandsaufnahme
kann im Rahmen von Gesprachen und Work-
shops mit betrieblichen Expertinnen und Experten
(z. B. aus dem betrieblichen Arbeitsschutz und
Umweltmanagement) bzw. mit Fach- und Fuh-
rungskraften sowie den Beschaftigten durchge-
fihrt werden. Anregungen zur Durchfihrung
kénnen Sie der Beschreibung zum )BESTANDS-
AUFNAHMEWORKSHOP entnehmen.

INSTRUMENTE UND TOOLS FUR DIE
BEWERTUNG ARBEITSOKOLOGISCHER
INNOVATIONEN

Fur die (prospektive) Bewertung steht eine Viel-
zahl an Instrumenten und Tools bereit: Die Band-
breite reicht von einfachen subjektiven und qua-
litativen Abschatzungen erwarteter Potenziale
Uber deren Abwagung und Bewertung bis hin zu
prospektiven systematischen Bewertungstools.
Dabei ist der Einsatz des Bewertungsinstruments
abhangig von der Art der Innovation, deren Wirk-



machtigkeit, den Verdnderungsbedarfen sowie
den 6konomischen Chancen und Risiken.

Fur die Abschatzung von eher einfachen und
zeitlich begrenzten Innovationsansdtzen bietet
sich das Instrument der ) AUSWAHLMATRIX an.
Hierbei schatzen beteiligte Fach- und Fihrungs-
krafte die Reichweite und Relevanz des Vorha-
bens in Bezug auf die Aspekte Gute Arbeit und
Okologie mit Hilfe eines Punktesystems ein. Diese
erste Einschatzung kann mittels vertiefender In-
terviews mit Expertinnen und Experten und Re-
cherchen zu konkret erwartbaren Effekten, wie
die Substitution von Gefahrstoffen oder die Erho-
hung der Energieeffizienz, erfolgen.

Sind mit der Umsetzung einer geplanten arbeits-
okologischen Innovation hohe Umsetzungsrisiken
und Investitionen verbunden, werden fir die Be-
wertung Tools wie die ) ARBEITSOKOLOGISCHE
BEWERTUNG VON PRODUKTINNOVATIONEN
benétigt. Mogliche Auswirkungen von Produkt-
innovationen auf die Arbeitsbedingungen von
Beschéftigten werden hierbei systematisch und
den gesamten Produktlebenszyklus umfassend
analysiert und bewertet. In Kombination mit einer
prospektiven Okobilanz wird anschlieBend der
potenzielle Umweltnutzen im Vergleich zu be-
stehenden Produkten ermittelt und beides in die
Bewertung einbezogen.

PRAXISBEISPIEL:
GUTE ARBEIT UND NACHHALTIGE MOBILITAT | TEIL Il

Um zunéchst einen Uberblick iiber die betrieblichen Rahmenbedingun-
gen von Arbeitsmobilitat, Arbeitsschutz und der Anwendung digitaler
Technologien zu erhalten, wurden Interviews mit betrieblichen Fachkréften
aus den Bereichen Mobilitdtsmanagement, Arbeitssicherheit sowie Infor-
mationsdienste gefiihrt. Dariiber hinaus wurden die Fihrungskréfte des
zustandigen Bereichs iiber die Ausgangssituation beziiglich des Umgangs
mit digitalen Medien und der Mobilitatsanforderungen fiir die Bauaufsicht
befragt. Das daraus entwickelte Projektdesign wurde daraufhin mit den
Mitarbeitenden des Bereichs diskutiert.

In getrennten ) BESTANDSAUFNAHMEWORKSHOPS untersuchten Fiih-
rungskrafte und Beschéftigte die Ist-Situation und deren Auswirkungen
auf die Arbeitsbedingungen sowie ckologische Folgen. AbschlieBend
wurden erste arbeitsokologische Verbesserungsideen gesammelt und mit
Hilfe einer ) AUSWAHLMATRIX hinsichtlich ihrer Eignung bewertet.

VORGEHENSMODELL
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Phase 3:

Planung und Entwicklung
arbeitsdékologischer Innovationen

Arbeitsdkologische Innovationen beruhen auf
ergebnisoffenen Prozessen — sie sind also nur
begrenzt planbar. Dennoch kénnen Sie bereits
bei der Planung und Entwicklung von AO-Inno-
vationen die Weichen fir einen erfolgreichen
Verlauf des Prozesses stellen. Hierzu méchten
wir lhnen gerne Anregungen und Tipps an die
Hand geben.

SCHRITT 1: PLANUNGSPHASE

Was ist bei der Initiierung arbeits6kologi-
scher Innovationen zu beachten?
Transparenz schaffen: Fir eine erfolgreiche
Entwicklung von AO-Innovationen sollten Sie die
von den potenziellen Veranderungen betroffe-
nen Mitarbeitenden und Fihrungskrafte frihzei-
tig einbinden und gemeinsam die Ziele im aus-
gewahlten Gestaltungsfeld erarbeiten.

Synergieeffekte nutzen: Um das Innovati-
onsvorhaben vorzustellen, empfiehlt es sich,
auf vorhandene Entscheidungs- und Kommuni-
kationsstrukturen wie Teammeetings oder Lei-
tungsrunden zurtickzugreifen. Nutzen Sie auch
etablierte Verfahren wie Innovationszirkel, um
arbeitsokologische Ideen zu entwickeln und zu
bearbeiten. Auch etablierte Instrumente wie die
CO,-Bilanzierung lassen sich durch den AO-Blick
erweitern.

Ressourcen planen: Achten Sie von Beginn an
darauf, ein Budget fiir AQ-Innovationen und die
dafir benétigten )RESSOURCEN einzuplanen
und mit relevanten Fuhrungskraften abzustim-
men. FUr die Entwicklung und spéatere Erpro-
bung der AO-Innovationen sollten ausgewahlte
Fuhrungskrafte, Expertinnen und Experten sowie
beteiligte Mitarbeitende angemessene Zeitbud-
gets erhalten.



SCHRITT 2: ENTWICKLUNG ARBEITSOKOLOGI-
SCHER LOSUNGSANSATZE MIT BETEILIGUNG
DER MITARBEITENDEN

Warum sollen Mitarbeitende in die Entwick-

lung einbezogen werden?

oo AO-Innovationen haben stets Auswirkungen
auf die Arbeit von Beschaftigten. Sie lassen
sich daher gemeinsam passgenauer entwi-
ckeln und erfolgreicher umsetzen.

e« Mitarbeitende verfligen als Expertinnen und
Experten ihrer Arbeit Uber ein relevantes
Fach- und Erfahrungswissen.

e« Neues wird offensiver angegangen oder mitge-
tragen, wenn sich Mitarbeitende in einem Um-
feld bewegen, dem sie vertrauen und in dem sie
Verlasslichkeit und Beteiligung erfahren.

K
PRAXISBEISPIEL:

Als Unternehmenspartner setzt
sich Stahlbau Nord fiir eine
verbesserte Kooperation entlang
der Wertschopfungskette ein.

SCHRITT 3: KONKRETISIERUNG -
VON DER IDEE ZUM PROJEKT

Ausgewahlte und priorisierte AO-Entwicklungs-
ideen kénnen am besten in einer hierarchietber-
greifenden Arbeitsgruppe konkretisiert werden.
Die Teilnehmenden sollen sich dabei Gber die
konkreten Ziele und das weitere Vorgehen ver-
standigen. Zu beachten sind u.a. die Kldrung von
Verantwortlichkeiten und Aufgaben sowie die
Koordination und Kommunikation des Innovati-
onsvorhabens nach innen und aufBen.

Anregungen und nitzliche Tipps zum Vorgehen
bei der Entwicklung arbeitsdkologischer Innova-
tionsideen erhalten Sie in der Instrumentenbe-
schreibung zum ) ENTWICKLUNGSWORKSHOP.

GUTE ARBEIT UND NACHHALTIGE MOBILITAT | TEIL Il

VORGEHENSMODELL

Zur MaBnahmenentwicklung wurden alle Mitarbeitenden und Fiihrungskrafte der Bauaufsicht zu einem hierarchieiibergreifenden Entwick-
lungsworkshop eingeladen. Zu Beginn erlauterten die verantwortlichen Personen die Zielsetzungen des Innovationsprojekts , Gute Arbeit und
nachhaltige Mobilitat” und klérten iiber die zentralen AQ-Herausforderungen des Bereichs auf. Erste Ideen fiir MaBnahmen aus der Bestands-
aufnahme wurden vorgestellt und diskutiert sowie weitere (neue) Ideen fiir Ldsungsansétze gesammelt.

Nach sorgfaltiger Priifung und Bewertung der einzelnen Ideen und der weiteren inhaltlichen Bearbeitung wurden die Nutzung von E-Bikes
bei der Baustelleniiberwachung im Stadtgebiet wie auch der Einsatz digitaler Medien bei mobiler Arbeit als potenzielle Losungen

identifiziert, die innerbetrieblich erprobt werden sollten. Aus dem Kreis der Beteiligten wurde eine projektbegleitende Arbeitsgruppe gebildet,
welche die MaBnahmenerprobung begleiten und koordinieren sollte.
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® ® Phase 4:

Erprobung arbeitsdkologischer

Innovationen

Die gemeinsam von Fihrungskraften und Mit-
arbeitenden entwickelten und konkretisierten
Losungsansatze sollten zeitnah in die Praxis
umgesetzt werden. Hierdurch signalisieren Sie
den Projektbeteiligten, dass Sie die vorgeschla-
genen Ideen und MaBnahmen ernst nehmen
und gleichzeitig erfahren diese eine gebuhren-
de Wertschatzung fur ihr Engagement. Wenn
die Rahmenbedingungen fir die Erprobung der
ausgewahlten Gestaltungslésung mit den ver-
antwortlichen Personen im Betrieb geklart sind,
kénnen Sie die Erprobung in die Wege leiten.
Folgende Hinweise sollten Sie dabei beachten:

PRAXISBEISPIEL:

besprochen.

1. BETRIEBLICHE ERPROBUNG ARBEITS-
OKOLOGISCHER LOSUNGSANSATZE

Verdnderungsprozesse als betriebliche Expe-
rimentierfelder organisieren

Egal wie erfolgversprechend eine Innovations-
idee klingt, sie muss sich in der Praxis bewahren.
Zielfihrend ist es daher, Verdnderungsprozesse
in einem Uberschaubaren Zeitraum — zum Bei-
spiel drei Monate — und mit begrenzter Reich-
weite zu erproben. Fir den Fall, dass sich die
MaBnahme als ineffizient bzw. wenig praktika-
bel erweist oder die formulierten Ziele nicht um-
setzbar sind, kdnnen getroffene Veranderungen
ohne Mehraufwand revidiert werden. Ist die Er-
probung einer AO-Innovation erfolgreich, kann
diese in den Regelbetrieb Gbernommen werden.

GUTE ARBEIT UND NACHHALTIGE MOBILITAT | TEIL IV

Fir die betriebliche Erprobung der MaBnahme Nutzung von E-Bikes bei der Baustelleniiberwachung wurden
zunachst zwei E-Bikes angeschafft, die den Mitarbeitenden der Bauaufsicht fiir Baustellentermine im Stadtgebiet
zur Verfligung standen. Der offizielle Kick-off-Termin erfolgte in der regelmaBig stattfindenden bereichsinternen
Teambesprechung. Dort wurden die AO-MaBnahme vorgestellt und Fragen zur Teilnahme bzw. Nutzung der E-Bikes

Fir den fiinfmonatigen Erprobungszeitraum wurden in Absprache mit dem betrieblichen Mobilitdtsmanagement

Méglichkeiten geschaffen, um das Nutzungsverhalten der Mitarbeitenden zu dokumentieren. Eine quantitative
Auswertung konnte somit gewahrleistet werden. Das Projekt wurde von den Teamleitern und der projektbegleiten-

den Arbeitsgruppe betreut, die auch an der abschlieBenden Evaluation teilnahmen.




2. OFFIZIELLER KICK-OFF-TERMIN

Transparenz herstellen und fir eine freiwilli-
ge Mitarbeit werben

Legen Sie einen offiziellen Termin fur den Start
der Erprobung fest und laden Sie Mitarbeiten-
de zu diesem Kick-off ein. Ihre Belegschaft fuhlt
sich dadurch nicht nur eingebunden, sondern
eine freiwillige Teilnahme erhoht die Bereitwillig-
keit und das Engagement, Veranderungsprozes-
se mitzutragen. Gerade Unternehmensbereiche
oder Abteilungen, die von mdglichen Verande-
rungen betroffen sind, sollten im Vorfeld Infor-
mationen (ber das Vorhaben erhalten. Uberdies
kann der Kick-off-Termin dazu dienen, Verstand-
nis und Interesse zu wecken und weitere Frei-
willige fur die Teilnahme an der Erprobung zu
gewinnen.

3. KOORDINATION UND STEUERUNG DURCH DIE
PROJEKTBEGLEITENDE ARBEITSGRUPPE

Das Vorhaben durch eine hierarchielber-
greifende Arbeitsgruppe begleiten

Fir den gesamten AO-Innovationsprozess — in-
klusive der Erprobungsphase — sollte zur Ko-
ordination, Begleitung, Kommunikation und
Auswertung eine hierarchielibergreifende Ar-
beitsgruppe gebildet werden. Die Teilnahme
an der Arbeitsgruppe sollte grundsatzlich frei-
willig erfolgen. Vereinbarungen, die innerhalb
der Gruppe getroffen werden, beispielsweise
bezlglich einer konkreten Aufgabenverteilung
oder der Wahl eines Sprechers oder einer Spre-
cherin, sollten verbindlich getroffen werden. Es
empfiehlt sich, die Arbeitskreistreffen regelma-
Big durchzuftihren — beispielsweise alle sechs bis
acht Wochen.

Einige hilfreiche Tipps zur Gestaltung des Pro-
zesses und zur Einbettung in organisatorische
Strukturen finden Sie im Abschnitt ) PROJEKT-
MANAGEMENT ARBEITSOKOLOGISCHER INNO-
VATIONSVORHABEN.

VORGEHENSMODELL
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® ® Phase 5:

Evaluation der arbeitsdkologischen

Innovationen

Wurden ausgewahlte MaBnahmen in die Praxis
umgesetzt, sollte ihre Alltagstauglichkeit und ihr
betrieblicher Nutzen bewertet werden. Planen
Sie die Evaluation bereits in der Erprobungspha-
se ein: Fihren Sie vor der Praxisphase eine IST-
Analyse durch, die zu einem spateren Zeitpunkt
wiederholt werden kann. Auf Grundlage des
Evaluationsergebnisses kdnnen Sie dann weitere
Schritte tatigen — in Richtung einer Verstetigung
der MaBnahme oder eines Transferkonzepts, um
eine Ubertragung auf andere Bereiche vorzube-
reiten.

PRAXISBEISPIEL:

Die Evaluation sollte bestenfalls projektbeglei-
tend nach einzelnen Teilschritten erfolgen. Da-
durch haben die Projektverantwortlichen die
Moglichkeit, positive Entwicklungen weiter zu
beférdern und hemmenden Faktoren entge-
genzusteuern. Eine rtickblickende Evaluation ist
zur Gesamtschau oder bei kurzen Erprobungs-
phasen zielfiihrend, um die Wirkungen der In-
novationen mit Blick auf die gesetzten Ziele und
den Prozessverlauf bewerten zu kénnen. Das
Instrument ) ARBEITSOKOLOGISCHES PROJEKT-
REVIEW kann sowohl fur Teilergebnisse als auch
nach Abschluss einer MaBnahme zur Evaluation
angewendet werden.

GUTE ARBEIT UND NACHHALTIGE MOBILITAT | TEILV

Eine erste Evaluation der MaBnahme zur E-Bike-Nutzung fand im Rahmen einer Gruppendiskussion mit insgesamt
finf Personen statt. Alle Teilnehmenden nutzten das E-Bike im Erprobungszeitraum mehr oder weniger regelmaBig.

Die Nutzungsfrequenz des E-Bikes war im Erprobungszeitraum (Mai — September 2018) ausgesprochen hoch. Im
Ergebnis war das Projekt sowohl im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit der E-Bike-Nutzenden — bedingt durch
die Mdglichkeit, sich mehr zu bewegen und zugleich dem hohen Verkehrsaufkommen zu entgehen — als auch auf
die erzielten 6kologischen Vorteile positiv zu bewerten. Im Vergleich zur PKW-Nutzung bedeutete die E-Bike-

Nutzung eine deutliche Verringerung der spezifischen Umweltwirkungen. Eine Ausweitung des E-Bike-Pools und

die Erweiterung der Zielgruppe werden angestrebt.



