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Der vorliegende Bericht wurde von Jim Ormond (Article 13) im Auftrag von Patrick Itschert (stellvertretender EGB-Generalsekretér)
und Juliane Bir (politische Beraterin des EGB) erstellt.

Projekt der européischen Sozialpartner mit finanzieller Unterstiitzung
der Europdischen Kommission



DER EGB-TOOLKIT

KONTEXT :

In den Jahren 2012/2013 hat der Europaische Gewerkschaftsbund (EGB) ein Projekt zum Thema Soziale Ver-
antwortung der Unternehmen (Corporate Sacial Responsibility - CSR) mit Unterstiitzung der Europdischen
Kommission durchgefiihrt. Schwerpunkt dieses Projekts waren die neuen CSR-Positionen der Gewerkschaf-
ten, die von den EGB-Mitgliedern seit 2006 entwickelt worden sind, und die daraus folgenden Prioritdten der
Gewerkschaften fiir die kommenden Jahre besonders im Hinblick auf die neue EU-Strategie.

Die Abschlusskonferenz hat ebenfalls gezeigt, dass fiir Gewerkschafter ein Schulungsbedarf fiir den Umgang

mit vorhandenen europdischen und internationalen Werkzeugen, Grundsétzen, Instrumenten und Bestimmungen

im CSR-Kontext besteht. Um dieser dringenden Forderung nachzukommen, hat der EGOD 2014 (Européischer

Gewerkschaftsverband fiir den Offentlichen Dienst) ein Programm mit folgenden Inhalten angeboten:

o Entwicklung und Durchfiihrung einer zweitdgigen Fortbildungseinheit fiir 21 Delegierte zum Thema Transpa-
renz und CSR-Berichterstattung

e Entwicklung und Durchfiihrung einer zweitdgigen Fortbildungseinheit fiir 31 Delegierte zum Thema
CSR-Standards

« Entwicklung eines praktischen Toolkits, das die Lernergebnisse und Erkenntnisse dieser beiden zweitégi-
gen Forthildungseinheiten zusammenfasst und durch zuséatzliche Kommentare der Delegierten mitgestaltet
wurde — der hier vorliegende Text

ZWECK DES TOOLKITS:

Das Toolkit wird Mitgliedsorganisationen zur Verfligung gestellt (besonders Referenten, nationalen Sachver-
standigen und EBR-Koordinatoren), um Gewerkschaftern zu helfen, die Grundsdtze und Bestimmungen im
Bereich CSR zu verstehen und zu ihrem Nutzen anzuwenden.

e Abschnitt A: Stellt CSR und die Strategie der Europdischen Kommission zu CSR 2011-2014 vor. Es wird
gezeigt, wie Gewerkschaften das zunehmende Interesse an CSR als Instrument innerhalb des sozialen Dia-
logs nutzen kénnen (einschlieBlich einer Checkliste zur Uberpriifung des eigenen Unternehmens).

e Abschnitt B: Befasst sich mit der Transparenz und Offenlegung. Es wird gezeigt, wie eine Organisation
ihre Auswirkungen und ihre Leistung misst und dariiber berichtet und auf welche Punkte Gewerkschaften in
CSR-Berichten genau achten sollten.

e Abschnitt C: Zusammenfassung wichtiger CSR-Standards einschlieBlich Geltungsbereich, Steuerung und
Verwendungsmdglichkeiten fiir die Gewerkschaften. Zu diesen Standards gehdren die UN-Leitprinzipien
fir Wirtschaft und Menschenrechte; die OECD-Leitsétze fir internationale Unternehmen; die dreigliedrige
|AQ-Grundsatzerkl&rung; 1ISO 26000 und die Global Reporting Initiative.