Arbeitsokologische Innovationen sollten dahin-

gehend Uberpriift werden, inwiefern die ent-

wickelten und erprobten MaBnahmen zu einer

Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zur

Entlastung der Umwelt beitragen. Folgende As-

pekte kédnnen lhnen als Orientierung dienen:

eo Welche Rahmenbedingungen sind forderlich,
welche hinderlich fur die Umsetzung der AO-
MaBnahme?

es Konnte die Erprobung der MaBnahmen wie
geplant durchgefiihrt werden? Wenn nicht:
Wie wurden die MaBnahmen angepasst?

oo \Welche Ziele und Erwartungen waren mit der
Erprobung der MaBnahme verbunden? Sind
die MaBnahmen geeignet, die Ziele und Er-
wartungen zu erfullen?

ee Was hat sich im Hinblick auf die Arbeitssitu-
ation verandert? Wie haben die Mitarbeiten-
den die AO-MaBnahmen wahrgenommen
und bewertet?

ee Welche Umweltentlastungen sind mit der
Umsetzung der AO-MaBnahmen verbunden?

e Wo liegen weitere Potenziale? Welche Ver-
besserungen gibt es hinsichtlich der Umset-
zung?

Innovativer Ansatz von Unterneh-
menspartner Macor: Elektroantrieb
fiir Schiffstore als griine Alternative.

Ein geeigneter Rahmen fur die Evaluation ist die
Durchfuhrung eines Workshops mit Projektbe-
teiligten unterschiedlicher Funktionen. Verschie-
dene Perspektiven kénnen dadurch eingebracht
und diskutiert werden. Behalten Sie die Bewer-
tung der Effekte fur Gute Arbeit und Okologie
im Blick. Zur retrospektiven Bewertung kon-
nen lhnen die Tools ) GUTE-ARBEIT-AMPEL und
YUMWELTCHECK behilflich sein — insbesondere
dann, wenn sie bereits zu einem friheren Zeit-
punkt eingesetzt wurden und Sie einen Ver-
gleich durchfiihren mochten.

Die Evaluation eines Vorhabens ist eine
gute Gelegenheit, die Unterstitzung aller
Beteiligten zu wirdigen. Machen Sie so-
wohl die Erfolge als auch die Herausfor-
derungen bekannt und begrifBen Sie den
Einsatz, sich an Innovationen zu beteiligen
und aus Fehlern zu lernen. Feiern Sie ge-
meinsam den Mut zu Fehlern wie auch er-
folgreich gemeisterte Meilensteine!

VORGEHENSMODELL
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® ® Phase 6:

Verstetigung, Ausweitung & Transfer

Im Anschluss an die Evaluation der erprobten

AO-MaBnahmen geht es darum, Innovations-

prozesse und erfolgreich umgesetzte MaBBnah-

men zu verstetigen. Zwei wesentliche Schritte
sind hierbei relevant:

1. Integrieren Sie die erprobten AO-Innovati-
onen nachhaltig in den Betriebsalltag der
entsprechenden Bereiche und sorgen Sie fur
deren Verbreitung.

2. Ubertragen Sie die erprobten AO-Innovatio-
nen, gegebenenfalls in angepasster Form, auf
andere geeignete Unternehmensbereiche.

GESTALTUNG DER AQ-INNOVATIONEN
FUR DEN BETRIEBSALLTAG

Handelt es sich um AQO-Innovationen, die sich
mit kleinen Anderungen oder durch gezielte
Qualifizierung von Mitarbeitenden leicht in den
Regelbetrieb integrieren lassen, so erfordert dies
zumeist keine weiteren aufwandigen Abstim-
mungsprozesse im Unternehmen (beispielsweise

mit dem Betriebsrat). Anders ist dies bei kom-
plexen MaBnahmen, an denen unterschiedliche
Bereiche und Flhrungsebenen beteiligt sind
— Umsetzungs- bzw. Anpassungsschwierigkei-
ten bei der Integration in den Regelbetrieb sind
hierbei keine Seltenheit. Im Projektteam sollten
daher gemeinsam mit den Mitarbeitenden all-
tagstaugliche Arbeitsablaufe entwickelt werden,
um diese im Anschluss in die Ablauforganisation
zu integrieren. Oft sind auch weitere relevante
Bereiche bzw. Ubergeordnete betriebliche Exper-
tinnen und Experten (aus Betriebsrat, Qualitats-
management, Arbeitsschutz) einzubeziehen. Es
ist dann Aufgabe der begleitenden Arbeitsgrup-
pe bzw. der verantwortlichen Person mégliche
Schnittstellenprobleme konstruktiv zu I6sen, um
die AO-Innovation nachhaltig zu gestalten.

Eine dauerhafte Verankerung von AO-Innovatio-
nen in den Regelbetrieb erfordert einen systemi-
schen Blick Uber Bereichs- bzw. Abteilungsgren-
zen hinaus. Bedenken Sie, dass die Umsetzung
von neuen MaBnahmen andernorts oftmals An-
passungen erfordert. Prifen Sie daher, welche
Rahmenbedingungen erfullt sein mussen, damit
AO-Innovationen méglichst breiten Rickhalt im
Unternehmen finden.



TRANSFER IN ANDERE UNTERNEHMENSBEREICHE

Um eine breite Nutzung erfolgreich erprobter
AO-Innovationen zu erzielen, sollte Uberprift
werden, inwiefern sie sich auf andere Unter-
nehmensbereiche Ubertragen lassen. Da jeder
Bereich Besonderheiten bezlglich Aufgaben,
Arbeitszeiten und Bereichskultur aufweist, ist
eine Eins-zu-eins-Ubertragung oftmals nicht
moglich. AO-Lésungen sollten daher entspre-
chend der spezifischen Gegebenheiten ausge-
richtet werden. Hierflr ist es wichtig, dass sich
Fuhrungskrafte und Mitarbeitende anderer Be-

PRAXISBEISPIEL:

reiche mit den spezifischen AO-Innovationen
auseinandersetzen und diese auf ihre Bereiche
anpassen. Zur Prifung der Ubertragbarkeit bie-
ten sich beispielsweise Transferworkshops an, in
denen die bisherigen Umsetzungserfahrungen
mit einer AO-Innovation den Fihrungskraften
und Mitarbeitenden anderer Bereiche vorgestellt
werden. Diese kénnen dann prifen, ob die AO-
Innovation fir ihren Bereich geeignet ist und in
Kooperation mit dem Pilotbereich Transferschrit-
te entwickeln. Mentorinnen und Mentoren mit
Erfahrungen in AO-Innovationen kénnen den
Prozess begleiten und Hilfestellung geben.

GUTE ARBEIT UND NACHHALTIGE MOBILITAT | TEIL VI

Die exemplarische Erprobungsphase erbrachte sowohl im Hinblick auf die Arbeitszu-
friedenheit der E-Bike-Nutzenden als auch auf die erzielten CO,-Einsparungen positive
Ergebnisse. Gleichzeitig wurde festgestellt, dass die bestehenden Betriebsablaufe und
Regularien im Unternehmen nicht ausreichend auf die neue Losung abgestimmt sind.

Zur weiteren Verstetigung des Losungsansatzes sowie fiir die erfolgreiche Ausweitung
des E-Bike-Pools und der Zielgruppe gilt es nun, gemeinsam mit relevanten Personen (z.
B. Fuhrparkmanagement, Arbeitsschutz, Bereichsleitung) alltagstaugliche, Uibergreifende
betriebliche Prozesse und Regularien zu entwickeln — in Bezug auf die Zustandigkeit fiir
Wartung und Pflege der E-Bikes, die Betriebsanweisung fiir die Nutzung, den Umfang

der Ausstattung der E-Bikes sowie zugehérige Schutzausriistung.

VORGEHENSMODELL
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® ® Ressourcen

flr arbeitsdkologische

Innovationen

Ressourcen oder auch ermdglichende Handlungs-
bedingungen sind in jeder Phase erforderlich, um
arbeitsdkologische Innovationen zu entwickeln
und umzusetzen. Je nach Innovationsphase wer-
den unterschiedliche Ressourcen benétigt.

RELEVANTE RESSOURCEN FUR
ARBEITSOKOLOGISCHE INNOVATIONEN

Zeit: Arbeitsdkologische Innovationen bendéti-

gen Zeit. Zeit ist erforderlich, um...

oo Beschaftigte und Fihrungskréfte an der Ent-
wicklung, Erprobung und Umsetzung von In-
novationen zu beteiligen,

ee neue arbeitsdkologische Ansatze in betriebli-
che Regelabldufe zu integrieren,

eo die Kompetenzen von Fach- und Fihrungs-
kraften fur arbeitsokologische Innovationen
zu starken — beispielsweise durch die Quali-
fizierung fir gesundheitsforderliches Fuhren
oder fur die dkologische Bewertung von Ar-
beitsprozessen — sowie

e Ubergreifende Aufgaben wie die Koordinati-
on von Innovationsprozessen in Steuerungs-
kreistreffen oder als Projektleitung wahrzu-
nehmen.

Personal: Je nach Thema und Schwerpunkt
arbeitsdkologischer Innovationen sollten Sie als
Fuhrungskraft relevante Personen bzw. Gruppen
in Innovationsprozesse einbeziehen. Es emp-
fiehlt sich, Mitarbeitende aus allen Bereichen
einzubinden, auf die sich die Innovationen direkt
oder indirekt auswirken. Die Beriicksichtigung
unterschiedlicher Perspektiven hat den Vorteil,
Schwachstellen und bisher unberiicksichtigte In-
novationspotenziale zu erkennen.

Expertise: In arbeitsdkologischen Innovations-
prozessen empfiehlt sich die Einbindung exter-
ner Expertinnen und Experten, wenn...

oo Fachwissen innerbetrieblich nicht verfligbar ist
(z. B. zur 6kologischen Bilanzierung von Pro-
dukten) oder

ee eine neutrale Moderation von Innovations-
prozessen gefragt ist, um eine Balance zwi-
schen unterschiedlichen Interessen und Er-
wartungen der Beteiligten herzustellen und
auftretende Konflikte konstruktiv zu |6sen.



l

Aufmerksamkeit: Fuhrungskrafte und Be-
schaftigte erleben Innovationsvorhaben in ih-
rem Arbeitsalltag oft als Zusatzanforderung. Die
Aufmerksamkeit fur Innovationen zu gewinnen
und zu erhalten, ist daher eine besondere Her-
ausforderung. Als Fihrungskraft kénnen Sie in
regelmaBigen Besprechungen mit Mitarbeiten-
den Innovationsvorhaben und -themen gezielt
ansprechen, um die Aufmerksamkeit fur Innova-
tionen zu sichern.

Finanzielle Mittel: Es empfiehlt sich, fir jedes
arbeitsokologische Innovationsvorhaben unter-
nehmensintern ein Finanzbudget bereitzustel-
len, das die Kosten fur die Entwicklung und Um-
setzung von Innovationen abdeckt.

TIPPS ZUR ABSCHATZUNG UND VERTEILUNG
VON RESSOURCEN

Realistische Abschatzung benétigter

Ressourcen:

oo Stellen Sie ein Team (beispielsweise aus Mit-
gliedern des Projektsteuerkreises) zusammen,
das sich mit der Planung benétigter Ressour-
cen beschaftigt. Das Team sollte aus einem
gemischten Personenkreis bestehen: Personen
mit Fach- und Erfahrungswissen im Projekt-
management von Innovationsvorhaben sowie
Schlusselpersonen, die als Fach- und Fih-
rungskrafte ihre Bereiche sehr gut kennen.

oo Fir die Abschatzung von Ressourcen kénnen
Sie zum Beispiel auf Verfahren aus dem agilen
Projektmanagement wie dem Planning Poker
zuriickgreifen (PreuBig 2018, S. 121-126)

oo Uberpriifen Sie im Team regelmaBig — etwa
vierteljahrlich sowie bei Bedarf — ob die ge-
planten Ressourcen ausreichend sind. Andern-
falls sollten Sie Anpassungen der Ressourcen-
planung und -bereitstellung vornehmen.

Gerechte Verteilung der Ressourcen

im Innovationsprozess:

oo Konflikte um die Verteilung und den Zugang
zu Ressourcen kdnnen Innovationsprozesse
blockieren. Es empfiehlt sich, im Rahmen des
Projektsteuerkreises verbindliche Regeln und
Verfahren zu entwickeln, nach denen Res-
sourcen flr arbeitsokologische Innovations-
vorhaben bereitgestellt werden.

oo Achten Sie darauf, diese Regeln und Verfah-
ren gegenUber allen Beteiligten transparent
zu kommunizieren.

e¢ Tragen Sie Sorge daflr, dass allen Beteiligten
beim Zugang zu Ressourcen und bei deren
Verteilung die gleichen Mdoglichkeiten und
Rechte zustehen.

VORGEHENSMODELL
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arbeitsdkologischer

Innovationsvorhaben

AO-Innovationsvorhaben sind durch begrenzte
Planbarkeit und ergebnisoffene Prozesse ge-
kennzeichnet. Diese erfordern sowohl einen
kompetenten Umgang mit auftretenden Un-
wagbarkeiten und eine konstruktive Bearbei-
tung von Konflikten als auch einen lernforder-
lichen und beteiligungsorientierten Prozess. Das
Projektmanagement muss daher Antworten auf
situative Anforderungen und auf Veradnderun-
gen im Projektverlauf entwickeln kénnen.

ANFORDERUNGEN AN EIN ERFOLGREICHES
PROJEKTMANAGEMENT

oo Als Fihrungskraft sollten Sie den Aufbau ei-
nes lernforderlichen und reflexiven Projekt-
managements fur arbeitsdkologische Innova-
tionsvorhaben unterstitzen.

oo Gestalten Sie das Projektmanagement so,
dass eine Ubergreifende Koordination von In-
novationsprozessen und eine unternehmens-
weite Kommunikation des Vorhabens ermdg-
licht werden.

oo Entwickeln Sie Verfahren zur Konfliktbear-
beitung zwischen den Beteiligten und zur
Gewichtung von arbeitsbezogenen, 6kolo-
gischen und 6konomischen Anforderungen,
um einen ausgeglichenen Innovationsprozess
zu gewahrleiten.

® ® Projektmanagement

eo Achten Sie darauf, die benotigten ) RESSOUR-
CEN realistisch einzuplanen. Fachkrafte und
Mitarbeitende mit Aufgaben in der Prozess-
begleitung sollten entsprechende Arbeitszeit-
anteile erhalten. Denken Sie daran, zeitliche
und finanzielle Ressourcen fur eine arbeits-
okologische Kompetenzentwicklung zur Ver-
flgung zu stellen.

RELEVANTE ARBEITSSCHRITTE EINES
ERFOLGREICHEN PROJEKTMANAGEMENTS

es Zu Anfang des Projekts sollten Sie einen
(extern) moderierten Workshop mit allen
beteiligten Gruppen von Beschéftigten und
Fuhrungskraften durchfuhren. Hier kénnen
grundlegende Erwartungen und Beflrchtun-
gen an das Innovationsvorhaben und dessen
Gestaltung geduBert und konkrete Ziele fest-
gelegt werden.

e« Bilden Sie einen projektbegleitenden Steuer-
kreis, in dem neben Fach- und Fihrungskraf-
ten auch betroffene Beschaftigte und deren
Interessenvertretung mitarbeiten. Diese Viel-
falt von Perspektiven schafft die Grundlage
far ein lernforderliches Projektmanagement.
Der Steuerkreis sollte unter anderem folgen-
de Kernaufgaben Ubernehmen:

— Grundlegende Entscheidungsfindung und
Ubergreifende Koordination des Innovati-
onsvorhabens



- Abschatzung und Uberpriifung benétigter
Ressourcen
— Projektcontrolling von Entwicklungs- und
UmsetzungsmaBnahmen
— Entwicklung eines betrieblichen Kommu-
nikationskonzepts fir arbeitsdkologische
Innovationen
Fur die projektbezogene Koordination und
Begleitung des AO-Innovationsprozesses soll-
te im erforderlichen Umfang qualifiziertes
Personal bereitgestellt werden. Dies konnen
zum Beispiel ein bis zwei qualifizierte Projekt-
koordinatoren und -koordinatorinnen sein,
die Kompetenzen in der Moderation von In-
novationsprozessen aufweisen.
Innovationen sollten in abgegrenzten betrieb-
lichen Gestaltungsfeldern erfolgen, in denen
die Beteiligten unterschiedliche Praxisldsun-
gen entwickeln, erproben und bewerten kon-
nen. Die Gestaltungsfelder sollten eine direk-
te Beteiligung von Beschaftigten vorsehen.
Es sollten geregelte und transparente Verfah-
ren zur Bearbeitung von Konflikten in arbeits-
Okologischen Innovationsvorhaben entwickelt
werden. Bei Bedarf kann zur Konfliktlésung
eine externe Mediation beauftragt werden.

0
-

TIPPS ZUR ERFOLGREICHEN
PROZESSGESTALTUNG

oo Entwickeln Sie ein gemeinsames Grundver-

standnis von arbeitsdkologischen Innovatio-
nen unter den Mitgliedern des Steuerkreises.
Gegebenenfalls kann dieses durch MaBnah-
men der Kompetenzentwicklung in arbeits-
und gesundheitsbezogener bzw. 6kologi-
scher Hinsicht unterstitzt werden.

Fur die Projektkoordination und auch fur den
Steuerkreis kann es hilfreich sein, Methoden
und Arbeitstechniken aus dem agilen Projekt-
management anzuwenden (PreuBig 2018), um
effektiver mit Unwagbarkeiten im Innovations-
prozess umgehen zu kénnen. DarUber hinaus
ist es empfehlenswert, dass sich Projektkoor-
dinierende wochentlich in Kurzbesprechungen
zum aktuellen Stand des Projekts austauschen
und nach wichtigen Meilensteinen Projektre-
views durchgefuhrt werden.
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Arbeitsdkologische Innovationen in der
Unternehmenskooperation

Arbeitsékologische Innovationsvorhaben lassen
sich haufig nicht in einem Unternehmen allein
realisieren: Werden zum Beispiel neue umwelt-
vertragliche Werkstoffe eingesetzt, so hat dies
Konsequenzen fur den weiterverarbeitenden
Betrieb, der die Oberflachenbehandlung durch-
fuhrt. Aber auch die Art, wie Unternehmen ko-
operieren, ist selbst ein wichtiges Gestaltungs-
feld, um Arbeitsbedingungen zu verbessern und
okologisch effizienter zu werden.

Durch Kommunikations- und Kooperations-
schwierigkeiten entstehen zusatzliche Arbeiten,
Stress und Konflikte, die fur die Mitarbeitenden
eine psychische Belastung darstellen. Nacharbei-
ten und zusatzliche Transportwege belasten die
Umwelt. Die enge Zusammenarbeit entlang der
Wertschopfungskette kann dazu flhren, dass
beispielsweise eine Anderung der Arbeitsorga-
nisation oder der Projektsteuerung nur dann zu
den gewdnschten arbeitsokologischen Effekten
— wie der Vermeidung von Fahrt- und Transport-
wegen oder der Stressreduktion durch festge-
legte Kommunikations- und Ruhearbeitszeiten
— fuhrt, wenn die zuliefernden Betriebe oder
Kundinnen und Kunden einbezogen werden.

Diese vertrauensvolle Form der Zusammenarbeit
verstehen wir als Unternehmenskooperation.
Im Gegensatz zu einem Netzwerk () REGIONALE
NETZWERKE) ist die Unternehmenskooperation
eine zielgerichtete, konkrete Zusammenarbeit in

festgelegten Bereichen zwischen rechtlich und
wirtschaftlich unabhdngigen Partnern.

Anforderungen an eine erfolgreiche Unterneh-

menskooperation:

e« Verfolgung gemeinsamer Ziele und Aufgaben
mit geteilten Erfolgen und Risiken

e Vertrauensvolles Miteinander auf Leitungs-
wie Arbeitsebene

ee Ausgewogenes Verhéltnis von Geben und
Nehmen

e Einbeziehen der unterschiedlichen Perspekti-
ven der beteiligten Unternehmenspartner und
des Know-how der Mitarbeitenden

e« Sachliches und faires Konfliktmanagement

Fur die Verbesserung der Kooperation ist der
Einsatz verschiedener Instrumente moglich und
oftmals auch notwendig.

Im Leitfaden finden Sie folgende Werkzeuge, die

unternehmenstbergreifend zur Verbesserung

der Kooperation eingesetzt werden kénnen:

oo Arbeitsokologisches Projektreview

eo Arbeitsokologische Bewertung von Produkt-
innovationen

e Mock-up

eo Agiles Projektmanagement

eo Unternehmenstbergreifender Austausch



AUS DER PRAXIS:
UNTERNEHMENSUBERGREIFENDES ARBEITSOKOLOGISCHES PROJEKTREVIEW

Anderungsmanagement, Materialsteuerung, Konstruktionsprogramme, Kommunikationsroutinen und Fertigungs-
daten — all dies sind Beispiele fiir die Verzahnung von Konstruktionsbiiro und Schiffbaubetrieb, die im Rahmen der
Entwicklung und Produktion von Systemkomponenten zusammenarbeiten. Wichtige arbeitsokologische Innovatio-
nen betreffen hier haufig beide Unternehmen, deren teils unterschiedliche Anforderungen an neue Arbeitsweisen
oder Standards fiir den Erfolg der Innovation abgestimmt werden miissen. Hierfiir wurde ein arbeitsokologisches
Projektreview entwickelt. Die Riickschau auf den Stand der bisherigen Zusammenarbeit sowie auf die Qualitat von
Arbeitsprozessen und Produkt wurde gleichzeitig mit der Verbesserung von Arbeitshedingungen und dkologischen
Fragestellungen verbunden. Hierarchie- und unternehmensiibergreifend analysierten die Projektbeteiligten im
Rahmen von Workshops Kooperationsschwierigkeiten und -starken. Zur Reduktion von Arbeitshelastungen und
zur Vermeidung von Ausschuss entwickelten sie Losungsideen, die von gegenseitigen Hospitationen und neuen
Kommunikationsroutinen bis hin zu geanderten Produktionsverfahren reichten.
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Kapitel 3

Werkzeugkasten

fir arbertsdkologische

Innovationen

Auf den folgenden Seiten stellen wir Ihnen betrieblich erprobte

Werkzeuge und Verfahren zur Gestaltung arbeitsékologischer Inno-
vationsprozesse vor. Viele dieser Instrumente lassen sich in mehreren
Phasen des in Kapitel 2 vorgestellten Vorgehensmodells anwenden.

In welcher Phase des Innovationsprozesses sich
die einzelnen Werkzeuge einsetzen lassen, kon-
nen Sie sowohl der Ubersicht auf Seite 39 ent-
nehmen als auch in der jeweiligen Instrumen-
tenbeschreibung nachvollziehen. Die in diesem
Kapitel angewandte Reihenfolge der Tools orien-
tiert sich grundsatzlich daran, in welcher Phase
des Vorgehensmodells die einzelnen Werkzeu-
ge (erstmalig) eingesetzt werden kénnen. Die
Werkzeuge ,,Unternehmenstbergreifender Aus-
tausch” und ,Regionale Vernetzung” stechen
heraus durch ihren Fokus auf Uberbetriebliche
Zusammenarbeit. Diese Beschreibungen finden
Sie am Ende des Kapitels.

In diesem Kapitel erhalten Sie...

es Handreichungen fir die Vorbereitung und
Durchfihrung konkreter Methoden und MaB-
nahmen, die 6kologische Verbesserungen mit
der Starkung Guter Arbeit verbinden,

e« eine schnelle Ubersicht Gber die Ziele der ein-
zelnen Instrumente und die bendtigten Res-
sourcen,

ee Achtungspunkte und Fallbeispiele zur Veran-
schaulichung sowie

ee Hinweise auf erganzende Informationen und
Materialien, die Sie in einer Online-Material-
sammlung auf unserer NaGut-Projektseite un-
ter www.nagut.uni-bremen.de herunterladen
kodnnen.
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Mitarbeitendengesprach

Gute-Arbeit-Ampel

Umweltcheck
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Auswahlmatrix

Agiles Projektmanagement

Flihrungskrafteschulung
»Gesunde Fiihrung”

Kennzahlen in arbeitsokologischen
Innovationen

Arbeitsokologische Bewertung
von Produktinnovationen

Checkliste , Erfolgsfaktoren”

Entwicklungsworkshop

Mock-up

Projektreview

Unternehmensiibergreifender
Austausch

Regionale Vernetzung
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Darauf sollten Sie achten:
Wichtig ist die regelmaBige
und verlassliche Durchfiihrung
von MAG und die Uberpriifung

Das Mitarbeitendengesprach (MAG) ist ein ge-
regeltes Verfahren fir den direkten Austausch
zwischen Fuhrungskraft und einzelnen Mitarbei-
tenden. Es erméglicht Ihnen, die Nachhaltigkeits-
dimensionen von Guter Arbeit und Okologie re-
gelmaBig mit Ihren Mitarbeitenden zu besprechen
und deren 6kologischen Innovationsideen friih-
zeitig in den Veranderungsprozess zu integrieren.
Als Teil einer systematischen Personalentwicklung
bieten MAG die Moglichkeit, die Entwicklung von
Mitarbeitenden in Beruf und Unternehmen zu
fordern, Veranderungsbedarfe frihzeitig zu be-
sprechen und Qualifikationen aufzubauen.

ZIELE

Sie konnen die Zusammenarbeit mit lhren

Das Mitarbeitendengesprach

Bendtigte Ressourcen

Planen Sie ausreichend Zeit fur die Durchfuhrung
sowie flr die Vor- und Nachbereitung des Ge-
sprachs ein. Gerade bei der Einfihrung sind Zeit
und Kosten fur die unternehmensinterne Kom-
munikation Uber die Ziele und das Verfahren der
MAG und ggf. fur die Schulung von Fihrungs-

kraften zu bertcksichtigen.
Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:
Ubersicht zum Vorgehen fiir Fiihrungskrafte
Einladung fiir Mitarbeitende und Themeniibersicht

Gesprachsleitfaden und Protokollvorlage

der Umsetzung getroffener .
Vereinbarungen. Arbeitskolo- Mitarbeitenden reflektieren, Wertschatzung
gische Themen sollten in MAG fur Person und Arbeitsleistung zeigen, kriti- Mitabeitenden.Gesprache
regelméfig erdrtert werden. sche Themen ansprechen, Feedback einholen B
sowie Verbesserungspotenziale fur die zu- S
kiinftige Kooperation erarbeiten. "6 2 einem Mitarbeitenden.Gesprich
e Sie erkennen problematische Arbeitsbedingun- j:::?:
gen von Mitarbeitenden und kénnen Gestal-
tungsideen fir mehr Arbeitsqualitat bespre- Z’?f:,i“;f‘"""“*mamdambegomm.mnean,‘E,,”nenWMM »
chen. e R
oo Sje starken die Aufmerksamkeit von Mitarbei- fﬁ'ﬁ:éf_“““"”5’“’*""feswsenfugr;;Z::b:l::fsled,ngungen da g .
schen. & MOgliche Quaifzierungspegrf und eventuelle

Wie sehen sie gie 2Zusammenarbei

tenden fur arbeitsdkologische Innovationen.
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So kénnen Sie vorgehen

EINFOHRUNG

Stimmen Sie Inhalte und Vorgehenswei-
se der MAG mit den beteiligten Fih-
rungskraften im Vorfeld ab.

Kommunizieren Sie die Ziele, das Ver-
fahren und dessen Regeln, um das MAG
langfristig im Unternehmen zu etablieren.

DURCHFUHRUNG

Bieten Sie Fihrungskraften vorbereitende
Schulungen und den Austausch zu wert-
schatzender Gesprachsfuhrung, schwieri-
gen Gesprachssituationen oder arbeits-
okologischen Themen an, um diese
bestmoglich auf die MAG vorzubereiten.
MAG sollten einmal jahrlich zwischen
Fuhrungskraft und Mitarbeitenden erfol-
gen. Planen und vereinbaren Sie die Termi-
ne vorausschauend, damit sich alle Betei-
ligten darauf vorbereiten kénnen.

Das Gesprach sollte folgende Themen
umfassen:

Ruckblick auf Aufgaben und Arbeitssi-
tuation im vergangenen Jahr

Ausblick auf Arbeitsaufgaben und An-
forderungen im kommenden Jahr
Entwicklungsmoglichkeiten der Mitarbei-
tenden (z. B. Qualifizierung und Karriere-
chancen)

Zusammenarbeit zwischen Mitarbeiten-
den und Fuhrungskraft sowie im Team
und den einzelnen Bereichen
Belastende und unterstitzende Arbeits-
bedingungen sowie 6kologische Verbes-
serungen

Wiinsche, Erwartungen und Ideen der Be-
schaftigten an ein umwelt- und ressour-
censchonendes Arbeiten und zur Verbes-
serung der Arbeitssituation

Planen Sie fur das Gesprach etwa eine
Stunde ein. Achten Sie als Fihrungskraft
auf eine ungestorte und wertschatzende
Gesprachsatmosphare, die Zeit fur Noti-
zen und Ruckfragen bietet.

Halten Sie zentrale Gesprachsinhalte und
Vereinbarungen anhand einer Protokoll-
vorlage fest. Die Vorlage sollten die Mit-
arbeitenden im Voraus erhalten, um sich
gut auf das Gesprach vorbereiten zu kén-
nen. Vereinbarungen aus dem Vorjahr
werden gemeinsam Uberprift und neue
Verabredungen fir das Folgejahr festge-
halten.

Die Mitarbeitenden sollten das Proto-
koll ein bis zwei Wochen nach dem Ge-
sprach zur Abstimmung erhalten.

Es empfiehlt sich, halbjahrlich den Stand
der Vereinbarungen zu Uberprifen.

WERKZEUGKASTEN

MITARBEITENDENGESPRACH

a4
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Darauf sollten Sie achten:

Platzieren Sie das vorbereitete
Gute-Arbeit-Plakat so im Raum,
dass lhre Mitarbeitenden in
Ruhe ihre Bewertung vorneh-
men konnen.

Lassen Sie bei der Auflistung
der Dimensionen Platz fiir
Erganzungen, sodass die Mit-
arbeitenden fehlende Aspekte
erganzen konnen.

Uberlassen Sie die Durch-
fiihrung des Workshops
gegebenenfalls einer neutralen
Person. Mitarbeitende sind eher
bereit, kontroverse Themen zu
erortern, wenn Fiihrungskrafte
nicht anwesend sind. In einem
weiteren extern moderierten
Workshop kénnen Sie mit lhren
Mitarbeitenden die ,Ampel-
Ergebnisse” diskutieren und
gemeinsam Losungsvorschlage
zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen vereinbaren.
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Gute-Arbeit-Ampel

Das Instrument Gute-Arbeit-Ampel eignet sich
dazu, die Arbeitsbedingungen aus Sicht der Be-
schaftigten visuell zu erfassen und zu analysie-
ren. In einem Gruppensetting — zum Beispiel im
Rahmen eines Teammeetings oder Workshops
— erhalten die Mitarbeitenden die Mdglichkeit,
ausgewahlte Dimensionen guter Arbeit im Hin-
blick auf ihre derzeitige Arbeitssituation zu be-
werten. Die Workshopleitung erhalt dadurch
auf einen Blick sowohl besonders positiv wahr-
genommene Aspekte als auch AnknUpfungs-
punkte fur nétige Verbesserungen. In der an-
schlieBenden Diskussion sollten beide Bereiche
gleichermaBen thematisiert werden.

ZIELE

oo Sie erhalten einen groben Uberblick dariiber,
wie Mitarbeitende ihre Arbeitsbedingungen
im Unternehmen wahrnehmen und bewerten.

e Sie kdnnen sich mit Mitarbeitenden dartber
verstandigen, in welchen Bereichen Verbesse-
rungsbedarf besteht und gemeinsam Ansatze
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
entwickeln.

oo Sie konnen die Wirkung 6kologischer Inno-
vationen auf die Arbeitsbedingungen von Be-
schaftigten erfassen.

Bendtigte Ressourcen

— Vorbereitetes Plakat mit Dimensionen guter
Arbeit wie Arbeitsautonomie oder Sinnhaf-
tigkeit der Arbeit

— Verschiedenfarbige Klebepunkte (rot, gelb,
grdn, blau)

— Zeitbedarf: ca. 45-60 Minuten

— Teilnehmende: 4-6 Mitarbeitende

— Moderatorin/Moderator

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Erlauterungen zu unterschiedlichen Dimensionen guter
Arbeit



So kénnen Sie vorgehen

EINFUHRUNG

Erldutern Sie den Teilnehmenden die aus-
gewadhlten Dimensionen Guter Arbeit. Kl&-
ren Sie inhaltliche Ruckfragen und ergan-
zen Sie bei Bedarf weitere Aspekte, die aus
Sicht der Mitarbeitenden fehlen.

AUFGABENSTELLUNG

Jetzt sind Ihre Mitarbeitenden gefragt: Er-

sen Sie die verschiedenen Dimensionen von
lhren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
anhand des Ampelprinzips bewerten (griin
= sehr gut/gut; gelb = zufriedenstellend,;
rot = verbesserungswirdig). In Erganzung
dazu kdénnen Sie Ihre Mitarbeitenden bit-
ten, den Bereich mit dem ihrer Meinung
nach groBten Verbesserungsbedarf mit ei-
nem blauen Punkt zu kennzeichnen.

DISKUSSION DER ERGEBNISSE

ldutern Sie die Aufgabenstellung und las-

Fassen Sie zunachst die Ergebnisse zusam-

s men. Eine kurze Abfrage, was die einzel-
& . .
& 5 nen Mitarbeitenden erwartet haben und
3 D & - . . . .
&\"? &@@ 5@‘5‘ was sie Uberrascht, bietet sich zum Einstieg
. . . . il . . . . . =
Dimensionen fiir (’é@ x\\%\‘z & in die Diskussion an. Stellen Sie zunachst
Gute Arbeit e ° Ruckfragen zu den besonders positiv be-
- - werteten Dimensionen, um naher zu be-
o Berufliche Entwicklungschancen ) .: i .
—— o0 leuchten, was allgemein an den Arbeits-
o Qualifizierung / Einarbeitung o0 ) . . . .
+ Anerkennung / Wertschatzung . bedingungen im Betrieb geschatzt wird.
e M) Gehen Sie in einem zweiten Schritt auf
o Leistung + Entgelt o0 ) . i .
« Betelligung oo die Problembereiche (Uberwiegend gelb/
« Entscheidungsspielraume ° rot gekennzeichnete Dimensionen) ein
« Gesundheitserhalt oo ° und versuchen in der Diskussion zu erdr-
« Arbeitsplatzsicherheit R tern, wie notige Verbesserungen aussehen
* Arbeitszeitgestaltung konnten. Nehmen Sie dabei besonders die
« Balance von Arbeit + Privatleben | ® PP Dimensionen in den Blick, denen der groB-
te Verbesserungsbedarf attestiert wurde
(blaue Markierung).