» Abschnitt D: Enthalt Verweise auf niitzliche Definitionen und bestehende gute Praxisbeipiele.
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ABSCHNITT A

DIE GESELLSCHAFTLICHE VERANTWORTUNG
DER UNTERNEHMEN (CSR) UND DIE
BETRIEBSRATE UND GEWERKSCHAFTEN

DIESER ABSCHNITT GIBT EINE EINFUHRUNG IN DAS THEMA SOZIALE VERANTWORTUNG DER
UNTERNEHMEN UND IN DIE CSR-STRATEGIE DER EURGPAISCHEN KOMMISSION 2011-2014. ES WIRD
EBENFALLS DARGESTELLT, WIE DIE GEWERKSCHAFTEN DEN ZUNEHMENDEN STELLENWERT VON
(SR ALS INSTRUMENT INNERHALB DES SOZIALEN DIALOGS NUTZEN KONNEN (EINSCHLIESSL. EINER
CHECKLISTE ZUR UBERPRUFUNG EURES UNTERNEHMENS)



ABSCHNITT A

WAS BEDEUTET CORPORATE SOCIAL
RESPONSIBILITY (CSR)?

Es gibt keine allgemeingiltige Definition fir den Begriff CSR.
2011 hat die Europdische Kommission CSR definiert als die
.Verantwortung von Unternehmen fiir ihre Auswirkungen auf
die Gesellschaft”. Diese Definition entspricht unserem Ver-
standnis, wie der Begriff ,Verantwortung” allgemein aufgefasst
wird. Verantwortlich fiir etwas zu sein bedeutet, fiir die Folgen
seiner Handlungen geradezustehen. CSR befasst sich folglich
mit der Frage, wie das Unternehmen mit den Konsequenzen
seiner Tatigkeit fir die Gesellschaft umgeht. Wie wirkt sich die
Geschaftstatigkeit des Unternehmens auf die Umwelt oder die
Menschen aus? Eine Bewertung der sozialen Verantwortung
eines Unternehmens macht sich nicht zuletzt an der Frage fest,
welche Konsequenzen die Handlungen der Unternehmenslei-
tung ftir Menschenrechte, Arbeitskréfte, Rechtsstaatlichkeit, die
Gemeinschaft und auch die Umwelt haben.

Die neue EU-Definition ist von den Gewerkschaften begriiltt
worden, da sie einige der schlimmsten Fehldeutungen korri-
giert, die im Namen von CSR propagiert wurden. CSR ist kein
freiwilliges Konzept” und darf nicht auf MalRnahmen begrenzt
werden, die ,lber gesetzliche Anforderungen hinausgehen”. Ein
gesetzeskonformes Verhalten kann ohnehin nicht vorausgesetzt
werden. Unternehmen kdnnen Gesetze in allen Landern ver-
letzen und tun dies auch. Ein Unternehmen, das aulerhalb der
Rechtsvorschriften operiert, kann als unverantwortlich gegeniiber
der Gesellschaft angesehen werden. Unternehmen haben eine
Verantwortung, die in keinem Gesetzesbuch festgeschrieben ist,
an denen ihr Verhalten aber jederzeit gemessen werden kann.
So haben Unternehmen immer die Verantwortung, international
anerkannte Menschenrechte zu beachten selbst in Landern, in
denen die Regierung selbst diese Rechte nicht schiitzt.

Bei CSR geht es darum, verantwortungsbewusstes Verhalten zu
einem festen Bestandteil aller normalen Gesché&ftsablaufe und
Tatigkeiten zu machen. Philanthropie oder karitatives Engage-
ment konnen kein Ausgleich fir ein Verhalten sein, das
schadliche Folgen fiir andere Menschen hat.

Wer sind die Stakeholder?

Stakeholder sind Personen oder Organisationen mit , Interessen”
(engl. ,stakes”), die durch das Verhalten eines Unternehmens
betroffen werden kdnnen. Manchmal wird auch der Begriff ,,Inte-
ressengruppe” verwendet. Beschaftigte des Unternehmens, aber
auch andere Arbeitnehmer, deren Arbeitsplatze oder Arbeitsbe-
dingungen durch das Unternehmen betroffen sind oder betroffen
werden konnen, sind als Stakeholder des Unternehmens anzuse-
hen. Auch Gewerkschaften kénnen als Stakeholder bestimmter
Unternehmen, aber auch ganzer Wirtschaftszweige betrachtet
werden.