WERKZEUGKASTEN

GUTE-ARBEIT-AMPEL

N
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® ® Umweltcheck

Darauf sollten Sie achten:
Nutzen Sie bei der Durchfiih-
rung des Umweltchecks die
Vorlagen aus der - Online-
Materialsammlung.

Beziehen Sie Ihre Mitarbeiten-
den aktiv ein — beispielsweise
im Rahmen einer Arbeitsgruppe.

44

Voraussetzung fur betriebliches umweltorientier-
tes Handeln ist die Kenntnis Uber den Ist-Zustand
der Umweltbelastungen, die vom Unternehmen
ausgehen. Um MaBnahmen zur Verbesserung der
Umweltsituation einleiten zu konnen, missen die
durch das Unternehmen entstehenden Umweltwir-
kungen erfasst und bewertet werden. Gerade fur
kleinere Unternehmen stellt der Umweltcheck ein
geeignetes Instrument dar, um eine erste dkologi-
sche Bestandsaufnahme durchftihren zu kénnen.

ZIELE

oo Sie erhalten einen Uberblick tber relevante
MaBnahmen und erfahren, welche Schlis-
selbereiche und Umweltaspekte dabei eine
besondere Rolle spielen.

ee Es werden Anregungen zur systematischen
Erfassung von Stoffen, Energietrédgern, Pro-
dukten und Emissionen gegeben und Beispie-
le fir MaBnahmen zur Beseitigung 6kologi-
scher Schwachstellen genannt.

Benétigte Ressourcen

Planen Sie fur die Durchfihrung eines Umwelt-
checks ausreichend Zeit ein: Die spezifischen
betrieblichen Fragebogen bzw. Erfassungsbégen
mussen entwickelt und entsprechende Mitarbei-
tende befragt werden. Dariber hinaus werden
personelle und zeitliche Ressourcen fur die Da-
tenerfassung, die Auswertung sowie gegebe-
nenfalls fir die MaBnahmenplanung bzw. deren
Umsetzung benétigt.

So kénnen Sie vorgehen

Bei der Vorbereitung und Durchfiihrung des
Umweltchecks kénnen Sie sich an den aktu-
ellen Standards in diesem Bereich orientie-
ren (Umweltmanagementsysteme nach DIN
EN ISO 14001 bzw. EMAS-Verordnung) und
diese auf die Bedurfnisse und Gegebenhei-
ten lhres Unternehmens anpassen.

1. Neben einer Analyse der relevanten be-
triebsspezifischen umweltrechtlichen An-
forderungen sollten in einem ersten
Schritt alle fur das Unternehmen relevan-
ten direkten wie indirekten Umweltas-
pekte erfasst werden.

Direkte Umweltaspekte | Indirekte Umweltaspekte
Energieverbrauch Produktdesign
Rohstoffverbrauch Produktverpackung
Abwasser Dienstreisen

Abfall Lieferanten

Emissionen Kapitalinvestitionen
Bodennutzung

2. Darauf aufbauend erfolgen die Erarbei-
tung von betriebsspezifischen Befra-
gungs- und Erfassungsunterlagen sowie
die systematische Erfassung von Stoffen,
Energietragern, Produkten und Emissio-
nen des zu betrachtenden Standorts (Be-
triebsbilanz).



Vorteile der systematischen Erfassung

e Okologische Schwachstellen werden
kenntlich gemacht.

ee Eine VerknUpfung mit Kosten ermdég-
licht das Aufzeigen von 6kologisch-6ko-
nomischen Schwachstellen.

ee Es konnen konkrete quantitative Ziele
abgeleitet werden.

oo Eine kontinuierliche Verbesserung der
Umweltsituation kann anhand von Um-
weltkennzahlen dokumentiert werden.

e Die erfassten Informationen kénnen fur
die nach der Gefahrstoff-Verordnung
geforderte Gefahrstoffliste und fur die
Betriebsanweisungen genutzt werden.

e Es werden vorhandene Informationsde-
fizite deutlich.

3. Zur Bewertung der Umweltwirkungen
eignen sich unterschiedlichste Metho-
den und Konzepte — so beispielsweise
die ABC-Stoffbewertungsmethode oder
Produktokobilanz. Aufgrund der vorlie-
genden Mengendaten kann ein Umwelt-
kennzahlensystem abgeleitet werden.
Die Kombination aus Gefahrdungspo-
tenzialen bzw. Risikopotenzialen und den
Mengenangaben geben dartber hinaus
Aufschluss Uber Risiken durch Ereignisse
wie Verschitten, Leckagen, Explosionen
und Brand.

4. Auf der Grundlage der aufgezeigten
Schwachstellen kénnen konkrete Ziele
aufgestellt und geeignete MaBnahmen
zur Beseitigung der Schwachstellen und
zur Verbesserung der betrieblichen Um-
weltsituation diskutiert werden.

Beispiele flir MalBnahmen zur Beseitigung

Okologischer Schwachstellen:

e Ersatz von umweltbelastenden Stoffen
durch weniger schadliche Materialien

eo Durchfuhrung technologischer Optimie-
rungen (z. B. Abwarmenutzung)

ee Einsatz neuer effizienterer Technologien
mit einem geringerem Rohstoffeinsatz
und Emissionsausstof3

e« Etablierung neuer Konstruktionen (z. B.
Klemmen anstatt Kleben)

e« Durchfihrung organisatorischer MaBnah-
men (z. B. getrennte Abfallsammlung und
Verwertung)

o Okologische Schulung von Mitarbeiten-
den und Fihrungskraften

Langfristig sollten auch umweltbelastende
Produkte Uberprtft und in Frage gestellt
werden.

WERKZEUGKASTEN

UMWELTCHECK
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Darauf sollten Sie achten:
Die Teilnahme am Workshop
sollte grundsatzlich freiwillig
erfolgen. Informieren Sie Ihre
Mitarbeitenden rechtzeitig
tiber Termin und Inhalte des
Workshops.

Planen Sie ausreichend Zeit fiir
Pausen ein.

Stellen Sie mithilfe einer
Dokumentation des Workshops
Transparenz her (z. B. in Form
eines Ergebnisprotokolls).
Verdeutlichen Sie den
Teilnehmenden, wie mit den
Ergebnissen des Workshops
weiter verfahren wird.
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Workshop

zur Bestandsaufnahme von

arbeitsdkologischen Innovationspotenzialen

Um Potenziale fir arbeitstkologische Innovatio-
nen im Unternehmen zu ergriinden, ist es sinnvoll,
zunachst eine Bestandsaufnahme durchzufth-
ren. Neben dem )MITARBEITENDENGESPRACH
und weiteren Gesprachen mit Expertinnen und
Experten sowie betrieblichen Fachkraften bietet
das Format eines Workshops eine gute Maglich-
keit, die Arbeitsbedingungen der Mitarbeitenden
sowie deren Sichtweise auf 6kologische Verbes-
serungen in den Blick zu nehmen. Workshops
zur Bestandsaufnahme setzen am individuellen
Erfahrungswissen der Beschaftigten an und bie-
ten Anregung, sich Uber dieses Wissen auszutau-
schen. So kénnen die Teilnehmenden in einem
geschiitzten Rahmen — ohne die Anwesenheit
von Fuhrungskraften — eine Riickmeldung geben,
wie sie ihre Arbeitsbedingungen einschatzen und
anschlieBend Verbesserungsbedarfe benennen.
Ebenso kénnen sie reflektieren, welchen Einfluss
ihre alltagliche Arbeit auf die Umwelt hat und
welche Maéglichkeiten fur dkologische Verbesse-
rungen aus ihrer Sicht bestehen.

ZIELE

ee Sie geben Mitarbeitenden die Mdglichkeit,
ihre Sicht auf Arbeitsbedingungen und 6ko-
logische Problemstellungen in einem arbeits-
okologischen Gestaltungsfeld (z. B. gute Ar-
beit und nachhaltige Mobilitat) zu erértern.

ee Sie erhalten Ansatzpunkte fur arbeitsékologi-
sche Verbesserungen.

e« Review arbeitsokologischer Verbesserungen: Im
Rahmen des Workshops kénnen die Wirksam-
keit arbeitsdkologischer MaBnahmen Uberpriift
und Veranderungen ermittelt werden.

Bendtigte Ressourcen

— Ablaufplan als Handout

— Vorbereitete Flipcharts oder Prasentationsfolien
— Moderationsmaterialien

— Zeitbedarf: 4 Stunden inkl. Pausen

— Teilnehmende: 4-6 Mitarbeitende

— Moderatorin/Moderator

— Getranke, ggf. Imbiss fur die Teilnehmenden

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Vorlagen fiir Flipcharts



So kénnen Sie vorgehen

BEGRUSSUNG UND EINFUHRUNG

Erlduterung der Ziele des Workshops

BESTANDSAUFNAHME ZU GUTER ARBEIT
IN BEZUG AUF DAS ARBEITSOKOLOGISCHE
GESTALTUNGSFELD

Einschatzung der eigenen Arbeitsbedingun-
gen und Diskussion von Verbesserungsbe-
darfen, beispielsweise anhand der Methode
> GUTE-ARBEIT-AMPEL.

BESTANDSAUFNAHME ZUR UMWELTSITUA-
TION UND ZU VERBESSERUNGSPOTENZIA-

LEN IN BEZUG AUF DAS ARBEITSOKOLOGI-
SCHE GESTALTUNGSFELD

Bedeutung Okologischer Aspekte fir die
eigene Arbeit und Diskussion 6kologischer
Verbesserungspotenziale.

INTEGRATION DER ERGEBNISSE

Wo bestehen Synergien zwischen Verbes-
serungsmaoglichkeiten der eigenen Arbeit
und okologischen Verbesserungspotenzia-
len im Gestaltungsfeld? Wo geraten mdog-
liche arbeitsbezogene und &kologische
Losungsansatze miteinander in Konflikt?
Wie koénnten integrierte Losungsansatze
aussehen?

ABSCHLUSS UND VERABSCHIEDUNG

WERKZEUGKASTEN

BESTANDSAUFNAHMEWORKSHOP
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Darauf sollten Sie achten:

Arbeitsokologische Innovatio-
nen beziehen sich gleicherma-
Ben auf Arbeit und Okologie.
Wenn Sie arbeitsokologische
Gestaltungsfelder identifizieren
oder arbeitsokologische L6-
sungsansatze umsetzen wollen,
sollten Sie nur solche aus-
wahlen, die in der Bewertung
hinsichtlich der 6kologischen
Effekte und der Verbesserung
der Arbeitsbedingungen jeweils
griin oder mindestens gelb
markiert sind.
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Auswahlmatrix

Die Auswahlmatrix ist ein Instrument, mit dem Sie
arbeitsdkologische Innovationspotenziale erken-
nen und deren Reichweite und Umsetzbarkeit ab-
schatzen konnen. Mithilfe des Instruments lassen
sich sowohl arbeitsdkologische Gestaltungsfelder
als auch skizzierte Losungsansatze schnell und
Ubersichtlich hinsichtlich festgelegter Kriterien
bewerten. Dabei kénnen Sie die Auswahlmatrix
individuell und flexibel einsetzen — im Rahmen ei-
nes Workshops oder einer Teambesprechung, in
Innovationszirkelsitzungen oder als Reflexionsins-
trument fUr Fach- und Fihrungskréfte.

ZIELE

ee Sie erkennen arbeitsdkologische Innovati-
onspotenziale und gelangen zu einer ersten
Einschatzung Uber deren Reichweite und Re-
levanz im Unternehmen.

e Sie konnen Losungsansatze im Hinblick auf
Kriterien guter Arbeit und 6kologischer Effek-
te schnell und Ubersichtlich bewerten.

Bendétigte Ressourcen

— Plakat mit Auswahlmatrix
— Verschiedenfarbige Klebepunkte
(rot, gelb, grin)

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Vorlage der Auswahlmatrix

A. Beschreibung

B. Bewertung

Thema Erlauterung Okologie Gute Arbeit

Kosten Okologische Verbesserung | Umsetzbarkeit
Effekte der Arbeits-
bedingungen




So kénnen Sie vorgehen

Um arbeitsdkologische Innovationspotenzi-
ale in lhrem Unternehmen zu identifizieren,
ist es sinnvoll, sich an bereits bestehenden
Innovations- und Entwicklungsbedarfen zu
orientieren. Diese kdnnen mithilfe der Aus-
wahlmatrix spezifiziert und mittelfristig um-
gesetzt werden.

SCHRITT 1: BESTANDSAUFNAHME
DURCHFUHREN

e Sammeln Sie alle Entwicklungsbedarfe,
die thnen einfallen und notieren Sie die-
se in der ersten Spalte der Auswahlmat-
rix (>> Thema).

oo Schreiben Sie fUr jedes identifizierte
Thema moglichst konkret die Problem-
stellung und die daraus resultierenden
Ziele auf (>> Erlauterung).

oo Bennen Sie fur jedes Thema alle Aspek-
te, die eine 6kologische Relevanz haben
und mit der Thematik verbunden sind
(>> Okologie).

oo Notieren Sie fur jedes Thema alle Aspek-
te, die Ihrer Ansicht nach in arbeitsbe-
zogener Hinsicht von Bedeutung sind
(>> Gute Arbeit).

SCHRITT 2: ENTWICKLUNGS- UND
INNOVATIONSBEDARFE BEWERTEN

ee Sind alle relevanten Themen notiert,
folgt deren Bewertung anhand des
Ampelprinzips (grin = positiv; gelb =
eingeschrankt; rot = negativ). Zuvor
festgelegte Kriterien helfen lhnen, die
einzelnen Aspekte zu beurteilen.

ee Mogliche Kriterien zur Bewertung ar-
beitstkologischer Innovationspotenziale:
Kosten, okologische Effekte, Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen, Umsetz-
barkeit etc.

Die Auswahlmatrix eignet sich auch
dazu, bereits konkretisierte arbeits-
okologische Losungsansatze hinsicht-
lich ihrer Tragfahigkeit abzuschatzen
und zu bewerten.

WERKZEUGKASTEN

AUSWAHLMATRIX
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Darauf sollten Sie achten:

Agiles Projektmanagement ist
voraussetzungsvoll und nicht
tiberall einsetzbar. Gestalten Sie
das Kennenlernen, Anpassen
und (partielle) Ubertragen als
eigenstandiges arbeitsokologi-
sches Innovationsvorhaben.
Widmen Sie der Veranderung
von Fiihrung viel Aufmerk-
samkeit.

Agil arbeitende Teams beno-
tigen nicht nur Kenntnisse
agiler Methoden, sondern auch
Qualifizierung und Begleitung
in gesundheitsforderlicher
Arbeitsgestaltung, Konfliktbe-
waltigung und im Umgang mit
Diversitat.

Die Schnittstellen der agilen
Projektarbeit zu den klassisch
arbeitenden Teilen des Unter-
nehmens oder Kunden und
Kundinnen bediirfen besonde-
rer Gestaltung.
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Agiles Projektmanagement

Arbeitsokologische Innovationsvorhaben setzen
zum einen auf Beteiligung und Kompetenzent-
wicklung der Beschéftigten, andererseits sind
die Rollenklarung, die Kooperation zwischen
Bereichen, Fihrungsebenen und auch zwischen
Unternehmen wesentliche Bestandteile. Um
komplexe Neuerungen nachhaltig zu gestalten,
sollten regelméaBige Feedbackrunden eingeplant
werden. Ahnliche Ansdtze finden sich auch im
Agilen Projektmanagement. Dieses wurde im Be-
reich der [T-Dienstleistung entwickelt, um Projek-
tarbeit flexibler entlang der Kundenbedarfe zu
gestalten sowie die Selbststeuerung hochquali-
fizierter Teams zu ermoglichen und gleichzeitig
engmaschig zu Gberprifen. Relevante Elemente
des agilen Projektmanagements wie die starke
Rolle der Teams sowie regelmaBige Reflexions-
runden zur Optimierung von Arbeitsumfeld und
Zusammenarbeit kénnen fur arbeitsékologische
Innovationsprozesse nutzbar gemacht werden.

ZIELE

oo Sie setzen sich mit agilem Projektmanagement
auseinander und prufen, inwiefern es fur lhre
arbeitsdkologischen Innovationsvorhaben sinn-
voll einsetzbar ist.

e Sie erweitern die Ansétze des agilen Projekt-
managements um arbeitsékologische Kompe-
tenzentwicklung. Team und Flhrung sollten
ihre Anspriiche an gesundheitsforderliche Ar-
beitsbedingungen und 6kologische Verbesse-
rungen entwickeln und umsetzen.

ee Durch agiles Projektmanagement werden Rei-
bungsverluste und Belastungen reduziert, die
bei einer fur komplexe Innovationsvorhaben
wenig geeigneten klassischen Projektsteue-
rung auftreten kénnen.

Bendtigte Ressourcen

— Agiles Projektmanagement kennenzulernen,

arbeitsokologisch anzupassen und auf die ei-
gene Organisationskultur mit ihren Produkt-
und Branchenanforderungen zu Ubertragen,
erfordert eine solide Qualifizierung und eine
offene Auseinandersetzung mit verschiedenen
Perspektiven: auf der Ebene der Fiihrungskraf-
te, der Interessenvertretung und der Projekt-
mitarbeitenden.

— Die Einfiihrung eines (arbeitsdkologisch orien-

tierten) agilen Projektmanagements ist selbst
ein umfassendes Innovationsvorhaben, das
eine grundliche Organisations- und Personal-
entwicklung einschlieBt.



So kénnen Sie vorgehen

Wenn Sie komplexe arbeitsdkologische Inno-
vationen agil entwickeln mochten, schulen
Sie zunachst Fuhrungskrafte, Projektteam
und die Unternehmensleitung. Schaffen Sie
einen vertrauensvollen Diskussionsrahmen,

Erweitern Sie die agilen Reflexionsmethoden
um die gesundheitsforderliche Gestaltung
von Teamarbeit. Gut lasst sich diese Kompe-
tenzentwicklung des Teams mit einer beteili-
gungsorientierten psychischen Gefahrdungs-

WERKZEUGKASTEN

AGILES PROJEKTMANAGEMENT

in dem Mitarbeitende und Fuhrungskrafte
die Anwendbarkeit agiler Prinzipien und
Methoden fur ihren Arbeitsbereich durch-
spielen sowie Bedenken, Begeisterung und
Fragen offen einbringen kénnen.

beurteilung im Rahmen eines Workshops
(BAUA 2014, S. 76 ff. und 256 ff.) verbinden.

WESENTLICHE BESTANDTEILE DES AGILEN PROJEKTMANAGEMENTS

— Sie untergliedern komplexe Projekte in Teilaufgaben und liefern in kurzen Zeitintervallen und in enger Abstim-
mung mit internen oder externen Kundinnen und Kunden funktionsféhige Teilprodukte. Sie schatzen die dafiir
bendtigten Ressourcen sowie die realisierbaren Tagesaufgaben eigenstandig im Team ein.

(N

— Gemeinsam mit der Kundin oder dem Kunden entwickeln Sie das Endprodukt im Projektverlauf weiter. Anforde-
rungen an das Produkt werden aus Sicht der Nutzerinnen und Nutzer beschrieben.

— RegelmaBig erhélt das Team die Gelegenheit, Giber die Rahmenbedingungen der Arbeit und die Zusammenar-
beit zu reflektieren.

— Fiihrung besteht vor allem darin, gute Arbeitsvoraussetzungen — Information, Schnittstellenmanagement, Aus-
stattung, Qualifizierung, Reduzierung paralleler Arbeiten, Storungsfreiheit etc. — fiir das Team zu schaffen. Teile
der Fiihrungsaufgaben gehen auf das Team oder einzelne Beschaftigte mit festen Rollen tiber (bspw. ,Scrum
Master” fiir die Teamentwicklung, ,Product Owner" fiir die Kundenperspektive).

-> Eine gute Einfilhrung in agiles Projektmanagement finden Sie in PreuBig (2018), siehe Vorgehensmodell.
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Darauf sollten Sie achten:

Sichern Sie ein offenes Semi-
narklima und Vertraulichkeit.

Haufig ist ein offener
Erfahrungsaustausch unter
hierarchiegleichen, nicht

konkurrierenden Teilnehmenden

einfacher.

Gewinnen Sie fiir Ihren Work-
shop Referierende mit arbeits-
und gesundheitswissenschaft-
lichem Wissen und konkreter
Praxiserfahrung.

Verwenden Sie Fallbeispiele
aus dem Teilnehmendenkreis
nur mit der ausdriicklichen
Zustimmung der entsprechen-
den Person.
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Gesunde Fihrung —
Fortbildung fUr Leitungskrafte

Gute FUhrung ist ein wichtiger Faktor fur die
Gesundheit, Motivation und Leistungsfahigkeit
von Mitarbeitenden (BAuA 2017, S. 36 ff.). Fih-
rungskrafte nehmen dabei eine Schlusselrolle ein
—sowohl im Arbeitsalltag als auch in arbeitsdko-
logischen Innovationsprozessen.

Fuhrungskrafte beeinflussen die Gesundheit ih-

rer Mitarbeitenden durch...

— ihr direktes Fuhrungsverhalten,

— die Gestaltung der Aufgaben, der Arbeitszeit
und der Arbeitsorganisation,

— die Entwicklung von Rahmenbedingungen (z. B.
Zielvorgaben) sowie

— den Umgang mit ihrer eigenen Gesundheit
bei der Arbeit, der bewusst und unbewusst
den Umgang ihres Teams mit Arbeitsanfor-
derungen préagt, beispielsweise in Bezug auf
Uberlange Arbeitszeiten.

ZIELE

e Die Fortbildung unterstitzt Sie dabei, Ihre ei-
gene und die Gesundheit Ihrer Mitarbeiten-
den in AO-Innovationsprozessen zu erhalten.

oo Fir die gesundheitsforderliche Fuhrung ler-
nen sie zentrale Entstehungsmodelle arbeits-
bezogener Gesundheitsrisiken und praventive
Gestaltungsansatze kennen und auf thren Ar-
beitsbereich anzuwenden.

ee Berlihrungsangste gegenlber dem Thema
.Psychische Belastungen und Ressourcen”
werden abgebaut und ein ganzheitliches Ge-
sundheitsverstandnis gestarkt.

e« Sie tauschen sich tber lhre eigenen Arbeits-
bedingungen und deren gesundheitsgerechte
Gestaltung aus.

Bendtigte Ressourcen

Fur die Teilnahme am Workshop sollten Fih-
rungskrafte eineinhalb Tage einplanen. Die Work-
shopleitung sollte zusatzlich zwei bis drei Tage zur
Vor- und Nachbereitung kalkulieren.

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Musterablauf Fortbildung , Gute Arbeit —
gesunde Arbeit”

Prasentationen und Ubersicht zu ausgewahlten
Erklérungsmodellen



So kénnen Sie vorgehen

VORBEREITUNG

Stimmen Sie Inhalte, Methoden und Zeit-
punkt der Fortbildung auf lhre Zielgrup-
pe, betriebliche Rahmenbedingungen und
vorhandene Gesundheitsthemen mit den
Referierenden ab. Laden Sie interessierte
Fuhrungskrafte moglichst unterschiedlicher
Bereiche ein.

TEIL 1: ALS FUHRENDE GESUND BLEIBEN

In einem ersten Schritt werden Aspekte pra-
ventiver Arbeitsgestaltung vorgestellt und
grundlegende Erkldrungsmodelle  psychi-
scher Gesundheit und Gesundheitsrisiken
erlautert. Darunter werden unter anderem
Themen wie Wirkzusammenhange von Fih-
rung und Gesundheit (Franke et al. 2015),
Anerkennung (Siegrist 2015) sowie wider-
sprichliche Arbeitsanforderungen (Molda-
schl 2017) einbezogen. In Kleingruppen oder
Einzelarbeit Ubertragen die Teilnehmenden
dann das jeweilige Modell auf ihren Arbeits-
bereich als Fuhrungskrafte und identifizieren
Gesundheitsrisiken und -ressourcen.

-> Weitere Literatur finden Sie in unseren
Literaturempfehlungen auf Seite 76.

In einem zweiten Schritt gehen die Referie-
renden auf Gestaltungsempfehlungen fir
menschengerechte  und  gesundheitsfor-
derliche Arbeit (ArbSchG, BAUA) ein. Eine
anschlieBende Arbeitsphase wird — daflr
genutzt, zu ausgewahlten Praxisbeispielen
unter Einbeziehung der Erklarungsmodelle
konkrete gesundheitsfoérderliche Lésungen
zu entwickeln. Diese werden in Zweierteams

reflektiert und zwischen den beiden Seminar-
teilen praktisch erprobt.

TEIL 2: ZUR GESUNDHEIT DES TEAMS
BEITRAGEN

Der zweite Teil des Workshops beginnt
mit dem Selbstcheck ,Wie (gesund) fuhre
ich?” (nach Matyssek 2011), den alle teil-
nehmenden Fuhrungskrafte im Hinblick
auf die Gesundheit ihrer Mitarbeitenden
durchfihren. Mit Bezug auf die Erkla-
rungsmodelle und die vorgestellten Praxis-
beispiele wird in Kleingruppen erarbeitet,
worin sich Arbeitsbedingungen, Ressour-
cen und Belastungen von Fihrungskraften
und Mitarbeitenden ohne Fihrungsver-
antwortung gleichen und worin sich diese
unterscheiden. Als Input folgen Empfeh-
lungen zur gesundheitsforderlichen Fiih-
rung (nach BAUA 2017/ www.do-care.de),
z. B. im Rahmen der indirekten Steuerung
durch Ziele (Peters 2011, VBG 2018, Krau-
se/Dorsemagen 2017). Die Teilnehmenden
tauschen sich zu eigenen Erfahrungen mit
Zielvereinbarungen und deren Gesund-
heitsauswirkungen aus und entwickeln Ge-
staltungsideen zur gesundheitsgerechten
Handhabung.

Im Anschluss werden in Kleingruppen an-
hand von Fallbeispielen Lésungsideen fur
das Fihrungshandeln in Arbeitssituationen
erarbeitet, die fir das Team oder einzelne
Mitarbeitende besonders belastend sind.
Diese werden beispielsweise anhand eines
Rollenspiels erprobt und gegebenenfalls
weiterentwickelt.

GESUNDE FUHRUNG
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Darauf sollten Sie achten:

Die Erhebung zu vieler Kenn-

zahlen ist kontraproduktiv. Neh-

men Sie 6kologische Ziele nicht
einfach hinzu, sondern wahlen
Sie sinnvolle und realistische
Kennzahlen aus.

Kennzahlen dienen haufig
verschiedenen Zwecken. So
etwa zur Information und
Entscheidungshilfe fir das
Management, fir die AuBen-
darstellung des Unternehmens
oder als Motivationsziel fiir die
Beschaftigten. Machen Sie sich
klar, welches Ziel Sie verfolgen.

Uberlegen Sie im Vorfeld,

wie die Mitarbeitenden bei
Erfiillung der Kennzahlen Wert-
schatzung erfahren sollen.

In der - Online-Material-
sammlung finden Sie eine
Ubersicht zu méglichen
Kennzahlen sowie Links zu
geeigneten Leitfaden zur
Einfiihrung 6kologischer Kenn-
zahlensysteme.
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Kennzahlen in arbeits-
dkologischen Innovationen

Neben gangigen betriebswirtschaftlichen Infor-
mationen oder Qualitatsdaten wie dem Jahres-
Uberschuss oder der Ausschussquote kdnnen
Kennzahlen auch arbeitsdkologische Ziele stit-
zen — indem sie die Umweltleistung des Unter-
nehmens darstellen, beispielsweise in Form von
Kennzahlen zu Energie- und Materialeffizienz
und zum Abfallaufkommen, oder Aspekte guter
Arbeitsbedingungen analysieren. Hierzu gehd-
ren beispielsweise die Ermittlung von Kennzah-
len aus den Bereichen Weiterbildung, Zufrieden-
heit der Mitarbeitenden oder Krankenstand.

ZIELE

ee Sje entwickeln arbeitstkologische Kennzahlen,
mit denen Sie lhren Erfolg in Sachen Nachhal-
tigkeit messen, darstellen und férdern.

e Sie gestalten arbeitsdkologische Kennzahlen
s0, dass sie von den Mitarbeitenden als moti-
vierend und hilfreich empfunden werden.

ee Sie beziehen das Erfahrungswissen der Mitar-
beitenden als Quelle fur ékologische Verbes-
serungen in die Kennzahlbildung ein.

Bendétigte Ressourcen

Planen Sie zur Entwicklung von spezifischen be-
trieblichen Kennzahlen ausreichend Zeit ein, um lhre
Mitarbeitenden entsprechend beteiligen zu kénnen.
Damit erhéhen Sie die Relevanz der Ergebnisse und
schaffen Akzeptanz in der Belegschaft. Eine konti-
nuierliche Erfassung und Auswertung der Daten
sollten Sie in Ihre weitere Planung mit aufnehmen.

AUS DER PRAXIS: ENTWICKLUNG EINES INDEXWERTS ZUR ANLAGENEFFIZIENZ

Im Bereich der Anlagensteuerung kénnen durch die Ermittlung spezifischer Kennzahlen enorme Potenziale geho-
ben werden. So wurde die Energieeffizienz der Anlagen (iber eine entsprechende Energiekennzahl ermittelt und

als Zielkennzahl fiir die Mitarbeitenden verwendet. Diese bildete ebenfalls die gesteigerte Energieeffizienz durch
investive MaBnahmen als Verbesserung ab. Der Einsatz der Mitarbeitenden in der Wartung und Steuerung — um
auch bei alteren Anlagen den erreichten Standard an Energieeffizienz zu halten — wurde jedoch nicht beriicksichtigt.
Zusammen mit der Vorgabe, die Energieeffizienz aller Anlagen kontinuierlich zu steigern, fiihrte dies zu Frustration

bei den Mitarbeitenden. Um die 6kologischen Effekte differenzierter zu erfassen und die Motivationswirkung zu
erhalten, reichte diese einfache Kennzahl nicht aus. So wurden weitere Parameter, EinflussgroBen und Prozesse mittels
Spinnennetzdiagrammen identifiziert und zur Berechnung hinzugezogen. Auf Basis dessen konnte gemeinsam mit den
Mitarbeitenden eine direkt von ihnen beeinflusshare Kennzahl zur Anlageneffizienz entwickelt werden.




So kdnnen Sie
vorgehen

Bei der (Weiter-)Entwicklung arbeitsdko-
logischer Kennzahlen sollten Sie folgende
Schritte beachten:

1. Klaren Sie zunachst den Wirkungsbe-
reich der betrachteten Innovation: Wel-
che Umweltaspekte sind besonders re-
levant? Geht es bei den Kennzahlen um
reine Informationen zum Controlling
oder um Verbesserungen im Arbeitspro-
zess? Welche Mitarbeitende sollen ein-
gebunden werden?

2. Entwickeln Sie gemeinsam mit den be-
teiligten Mitarbeitenden die entspre-
chenden Kennzahlen. Hierflr bietet
sich beispielsweise die Grindung einer
Arbeitsgruppe oder die Durchfihrung
eines Workshops an.

3. Erproben Sie die neu- bzw. weiterentwi-
ckelten Kennzahlen, indem Sie die ge-
machten Erfahrungen gemeinsam aus-
werten, und optimieren Sie bei Bedarf den
Erhebungs- und Auswertungsprozess.

4. Integrieren Sie die neue Leistungskenn-
zahl in das bereits bestehende System und
wenden Sie diese im Unternehmen und in
den verschiedenen Abteilungen an.

5. Bewerten Sie regelméaBig den Effekt der
Kennzahl und Uberprifen deren Not-
wendigkeit als relevante arbeitsokologi-
sche Kennzahl.

Anforderungen an
Kennzahlen(systeme)

Kennzahlen sollen...

e einen Vergleich erméglichen und die je-

weiligen Veranderungen widerspiegeln
Vergleichbarkeit

auf Verbesserungen hinwirken, die von

den Beschaftigten beeinflussbar sind
Zjelorientierung

die jeweilige Leistung mdglichst repra-

sentativ wiedergeben
Ausgewogenheit

in jeder Phase nach einheitlichen Metho-

den erhoben werden, um eine Vergleich-

barkeit der Daten zu gewahrleisten
Kontinuitat

regelmaBig ermittelt werden, um recht-
zeitig Einfluss auf ZielgroBen nehmen zu
kdnnen

Aktualitadt

fir die Anwendenden klar und verstand-
lich sein und ihren Informationsbedurf-
nissen entsprechen

Verstindlichkeit

durch ihr Verbesserungspotenzial den
Aufwand zur Erhebung, Analyse und
Weiterentwicklung aufwiegen

Wert und Aufwand

¢

KENNZAHLEN AO-INNOVATIONEN

L o &
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Darauf sollten Sie achten:
Nutzen Sie zur Durchfiihrung
einer Okobilanz und zur
Einschatzung der Arbeitsbedin-
gungen externes Know-how
wissenschaftlicher Einrichtun-
gen und/oder Beratung.

Die aufgezeigte Methode hilft
Ihnen, Auswirkungen voraus-
schauend zu ermitteln, umwelt-
und arbeitswissenschaftlich zu
gewichten sowie Arbeitsschutz-
standards zu beriicksichtigen.
Letztendlich entscheiden jedoch
Sie, welche Kriterien Ihnen am
wichtigsten sind.
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Arbeitsdkologische Bewertung
von Produktinnovationen

Sie mochten in lhrem Unternehmen eine Produk-
tinnovation entwickeln und einfthren. Erganzend
zur  6konomisch-technischen  Risikobewertung
wollen Sie vorausschauend abschatzen, welche
moglichen Wirkungen auf Arbeitsbedingungen
und Umwelt die Innovation hat. Das Instrument
der arbeitstkologischen Bewertung von Produktin-
novationen bietet Ihnen hierzu Orientierung durch
einen Vergleich mit der bestehenden Produktl6-
sung. Die Bewertung basiert auf einer klassischen
Okobilanz und erweitert sie um die Dimensionen
Guter Arbeit entlang der Wertschopfungskette. Im
Zentrum steht dabei die rechtlich verpflichtende
vorausschauende Gefahrdungsbeurteilung fur die
Tatigkeiten Ihrer Mitarbeitenden.

ZIELE

e Sie analysieren fUr angedachte Produktinno-
vationen vorab die Auswirkungen auf Gute
Arbeit und Okologie und erweitern so Ihre Be-
wertungsmethodik fur Produktinnovationen.

ee Die an der arbeitsdkologischen Bewertung
beteiligten Fach- und Fuhrungskrafte erwer-
ben entsprechende Kompetenzen, um die an-
gestrebten Ziele und potenziellen Risiken des
Innovationsvorhabens fir alle Nachhaltigkeits-
dimensionen im Blick zu behalten.

e Eine Uber Abteilungs- und ggf. Unternehmens-
grenzen hinweg durchgefiihrte vorausschau-
ende arbeitsokologische Bewertung fordert
die Perspektivenvielfalt fir die Entscheidungs-
findung Uber Produktinnovationen.

Bendtigte Ressourcen

Ausgewahlte Fach- und Fiuhrungskrafte beno-
tigen einen halben Tag fur die Workshopteil-
nahme sowie Zeit fur vertiefende Interviews
zur Okologischen Modellbildung und Gefahr-
dungsbeurteilung.

Zusatzlich sollten die Verantwortlichen zwei
Tage fur die Vor- und Nachbereitung des Be-
wertungsworkshops, dessen Auswertung so-
wie fur die Aufbereitung der Ergebnisse und
die Kommunikation einplanen.

Ggf. Nutzung von externem Know-how zur
Durchfiihrung einer Okobilanz und fiir die Re-
cherche von Arbeitsbedingungen entlang der
Wertschopfungskette.

Dariber hinaus benétigen Sie fur den Work-
shop eine Ablaufplanung sowie Flipcharts,
vorbereitete Prasentationsfolien und Uber-
sichten.

Weitere Informationen erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung.



So kénnen Sie vorgehen

Das Verfahren der arbeitsékologischen Be-
wertung orientiert sich an der Methodik
der Okobilanz und betrachtet den gesam-
ten Produktlebensweg — von der Rohstoff-
gewinnung Uber die Produktion und den
Gebrauch bis hin zu Entsorgung und Re-
cycling (prospektive Okobilanzierung von
Produkten).

Diese Perspektive wird mit dem Tatigkeits-
bezug der Gefahrdungsbeurteilung gekop-
pelt und um weitere Dimensionen Guter
Arbeit erganzt. Im Bewertungsworkshop
analysieren Fach- und Fuhrungskrafte vor-
ausschauend, inwiefern sich die Tatigkeiten
der Mitarbeitenden im Innovationsunter-
nehmen bzw. von Beschéftigten aus Un-
ternehmen anderer Lebenswegstufen (z. B.
Lieferanten und Vorlieferanten) durch die In-
novation verandern wurden. AnschlieBend
werden die Ergebnisse von Okobilanz und
Workshop bewertet.

PROSPEKTIVE OKOBILANZ

Das Konzept der prospektiven Okobilanz ori-

entiert sich an der bewahrten Okobilanzme-

thode nach DIN EN ISO 14040. Die Erstellung

des prospektiven ©kologischen Vergleichs

von Produkten umfasst folgende Teilschritte:

1. Formulierung der beiden zu vergleichen-
den Optionen (Verfahren bzw. Produkte
funktionaler Aquivalenz), der Rahmen-
bedingungen, der Systemgrenzen und
der Ziele fir die mit dem bestehenden
Produkt zu vergleichende Innovation

2. Erhebung der umweltrelevanten Stoff-
und Energiestréme fir beide Optionen
(wo notig durch eine prospektive Ab-
schatzung und Datenextrapolation)

3. Wirkungsabschatzungen

4. Zusammenfassende Auswertung der Ver-
anderungen fur die menschliche Gesund-
heit, die Umwelt und den Ressourcenver-
brauch

P Systemgrenze
‘/

Rohstoffgewinnung

Produktion

Systemumgebung
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Bewertungskriterien

Lebenswegstufen

(Okobilanz)

BEWERTUNGSWORKSHOP

Vorbereitung

Die in den verschiedenen Lebenswegstufen
des Produkts anfallenden Haupttatigkeiten
werden in einer Ubersichtstabelle aufgelistet.
Zum Beispiel fallen in der Lebenswegstufe
LFertigung” die Tatigkeiten a), Hydraulik fur
Schiffstore an Deck montieren und in Betrieb
nehmen” versus b) , Schiffstore mit Elektro-
zylindern an Deck verdrahten und in Betrieb
nehmen” an.

Bewertungsworkshop
mit:

[ Kernarbeitsnormen (IAO) ]

Ve

1. Rohstoffgewinnung

v

2. Vorproduktion

v

6 Kerndimensionen
Guter Arbeit

— Menschengerechte
Arbeitsgestaltung

[ Kernarbeitsnormen (IAO) }

3. Konstruktion
— Einkauf
— Vertrieb

N\ \
Systemlieferant
Schiffbau

v

4. Fertigung

— Bau
— Einbau

v

5. Gebrauch

J/
1l

Innovator*in
Entscheider*in

— Nutzung = Datenquelle

— Wartung/Instandhaltung

v

6. Abwracken
— Recycling
— Entsorgung

Die Arbeitstatigkeiten in dem Unterneh-
men, das die Innovation plant und dartber
entscheidet, sowie bei dessen unmittelba-
ren Zulieferern und Abnehmern, koénnen
meist detaillierter beschrieben werden als
die raumlich und zeitlich in der Wertschop-
fungskette weiter entfernten Tatigkeiten.

Laden Sie zu einem arbeitsokologischen
Bewertungsworkshop Mitarbeitende ver-
schiedener Funktionen ein, die Wissen Uber
Arbeitsprozesse, Fertigungsabldufe und
Gefdhrdungen beziglich des bestehenden
Produkts haben und einschédtzen kénnen,
was sich durch die Produktinnovation an-
dern wirde. Auch Interessenvertretungen
kdnnen wertvolle Hinweise liefern und sind
einzubeziehen.

Durchfiihrung
Ziel und Ansatz der arbeitsdkologischen
Bewertung sowie die Produktinnovation
werden vorgestellt, die Lebenswegstufen
aus der Okobilanz eingefiihrt und die rele-
vanten Tatigkeiten abgestimmt. Die zentra-
len Ergebnisse der prospektiven Okobilanz
werden erldutert und ggf. aus Sicht der
Teilnehmenden erganzt. Zeigen Sie dariber
hinaus auf, welche Bewertungskriterien fur
den Aspekt der Guten Arbeit hinzugezo-
gen werden. Im Innovationsunternehmen
und seinen unmittelbaren Zulieferbetrie-
ben sind dies:
1. Arbeits- und Gesundheitsschutz
Ist eine angemessene Arbeits- und
Gesundheitsschutzorganisation  vor-
handen? Ausgehend von der Gefahr-
dungsbeurteilung fur die bestehenden
Tatigkeiten wird abgefragt, wo sich
durch die Innovation fur physisch-
biologisch-chemische Faktoren — dies



kénnen beispielsweise Gefahrstoffe
sein — positive oder negative Verande-
rungen ergeben kénnen. Hierbei kann
die prospektive Okobilanz wertvolle
Hinweise auf toxische Stoffe geben.

2. Arbeitsgestaltung/Psychische
Belastung
Verandern sich die psychischen An-
forderungen aus der Arbeitstatigkeit?
Hier werden vor allem die Merkmals-
bereiche psychischer Belastung aus der
Gefahrdungsbeurteilung fir die beste-
henden und die durch die Innovation
veranderten Tatigkeiten verglichen.

3. Aus- und Weiterbildung/
Wissensmanagement
Ergeben sich Qualifikationsbedarfe
fur das neue Produkt sowie fur die
Arbeitsprozesse?

4. Beteiligung/Sozialer Dialog
Erméglicht das neue Verfahren eine
hohere Beteiligung der Beschéftig-
ten? Sind Interessenvertretungen in
den beteiligten Betrieben vorhanden
und werden diese einbezogen?

5. Beschaftigungseffekte
Werden neue Arbeitsplatze geschaf-
fen und/oder fallen Tatigkeiten weg?
Welche Personengruppen sind be-
sonders davon betroffen?

6. Diskriminierungsfreiheit
Wird Geschlechtergerechtigkeit, Di-
versitat oder Inklusion durch das neue
Produkt geférdert? Werden weder
Einzelne noch Gruppen benachteiligt?

In den vor- und nachgelagerten Lebens-
wegstufen wie Rohstoffgewinnung oder
Entsorgung, kann ersatzweise mit den
Kernarbeitsnormen der Internationa-
len Arbeitsorganisation (IAO) gearbei-

tet werden. Dies bietet sich an, wenn Ar-
beitsschritte im Ausland stattfinden und
(noch) keine genaueren Informationen
Gber die ausfiihrenden Unternehmen be-
schafft werden kénnen. Folgende Aspek-
te sind hierbei relevant:

1. Vereinigungsfreiheit

2. Keine Zwangs- oder Kinderarbeit

3. Verbot der Diskriminierung

Mithilfe der vorbereiteten Ubersichtstabelle
wird im Workshop abgefragt, ob sich Ar-
beitstatigkeiten und -belastungen durch
die geplante Innovation voraussichtlich
positiv oder negativ verandern. Bei nega-
tiven Veranderungen koénnen ggf. gleich
Losungs- oder AusgleichsmaBnahmen an-
gedacht werden.

AUSWERTUNG

Die erhobenen Verdnderungen werden so
gruppiert und aufbereitet, dass sich ein Bild
der Chancen und Risiken der geplanten In-
novation in Bezug auf Gute Arbeit ergibt.
Die prospektive Okobilanz wird ggf. um die
Informationen aus dem Workshop erganzt.

Arbeitsékologische Gesamtbewertung
der Produktinnovation

Zum Abschluss erfolgt eine zusammenfas-
sende Bewertung der Innovation mit den
Ergebnissen aus dem Bewertungsworkshop
zu den Auswirkungen der geplanten Innova-
tion auf Gute Arbeit sowie der prospektiven
Okobilanz. Beide Nachhaltigkeitsdimensio-
nen kénnen so in die Entscheidung tber die
angedachte Produktinnovation einflieBen.

ARBEITSOKOLOGISCHE BEWERTUNG
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AUS DER PRAXIS:
ELEKTRISCHER ANTRIEB ALS GRUNE ALTERNATIVE

Stand der Technik bei der SchlieB- und Verriegelungsmechanik von Schiffstoren sind hydraulische Antriebs-
systeme. Als ,griine” Innovation und Alternative wird bei einem Systemlieferant die Mdglichkeit elektrischer
Antriebe diskutiert. Erste interne Untersuchungen zu einer neuen Produktldsung mit Elektrozylindern
ergaben im Vergleich zur konventionellen Lésung einen hohen Entwicklungs- und Zertifizierungsaufwand
sowie gesteigerte Kosten. Der durch die Produktinnovation erhoffte Nutzen fiir Umwelt und Gute Arbeit,
sollte quantifiziert werden, um ihn im Produktmarketing einsetzen und ggf. die Mehrkosten ausgleichen zu
kénnen.

Mit der Methode der Okobilanz wurden die produktbezogenen Systemgrenzen gesetzt — ein Schiffsdeck mit ARBEITSOKOLOGISCHE BEWERTUNG
mehreren Toren — und die Lebenswegstufen definiert. Die relevanten Stoff- und Energiestréme wurden in

ihren Auswirkungen fiir die menschliche Gesundheit, die Umwelt und den Ressourcenverbrauch verglichen.

Insbesondere der hohere Wirkungsgrad der elektrischen Antriebe fiihrt iber die lange Lebensdauer zu einer

signifikanten Energieeinsparung. Der Wegfall des Hydraulikéls verringert zudem die Umweltgefahren durch

Leckagen.

Im Rahmen des Bewertungsworkshops wurden Verbesserungen in der Arbeitsqualitat tiberall dort ausge-
macht, wo bislang mit umwelt- und gesundheitsgefahrdendem Hydraulikdl gearbeitet werden musste: in der
Fertigung und im Einbau der Hydraulik-Schiffstore, in der Wartung und beim Abwracken. Auch der erwartete
geringere Wartungs- und Instandhaltungsaufwand wurde als Verbesserung fiir Schiffscrew und den Herstel-
ler eingeschatzt. Der Ersatz von fremdvergebenen Hydraulik-Tatigkeiten durch Elektro-Installationsarbeiten,

die im eigenen Unternehmensverbund durchgefiihrt werden kénnen, wurde ebenfalls positiv bewertet. A

VARIANTE: GUTE ARBEIT WAHREND DER INNOVATIONSPHASE
Die AQ-Bewertung vergleicht Produkte und Tatigkeiten, wenn sie eingefiihrt sind und die Prozesse laufen.

Im Innovationsprozess kdnnen jedoch eigene Arbeitsanforderungen entstehen, die wir hier mit abgefragt

haben. So ergab sich im Konstruktions-Kleinbetrieb eine hohe zusétzliche Arbeitsbelastung fiir die Beschaf-
tigten, weil sie zusatzlich zur alltéglichen Arbeit die Entwicklung von E-Zylinder angetriebenen Schiffstoren
und den Aufbau neuer Lieferantenbeziehungen leisten. Auch Qualifikationsbedarfe fiir die Umstellungspha- . /
se wurden gesehen. Fir die eigene Innovationsfahigkeit und das passende Innovationsmodell — als Vorreiter, \
friiher Anwender oder Nach-Nutzer — liegen hierin wichtige Hinweise.

Auch der Bereich des Schiffbaus bietet
viele Potenziale arbeitsokologische
Innovationen umzusetzen.
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® ® Checkliste

,Erfolgsfaktoren fir arbeitsdkologische Innovationen'’

Darauf sollten Sie achten:

Passen Sie die Checkliste an die
Besonderheiten lhres Unter-
nehmens an. Um bestmdgliche
Erfolge zu erzielen sollten Kern-
aufgaben, Organisationsstruktur,
UnternehmensgroBe und -kultur
sowie die Innovationstraditionen
im Unternehmen stets mitge-
dacht werden. Dementsprechend
sollten Sie auch die Erfolgsfak-
toren unterschiedlich gewichten.
Aber: Einzelne Faktoren auBer
Acht zu lassen, schmalert die
Erfolgsaussichten arbeitsckologi-
scher Innovationen.

Im Rahmen des Verbundprojekts ,,NaGut” wurden
zentrale betriebliche Erfolgsfaktoren fur arbeits-
okologische Innovationen identifiziert. Diese sind
in einer Checkliste zusammengefasst und unter-
stitzen Sie dabei, die Erfolgsfaktoren zu konkre-
tisieren und auf Ihr Unternehmen anzuwenden.
Die Checkliste richtet sich priméar an Fach- und
Fuhrungskrafte, Projektkoordinatorinnen  und
-koordinatoren sowie Mitglieder betrieblicher
Steuerungskreise.

ZIELE

ee |In den unterschiedlichen Phasen arbeitsdko-
logischer Innovationsvorhaben behalten Sie
wichtige Erfolgsfaktoren im Blick.

oo Sie konnen arbeitsdkologische Innovations-
prozesse anhand der identifizierten Erfolgs-
faktoren ausrichten und Gberprifen.

Bendtigte Ressourcen

Um prifen und reflektieren zu kénnen, inwie-
fern sich die identifizierten Erfolgsfaktoren sys-
tematisch in Ihrem Unternehmen férdern, um-
setzen und weiterentwickeln lassen, sollten Sie
ausreichend Zeit einplanen.

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Checkliste arbeitsokologischer Erfolgsfaktoren

Kurzbeschreibung der Erfolgsfaktoren

UBERSICHT UBER DIE ZENTRALEN ERFOLGSFAKTOREN ARBEITSOKOLOGISCHER INNOVATIONEN

O Strategische Initiative und Unterstiitzung der
Unternehmensleitung

O Entwicklung und Umsetzung des Innova-
tionskonzepts als Fiihrungsaufgabe (aller
Fihrungskrafte)

0 Koordination arbeitsokologischer Innovati-
onsvorhaben

O Systematisches Vorgehen zur Entwicklung und
Umsetzung arbeitsékologischer Innovationen

0 Schaffung bzw. Bereitstellung ausreichender
Ressourcen
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O Entwicklung realistischer Zielsetzungen

O Qualifizierung von Fiihrungskraften und Be-
schaftigten fiir arbeitsdkologische Innovationen

0 Auswahl bzw. Qualifizierung (externer)
Prozessbegleiterinnen und -begleiter, Mode-
ratorinnen und Moderatoren

O Integration des Innovationsthemas in
bestehende Kommunikationsstrukturen und
Gremien

0 Beteiligung von Beschaftigten und ihrer
betrieblichen Interessenvertretungen

0 Forderung und Erhalt einer hohen Arbeitszu-
friedenheit von Beschaftigten im und durch
den Innovationsprozess

0 Verfahren zur Bearbeitung von Konflikten in
Innovationsvorhaben vorsehen

) Bearbeitung von Zielkonflikten zwischen
Guter Arbeit und 6kologischen Neuerungen

O Systematische Beachtung unterschiedlicher
Innovationsphasen



So kénnen Sie vorgehen

oo Setzen Sie sich mit relevanten Akteu-
ren (Projektsteuerungskreis, Koordinati-
onsteam etc.) zusammen und Uberpri-
fen Sie in einem ersten Schritt, inwiefern
die Erfolgsfaktoren der Checkliste auch
fur lhre arbeitsokologischen Innovati-
onsvorhaben relevant sind.

oo Konkretisieren Sie die Checkliste fur lhre
Bedarfe und ergénzen Sie diese gegebe-
nenfalls um weitere betriebsspezifische
Erfolgsfaktoren fir Innovationsvorhaben.

ee |dentifizieren Sie konkrete Anforderun-
gen, um die Erfolgsfaktoren in den un-
terschiedlichen Phasen des arbeitstkolo-
gischen Innovationsprozesses — Planung,
Entwicklung, Umsetzung und Ubertra-
gung auf andere Bereiche — ausreichend
beriicksichtigen zu kénnen.

oo Bei der Uberpriifung lhres Innovations-
vorhabens ist darauf zu achten, dass der
MaBnahmenerfolg auch im Hinblick auf
die Erfolgsfaktoren bewertet wird.

e« Nach Beendigung des Projekts bzw. des
Vorhabens sollten Sie die Checkliste vor
dem Hintergrund lhrer Projekterfahrun-
gen reflektieren und weiterentwickeln.

WERKZEUGKASTEN

CHECKLISTE ERFOLGSFAKTOREN
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Darauf sollten Sie achten:
Die Teilnahme am Entwick-
lungsworkshop sollte grund-
satzlich freiwillig erfolgen.
Informieren Sie Ihre Mitarbei-
tenden rechtzeitig tiber Termin
und Inhalte des Workshops.

Planen Sie ausreichend Zeit fiir
Pausen ein.

Die Moderation des Workshops
sollten Sie einer neutralen
Person (berlassen.

Halten Sie getroffene Ver-
einbarungen schriftlich fest
und stellen Sie mithilfe einer
Dokumentation des Workshops
Transparenz her (z. B. in Form
eines Ergebnisprotokolls).

Lassen Sie moglichst wenig Zeit
zwischen dem Entwicklungs-
workshop und der Erprobung
konkreter Innovationsideen
verstreichen.

Je nach Unternehmenskultur
kann es sinnvoll sein, zunachst
einzelne Workshops fiir Be-
schaftigte und Fiihrungskrafte
anzubieten.
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Entwicklungsworkshop

flr arbeitsdkologische Innovationen

Um arbeitsékologische Innovationen im Unter-
nehmen nachhaltig zu verankern, ist die Betei-
ligung der Mitarbeitenden an der Entwicklung
von MaBnahmen sinnvoll: Beschaftigte bekom-
men hierdurch die Mdglichkeit, ihre Sichtweise
auf Arbeitsabldufe und Rahmenbedingungen
darzulegen und eigene Vorschlage einzubringen.
Dies treibt nicht nur den Innovationsprozess vo-
ran, sondern steigert auch die Identifikation der
Mitarbeitenden mit den umgesetzten MaBnah-
men und nicht zuletzt auch mit dem Unterneh-
men. Im Rahmen eines hierarchielibergreifenden
Workshops zur Entwicklung arbeitsékologischer
Innovationen kénnen Fuhrungskrafte und Mitar-
beitende gemeinsam MaBnahmen entwickeln —
zum Wohle von Umwelt und Beschéftigten.

ZIELE

¢ Sie beteiligen Ihre Mitarbeitenden an der Ent-
wicklung von arbeitsdkologischen Losungsan-
satzen und gewahrleisten, dass diese eigene
Ideen einbringen und Beflrchtungen artiku-
lieren, mitentscheiden und Verantwortung fiir
die Umsetzung ausgewahlter MaBnahmen
Ubernehmen (kénnen).

eo Sje erhalten eine Auswahl an konkreten, nach
spezifischen Kriterien bewerteten Ideen zur
Verbindung von Guter Arbeit und Okologie.
Grundlegend hierfiir sind zentrale Problem-
felder und Herausforderungen, die in einem
vorangegangenen Schritt festgestellt wurden
(z. B. im Rahmen eines YBESTANDSAUFNAHME-
WORKSHOPS).

Bendtigte Ressourcen

Ablaufplan als Handout

Vorbereitete Flipcharts oder Prasentationsfolien
— Moderationsmaterialien

— Zeitbedarf: 3-5 Stunden inkl. Pausen
Teilnehmende: 6-8 Mitarbeitende, 2-4 Fih-
rungskrafte

Getranke, ggf. Imbiss fur die Teilnehmenden

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Vorlagen fiir Flipcharts

Leitfragen fiir Kleingruppenphase



So kénnen Sie vorgehen

BEGRUSSUNG
Vorstellung der Agenda des Workshops.

VORSTELLUNG DER AUSGANGSLAGE
UND ZIELSETZUNG

Erlauterung der Ziele des Workshops und
Anknupfen an zuvor festgestellte Hand-
lungsbedarfe.

o0 O o ©0O

Ergebnissicherung &
Vereinbarungen

.‘ .‘ Nachste Schritte

&&& Beteiligte Personen
Termine

—@- Ziel/Ergebnis

BRAINSTORMING

Sammlung von Entwicklungsideen in hier-
archisch getrennten Kleingruppen mit an-
schlieBender Vorstellung im Plenum.

BEWERTUNG UND PRIORISIERUNG
VON IDEEN

Auswahl geeigneter Ideen, beispielsweise
anhand der Methode JAUSWAHLMATRIX.

KONKRETISIERUNG AUSGEWAHLTER IDEEN

Ausarbeitung der ausgewahlten Ideen in
hierarchietbergreifenden Kleingruppen an-
hand von zentralen Leitfragen und Siche-
rung der Ergebnisse.

VEREINBARUNGEN ZUM WEITEREN
VORGEHEN

Klarung von Verantwortlichkeiten und Ab-
sprache der nachsten Schritte.

ABSCHLUSS, ERGEBNISSICHERUNG
UND VERABSCHIEDUNG

WERKZEUGKASTEN

ENTWICKLUNGSWORKSHOP
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AUS DER PRAXIS:

Anschauungsmodell

Mock-up

Uberall dort, wo nicht fiir alle Teilprodukte und
Prozesse ein klar definierter, allgemeinverbind-
licher Fertigungsstandard existiert, mussen sich
Fertigungsbetriebe und Kundschaft auf einen in-
dividuellen Standard einigen. Anschauungsmodel-
le bzw. Mustervereinbarungen zwischen beiden
Parteien, in diesem Anwendungsfall Mock-up ge-
nannt, sind geeignete Instrumente, um einerseits
die Anforderungen der Kundschaft zu konkretisie-
ren und Uberprifbarer zu machen. Andererseits
kénnen so in der Fertigung eine qualitatsgerechte
Herstellung gewahrleistet und eventuelle Nachar-
beiten vermieden werden.

TECHNISCHE STANDARDS IM YACHTBAU

Mock-up ,,SchweiBen": An SchweiBverbindungen im Yachtbau werden beispielsweise
neben dem eigentlichen Verbinden von Metallteilen zugleich differenzierte astheti-
sche Anforderungen gestellt. Diese unterscheiden sich in Abhangigkeit von der Lage
und Sichtbarkeit der SchweiBnahte. Um diese spezifischen Anforderungen erfiillen zu
konnen, wurde vom Fertigungsunternehmen ein Mock-up mit verschieden ausgefiihrten
SchweiBnahten erstellt. Anhand dieser mdglichen Varianten konnte einerseits eine defi-
nierte Giite fiir das SchweiBen mit dem Auftraggeber abgestimmt werden. Andererseits
dient das Mock-up als Anschauungsmodell fiir die Mitarbeitenden, die nach entspre-
chender Qualifizierung die jeweils gewilinschte SchweiBnaht erstellen kénnen.

Mock-up ,,Schleifstandard”: An Oberflachen werden je nach Art eines Raumes unter-
schiedliche Anforderungen an Schleifqualitaten gestellt. Mit Hilfe des erstellten Mock-up
. Schleifstandard” werden anhand von Tabellen und Schaubildern fest definierte Rdume
den einzelnen Schleifstufen und -qualitdten zugeordnet und so die Anforderungen
spezifisch definiert. Nach entsprechender Unterweisung ist fiir die Mitarbeitenden klar
ersichtlich, welcher Raum wie geschliffen werden muss.

ZIELE

eo Mit Hilfe eines Mock-up kénnen Sie sich mit
lhren Vertragspartnern auf gemeinsame Stan-
dards verstandigen und dadurch Konflikte ver-
meiden. Insbesondere fur schwer normierbare
Anforderungen, z. B. Auftrdge mit hohen &s-
thetischen Anspriichen an Oberflachengute,
ausgefallene Formen, Schleifstandards und
SchweiBnéhte, eignet sich dieses Verfahren.

ee Als Fertigungsunternehmen kénnen Sie die
Anforderungen fir lhre Mitarbeitenden im
Rahmen von verstandlichen und leicht nach-
vollziehbaren Arbeitsvorgaben aufbereiten.

e Eine ressourcen- und umweltschonende Ferti-
gung wird gewahrleistet, da Fehlerquellen re-
duziert und Mehraufwand minimiert werden.

Bendtigte Ressourcen

Der zeitliche Aufwand zur Erstellung eines Mock-
up sollte nicht unterschatzt werden: Kunden-
wiinsche missen intern und extern abgestimmt
und das Mock-up daraufhin erstellt werden.
Darlber hinaus sollten Sie ausreichend Zeit ein-
planen, um die entsprechenden Mitarbeitenden
gemaB den festgelegten Standards fortzubilden
bzw. zu qualifizieren.



So kénnen Sie vorgehen

In einem ersten Schritt wird eine Analyse
der Bereiche im Fertigungsauftrag fur die
Anschauungsmodelle bzw. Musterverein-
barungen durchgefiihrt und Uberprift, ob
die festgelegten Standards geeignet sind.
Stimmen Sie sich hierzu mit den verant-
wortlichen Personen im Fertigungsunter-
nehmen (z. B. Geschaftsfuhrung, Betriebs-
leitung, Qualitatssicherung) ab.

Erstellen Sie das Mock-up mit verschiedenen
Ausfuhrungsvarianten als Vorlage fur Spezi-
fizierungen der Kundenanforderungen.

Stimmen Sie die verschiedenen gewinsch-
ten Standards mit dem Kunden oder der
Kundin ab. Die Geschaftsfiihrung beider
Vertragspartner sowie die entsprechenden
Fertigungsexpertinnen und -experten soll-
ten hierbei beteiligt werden.

Fuhren Sie die Qualifizierung der Mitarbei-
tenden anhand der Vorgaben und im Um-
gang mit dem Mock-up durch.

WERKZEUGKASTEN

MOCKUP
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Darauf sollten Sie achten:
Das Review setzt Vertrauen
zwischen den Unternehmens-
partnern voraus und tragt
gleichzeitig zur Vertrauensbil-
dung bei.

Achten Sie auf eine transpa-
rente Kommunikation und die
verbindliche Bearbeitung von
Vorschlagen der Mitarbeitenden.
Machen Sie deutlich, dass es
nicht um die Suche nach Schul-
digen geht, sondern vielmehr
darum, aus gemachten Erfah-
rungen und Fehlern zu lernen.
Setzen Sie bei hierarchie- und
unternehmensiibergreifenden
Workshops eine neutrale
Moderation ein, um offene
Kommunikation zu férdern
und Perspektivenvielfalt zu
ermdglichen.

Kléren Sie vorab zwischen
Abteilungen oder Unternehmen
Fragen von Mehrkosten durch
Nacharbeit, Verzdgerungen etc.,
damit Kosten- und ,, Schuld-
fragen” die offene Idsungsori-
entierte Kommunikation nicht
beeinflussen.
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Arbeitsdkologisches

Projektreview

Reviews oder andere Formen der Auswertung
finden nach Projektende oder dem Abschluss
wichtiger Meilensteine in vielen Unternehmen
statt. In agilen Projekten bieten Retrospektiven
und Reviews gute Ansatzpunkte, um die Quer-
schnittsthemen ,, Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen” und ,Okologie” im Unternehmen
zu etablieren. Im Rahmen eines Review-Work-
shops kénnen Sie die Ruckschau auf die Qua-
litdt von Arbeitsprozessen und Produkten mit
der Verbesserung von Arbeitsbedingungen und
okologischen Fragestellungen verbinden. Hie-
rarchietbergreifend werden die am Projekt be-
teiligten Mitarbeitenden in die Problemanalyse
und die Entwicklung von Lésungen einbezogen.
Im Projekt entwickeltes Erfahrungswissen wird
so zuganglich gemacht und weiterentwickelt,
Innovationsimpulse kénnen aufgegriffen wer-
den. Arbeiten mehrere Unternehmen an einem
Projekt, kann das Projektreview auch unterneh-
mensubergreifend durchgefihrt werden und der
Verbesserung der ) UNTERNEHMENSKOOPERA-
TION dienen.

ZIELE

oo Sie verankern die Nachhaltigkeitsdimensio-
nen Gute Arbeit und Okologie in lhrer Pro-
jektarbeit und bauen Kompetenzen bei Mit-
arbeitenden und Fuhrungskraften auf.

ee Die Review-Workshops férdern den Aus-
tausch unter Projektbeteiligten Uber Abtei-
lungs- und Unternehmensgrenzen hinweg.

e« Projektmitarbeitende beteiligen sich an der
Problemanalyse und der Entwicklung von Lo-
sungen fur zukinftige Projekte.

e Lern- und Innovationsprozesse in der Projek-
tarbeit werden verstetigt und Ihr Wissensma-
nagement unterstitzt.

Bendtigte Ressourcen

— Teil 1: Ablaufplanung, Flipcharts, vorbereite-
tes Plakat ,Projektphasen und -beteiligte”,
Notizzettel, Metaplanwande, Karten

— Teil 2: Ablaufplanung, Flipcharts, Beziehungs-
Matrix, Themen-Liste und Arbeitsauftrag fur
AG-Arbeit, Metaplanwénde, Karten

— Zeitbedarf: Zwei halbe Tage

— Teilnehmende: Projektmitarbeitende, Verant-
wortliche Personen, Geschaftsfihrung

— Moderatorin/Moderator

Planen Sie darUber hinaus ausreichend Zeit fir

die Vor- und Nachbereitung des Workshops so-

wie fur die Auswertung und Aufbereitung der

Ergebnisse ein. Informieren Sie lhre Belegschaft

Uber Ziele und Ergebnisse und stellen Sie zeit-

liche und finanzielle Ressourcen fir die Umset-

zung von MaBnahmen bereit.

Folgende Materialien erhalten Sie in unserer
Online-Materialsammlung:

Musterablauf Review-Workshops 1 und 2

Vorlagen fiir Projektphasen-Zeitleiste,
Beziehungsmatrix, MaBnahmentabelle
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So kénnen Sie vorgehen

VORBEREITUNG

Wichtig fur den Erfolg arbeitsokologischer
Projektreviews sind eine gute Kommuni-
kation, Unterstitzung durch Fuhrungs-
krafte und Geschaftsfihrung (ggf. auch
Stabsstellen wie Gesundheits- oder Um-
weltmanagement) sowie die konsequente
Umsetzung von erarbeiteten Ldsungen.
Empfehlenswert ist die Initiierung einer
begleitenden Steuerungsgruppe, in der
ausgewahlte Vertreterinnen und Vertreter
sowie Projektverantwortliche zusammen-

Steuerungsgruppe

Review-Workshop
Konstruktionsbetrieb:

kommen. Vergleichen Sie hierzu auch das
Kapitel ) PROJEKTMANAGEMENT.

Informieren Sie alle beteiligten Mitarbei-
tenden Uber lhr Vorhaben und laden Sie
ausgewahlte Teilnehmende fur die geplan-
ten Workshops ein. Alle relevanten Funkti-
onen wie Vertrieb, Einkauf, Projektleitung,
Projektbearbeitung und Dokumentation
sollten hierbei vertreten sein. Der erste
Workshop dient zunachst der betriebsin-
ternen Verstandigung, ein Zweiter findet
unternehmensibergreifend statt.

()

=)}

A

Einkauf =
Vertrieb g )
o Konstruktion » 2 =
= Projektleitung =) L
= Unternehmens- = =
5 iibergreifender 8 g
= i Review-Workshop - =
° Review-Workshop » = el
= Schiffbaubetrieb: = <
Einkauf = s

Arbeitsvorbereitung d;’

Fertigung 2

Projektleitung <

PROJEKTREVIEW
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VARIANTEN

a) Mitarbeitende halten sich in hierarchie-
Ubergreifenden Gruppen manchmal zuriick.
Hier empfiehlt es sich, zunachst eine Prob-
lemermittlung ohne Fihrungskrafte oder
Projektleitungen durchzufiihren. Diese kon-
nen zu einem spateren Zeitpunkt zur Erarbei-
tung von Loésungen hinzugezogen werden.

b) In Unternehmen mit starkem Bereichsden-
ken kann zunachst ein Review-Workshop auf
Abteilungsebene durchgefihrt werden. Die
abteilungstbergreifende Projektrickschau
kdnnen Sie analog zum unternehmensuber-
greifenden Workshop durchfihren.

TEIL 1: RUCKSCHAU NACH PROJEKTPHASEN
(EINZELBETRIEBLICH)

Die Moderation erlautert Kommunikati-
onsregeln und verweist auf Vertraulichkeit
und Fehlerfreundlichkeit als Basis fur die
gemeinsame Arbeit.

. Gelun-
@ Hochs & Tiefs @ genes @
P“’J:k" Vertrag & Planung Materialbeschaffg. Produktion Lieferg.  Nacharbeiten
ol 2017 2018 Dokument.
Name N\ f f f f f t f f i f f | f f f f f
XY 1-06/2017 06-08/17 08/17 - 03/2018 03-04/18 04-06/18
gemein-
A B bel . B i
] Nachorder
Anfrage
beteiligt e
Koop. mit
Werft
e —
probleme
c' D gelost
erfolg-
reiche
E' F Abnahme
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Auf einem Plakat mit wichtigen Projektpha-

sen und einer Zeitleiste zeichnen die Mit-

arbeitenden die personliche , Fieberkurve”

ihrer Projektmitarbeit ein. Hochs und Tiefs,

Probleme und Gelungenes kénnen danach

auf Notizzetteln entlang des Projektverlaufs

erlautert werden. In Kleingruppen bearbei-

ten die Mitarbeitenden anschlieBend aus-

gewahlte zentrale Problemkomplexe unter

folgenden Fragestellungen:

1. Was genau ist das Problem?

2. Was macht es schlimmer?

3. Wie wurde es faktisch gelést? Gibt es
alternative L6sungsansétze?

4. Wie sieht eine weitere Bearbeitung aus?

Die Moderation achtet darauf, dass Prob-
lemstellungen aus der Unternehmenskoope-
ration, Arbeitsbelastungen und Themen
mit okologischen Effekten in die Auswahl
einbezogen werden. Die verantwortlichen
Personen bereiten die genannten Probleme,
Ressourcen sowie Lodsungsideen (anonymi-
siert) auf, sodass sie einzelbetrieblich weiter
bearbeitet oder als Kooperationsthemen in
Teil 2 aufgenommen werden kénnen.

TEIL 2: UNTERNEHMENSKOOPERATION

Die Mitarbeitenden der beteiligten Unter-
nehmen kreuzen auf einem vorbereiteten
Plakat an, wen der Workshopteilnehmen-
den sie a) personlich oder b) durch Mail oder
Telefon kennen.

AnschlieBend bilden Mitarbeitende mit ahn-
lichen Funktionen unternehmensubergrei-
fende Kleingruppen und bearbeiten zentra-
le Themen der Projektzusammenarbeit aus
den betriebsinternen Workshops. Gemein-
sam werden Probleme und Losungsideen




Name / Firma Jens Birgit Renate | Klaus Dieter Petra Gerd Yvonne | Suman | Karl
Jens / AB XX XX XX XX XX X XX X
Birgit / AB XX XX X X XX X X

Renate / AB XX XX X XX X X
Klaus / AB XX X X XX XX X XX

Dieter / AB XX X XX XX XX X X

Petra / XY XX X XX X XX XX X
Gerd / XY XX XX X X XX XX X
Yvonne / XY X X X X XX XX XX XX
Suman / XY XX X XX XX XX XX XX
Karl / XY X X X X XX XX

Legende: xx = kenne ich persénlich x = kenne ich durch Telefon / E-Mail

auf ihre Auswirkungen fur die Arbeitsbedin-
gungen sowie fUr Ressourcen-, Energie- und
Materialverbrauche Uberprift.

AUSWERTUNG UND MASSNAHMEN

Die Steuerungsgruppe, bestehend aus den

und Lésungsideen aus allen Workshops. Die
Workshopteilnehmenden und die Beleg-
schaft erhalten anschlieBend Informationen,
welche der Vorschlage verfolgt und umge-
setzt werden und wie die zeitliche Planung
aussieht. In einem weiteren Projektreview-
Durchlauf kann die Steuerungsgruppe an-

PROJEKTREVIEW

verantwortlichen Personen, bewertet die schlieBend die Wirksamkeit der umgesetz-
zuvor aufbereiteten Probleme, Gelungenes ten MaBnahmen Uberprifen.

AUS DER PRAXIS:

MASSNAHMEN ZUR EFFEKTIVEN ZUSAMMENARBEIT < \

Ein Konstruktionsbiiro arbeitet als Systemlieferant von Schiffstoren mit einem Schiffbaubetrieb zusammen. Nach g —
dem Abliefern eines ersten Schiffblocks fiihren die beiden Unternehmen derselben Unternehmensgruppe ein ar- \/ /
beitsokologisches Projektreview durch. Zur Verbesserung der Kooperation und zur Vermeidung von Ausschuss und

Mehrfachlieferungen werden MaBnahmen aus unterschiedlichen Bereichen vereinbart:

— Kommunikation: Informationsfliisse werden direkt mit jeder Entscheidung geregelt und ins QS-System
aufgenommen. Fiir den Austausch Gber aktuelle Projekte werden alle 14 Tage sogenannte Konstruktionsrunden
durchgefiihrt, um gegenseitige Information und Unterstiitzung sicherzustellen.

— Projektvorplanung/Kalkulation: Mitarbeitende aus den Bereichen Einkauf, Technik und Dokumentation
werden friihzeitig in komplexe Projekte eingebunden, um von deren Erfahrungswissen zu profitieren und die
jeweiligen Anforderungen einplanen zu kénnen.

— Einkauf: Bestellungen groBer Metallplatten werden gemeinsam getatigt und so Transporte eingespart.

— Personalwesen: Die Durchfiihrung strukturierter Mitarbeitendengespréche sowie eine zentrale Unterstiitzung

aus der Unternehmensgruppe bei der Personalgewinnung werden eingefiihrt, um unter anderem die Arbeitsbe-
lastung der Mitarbeitenden durch Personalaufstockung zu verringern.

7
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Darauf sollten Sie achten:

Sprechen Sie sich mit den Betei-
ligten anderer Unternehmen

im Vorfeld ab und legen Sie
bestimmte Rahmenbedingun-
gen fest: Haufigkeit der Treffen,
Organisation und Durchfiih-
rung, Verbindlichkeit etc.
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UnternehmensiUbergreifender

Austausch

Umweltschutzauflagen, Fachkraftemangel, Di-
gitalisierung und demografischer Wandel sind
Themen und zugleich Herausforderungen, mit
denen sich Unternehmen aller Branchen und
GroBen auseinandersetzen mussen. Um diesen
Herausforderungen angemessen begegnen zu
kdnnen, sind innovative Lésungen gefragt — und
die Bereitschaft, neue Wege einzuschlagen. Eine
gute Triebfeder fur die Entwicklung geeigneter
Losungsansatze ist die gegenseitige Inspiration
durch einen unternehmensibergreifenden Aus-
tausch. Hieraus kénnen sich neue Anregungen,
Impulse und Ideen fur die betriebliche Entwick-
lung und Umsetzung arbeitsékologischer Inno-
vationen ergeben.

AUS DER PRAXIS:

REGER AUSTAUSCH IM VERBUNDPROJEKT ,NAGUT"

Im Rahmen des Projekts ,NaGut” wurde der unternehmensiibergreifende Austausch gefdrdert und von den
Unternehmenspartnern gut angenommen. Auch wenn hinsichtlich der Aufgabengebiete und Tatigkeitsfelder der
Unternehmen auf den ersten Blick wenige Beriihrungspunkte vorlagen, gab es doch viele Uberschneidungen — so
beispielsweise bei den Anforderungen und Bewaltigungsstrategien im Projektmanagement.

ZIELE

e+ Mithilfe eines branchentbergreifenden Aus-
tauschs zwischen einzelnen Unternehmen
lernen Sie unterschiedliche Sicht- und Heran-
gehensweisen bezlglich aktueller Herausfor-
derungen kennen.

es AuBerhalb von Konkurrenzverhdltnissen er-
maoglichen ein Lern- und Erfahrungsaustausch
den Transfer von neuen Losungsansatzen.

Bendtigte Ressourcen

— Kontakte zu Unternehmen (aus anderen Bran-
chen)

— Freistellung von Fach- und Fihrungskraften far
Austauschtreffen

— Bereitschaft zur Diskussion Ubergreifender The-
men

GU NACHHALTIG
GUT ARBEITEN

Die Zusammenarbeit der beteiligten Unternehmen fiihrte schlieBlich zu einer gemeinsamen Fortbildung zu agilem
Arbeiten. Einerseits konnten hier neue Ansétze und Ideen vorgestellt werden, andererseits blieb Raum fiir den
Austausch von bereits praktizierten Ansétzen zur Bewaltigung von Unwagbarkeiten im Projektmanagement.
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So kénnen Sie vorgehen

Nutzen Sie fur die Initiierung eines unter-
nehmensibergreifenden Austauschs be-
stehende Kontakte: Haben Sie vielleicht
eine Fuhrungskraft eines anderen Unter-
nehmens im Rahmen einer Messe ken-
nengelernt? Oder stehen Sie durch die
Zugehdrigkeit zu einem regionalen Netz-
werk bereits mit anderen Unternehmen in
Kontakt? Umso besser, greifen Sie auf Ihre
Unternehmenskontakte zurtick und laden
Sie relevante Akteure zu einem offenen
Austausch ein.

Die Verbundpartner des NaGut-Projekts kommen regelmaBig zusammen,
um sich iiber aktuelle Entwicklungen und Ergebnisse auszutauschen.

Damit sich alle Beteiligten entsprechend
vorbereiten kénnen, empfiehlt es sich, Fra-
gestellungen und Ziele des Treffens sowie
Informationen bezlglich der Teilnehmenden
vorab zu kommunizieren und auf die Vor-
teile eines solchen Austauschs hinzuweisen.
Behalten Sie dabei stets ihre Erwartungen an
das Partnerunternehmen im Blick und for-
mulieren Sie diese offen. Ein konkreter An-
lass fur ein solches Treffen kénnte beispiels-
weise die Vorstellung eines betrieblichen
Instruments (z. B. ein Projektmanagement-
Tool), eines Konzepts (z. B. zur Férderung
des Erfahrungsaustauschs zwischen Jung
und Alt) oder der Umgang mit einer spezi-
fischen Herausforderung (z. B. 6kologische
Kompetenzentwicklung von Beschaftigten)
sein, die Sie im Rahmen dieses Treffens vor-
stellen und diskutieren méchten.

AUSTAUSCH
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® ® Regionale Vernetzung

Darauf sollten Sie achten:

Verteilen Sie die regionale
Vernetzung auf mehrere
Schultern. So konnen beispiels-
weise Betriebsratinnen und
Betriebsrate sowie Fachkrafte
fir Arbeitssicherheit in Ihrem
Unternehmen iber den Zugang
zu Fachverbanden, Gewerk-
schaften oder Arbeitnehmer-
kammern neue Ideen fiir eine
menschengerechte Gestaltung
von Innovationen einbringen.
Arbeits- und umweltrelevante
Konzepte und Ideen sind meist
vorhanden. Tauschen Sie sich
mit anderen Unternehmen (iber
deren konkrete Umsetzung aus.
Sie werden feststellen, dass es
viele Parallelen gibt.
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Die regionale Vernetzung hilft Unternehmen,
neue Anregungen fir betriebliche Innovatio-
nen an der Schnittstelle von Arbeit und Umwelt
zu erhalten und sich mit relevanten Akteuren
auszutauschen. Dabei kdnnen Sie im Rahmen
eines branchenibergreifenden Wissens- und
Erfahrungsaustauschs gemeinsam mit anderen
interessierten Unternehmen innovative Lésungs-
ansatze erarbeiten und diskutieren. Auch die Ko-
operation mit Hochschulen aus der Region bietet
vielfaltige Moglichkeiten, von dem Fachwissen
der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
zu profitieren. So reichen die Kooperationsmog-
lichkeiten von der Begleitung von Bachelor- und
Masterarbeiten Uber die Vergabe von Betriebs-
praktika bis hin zur Beratung oder einer gemein-
samen Projektabwicklung. Eine solche Zusam-
menarbeit bietet sich beispielsweise an, wenn
Sie Know-how zur humanen Gestaltung von
Arbeit und (6kologischen) Neuerungen benoti-
gen. Expertinnen und Experten aus der Arbeits-
wissenschaft bzw. der Arbeitsforschung kénnen
Sie in diesem Bereich unterstitzen.

/

AUS DER PRAXIS:
+~PARTNERSCHAFT UMWELT UNTERNEHMEN"

ZIELE

ee Sie erhalten neue Anregungen flr arbeitsdko-
logische Innovationen, die unternehmensin-
tern nicht verfugbar sind.

oo Sie erhohen die Sichtbarkeit Ihres Unterneh-
mens in der Region und kénnen die Wahr-
nehmung von sozialer und &kologischer Ver-
antwortung lhres Unternehmens steigern.

Bendtigte Ressourcen

Gelingende Vernetzung braucht Zeit. Als Fach-
und Fuhrungskraft sollten Sie hierfir einige
Stunden pro Monat einplanen. Achten Sie da-
rauf, sich auch intern Zeit fir einen Austausch
Uber neu erworbenes Wissen und Ideen zu neh-
men. Nutzen Sie hierfir moglichst vorhandene
betriebliche Strukturen.

\ . [UMWELT
4" [UNTERNEHMEN

Ein Beispiel fir die erfolgreiche Vernetzung von Unternehmen im Land Bremen ist die im Jahr 2003 vom Senator
fir Umwelt, Bau und Verkehr initiierte und finanzierte , Partnerschaft Umwelt Unternehmen”. Dem Unternehmens-
netzwerk fiir umweltaktives und nachhaltiges Wirtschaften gehoren derzeit 195 Unternehmen unterschiedlicher
Branchen und GréBen an, deren Engagement weit liber gesetzliche Vorgaben hinausgeht. Als Geschéftsstelle

~Umwelt Unternehmen” koordiniert die RKW Bremen GmbH die Netzwerkaktivitdten und bietet Fach- und
Flihrungskraften an, sich im Rahmen von gemeinsamen Aktionen, Fachveranstaltungen und Arbeitskreisen zu den
Themen betrieblicher Umweltschutz, biologische Vielfalt, Energieeffizienz, Klimaschutz, betriebliche Mobilitat und

der gesellschaftlichen Verantwortung von Unternehmen zu informieren und auszutauschen.




So gehen Sie vor

Verschaffen Sie sich einen Uberblick dar-
Uber, welche Verbande, Anlaufstellen und
Netzwerke in lhrer Region existieren und
die fur Ihr Unternehmen mit Blick auf ar-
beitsokologische Innovationen interessant
sind.

Halten Sie in Ihrer Region vor allem nach Un-
ternehmensnetzwerken Ausschau, die bran-
chentbergreifend ausgerichtet sind. Dort
besteht oft eine groBere Offenheit, sich un-
ternehmensubergreifend Gber Herausforde-
rungen nachhaltigen Wirtschaftens auszu-
tauschen. Solche Netzwerkstrukturen finden
Sie beispielsweise bei Industrie- und Han-

Wesentlicher Bestandteil der "Partnerschaft Umwelt Unternehmen”
ist die Vernetzung betrieblicher Expertinnen und Experten.

delskammern oder Handwerkskammern.
Daruber hinaus gibt es auch regionale Um-
welt- und Nachhaltigkeitspartnerschaften,
die sich explizit mit umweltrelevanten The-
men befassen.

Nutzen Sie niedrigschwellige Angebote, wie
Jahresempfange oder Informationsveranstal-
tungen, und den direkten Kontakt zu Netz-
werkkoordinatorinnen und -koordinatoren.
um regionale Unternehmensnetzwerke na-
her kennen- und einschatzen zu lernen. Oft
bietet sich auch die Mitarbeit in Arbeitskrei-
sen an, um neue Ideen flr arbeitsokologi-
sche Innovationen zu erhalten.

WERKZEUGKASTEN

REGIONALE VERNETZUNG
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