Wenn wir uns mit dem Konzept des ,Stakeholders” befassen,
sollten wir uns einige wichtige Punkte in Erinnerung rufen.
Zundchst driickt , Stakeholder” ein Verhaltnis aus — eine Person
oder eine Organisation ist nur in Situationen ein Stakeholder, in
denen eine Einflussnahme stattfindet. Zweitens sind nicht alle
Stakeholder gleich; einige Interessen zéhlen mehr als andere.
Drittens sind nicht alle Stakeholder am Erfolg des Unternehmens
interessiert. Sie haben evtl. keinerlei Verpflichtungen gegeniiber
der Firma, deren Tatigkeit sich negativ auf sie auswirkt. Und
schlieRlich werden nicht alle Stakeholder verstehen, dass sie
Stakeholder sind. Sie sind betroffen, ohne dass sie etwas davon
bemerken.

CSR und nachhaltige Entwicklung

Nachhaltige Entwicklung steht in einem engen Kontext mit
CSR, denn nachhaltige Entwicklung ist eine andere Mbg-
lichkeit, die allgemeinen Interessen der Gesellschaft zu
beschreiben. In diesem Sinn kdnnen die negativen Auswirkungen
einer unternehmerischen Tatigkeit auf die Gesellschaft auch als
negative Auswirkungen auf die nachhaltige Entwicklung inter-
pretiert werden. Nachhaltige Entwicklung wird allerdings nicht
immer gleichzusetzen sein mit der Nachhaltigkeit oder Existenz-
fahigkeit eines Unternehmens.



WARUM IST CSR WICHTIG?

Ein verantwortungsvolles Verhalten ist nach gangiger Mei-
nung im langfristigen Interesse aller Unternehmen, da es im
Zeitalter eines zunehmenden und weltweit zu beobachtenden
kritischen Verbraucherbewusstseins zu einer Verbesserung der
AuRendarstellung des Unternehmens beitragt und neue Kunden
gewinnt. CSR kann auch als Instrument eingesetzt werden
um zu verstehen, was fiir die Stakeholder und als vorrangiges
unternehmerisches Ziel am wichtigsten ist, und als Prozess, um
kiinftige Risiken (und Chancen) zu identifizieren.

Die CSR-Agenda wird aber auch oft als ,unternehmenso-
rientiert” gesehen und geht neuerdings einher mit einer
Schwerpunktverlagerung auf ,unternehmerische Nachhaltig-
keit” und ,nachhaltige Entwicklung”. Damit wird der Stellenwert
der Erkenntnis relativiert, dass Unternehmen eine Verantwor-
tung fir die Auswirkungen ihrer Tatigkeit auf die Gesellschaft
haben (wie die Definition der Europdischen Kommission vor-
gibt). Mit der Zunahme unternehmensorientierter CSR-Aktionen
besteht zudem die Gefahr, dass Unternehmen zukiinftige Diskus-
sionsinhalte bestimmen und sich ohne umfassenden Dialog die
Entscheidungshoheit dariiber aneignen, was wichtig ist.

Der EGB besteht deshalb auf folgenden Punkten:

1. CSR muss als nachhaltige Aufgabe und nicht als Public-Rela-
tions-Ubung angesehen werden.

2. CSR darf nicht als Mdglichkeit der Dialogvermeidung mit
gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmern betrachtet
werden und auch nicht als Alternative zum Arbeitsrecht und
zu Tarifverhandlungen. CSR ersetzt nicht den sozialen Dialog,
sondern leistet einen Beitrag dazu und ergénzt ihn.

3. Fir Arbeitnehmer muss CSR in erster Linie im Kontext der
Qualitat der industriellen Arbeitsbeziehungen innerhalb
eines Unternehmens gesehen werden. Es ware fiir eine
Firma in der Tat ein Widerspruch, Arbeitnehmerrechte zu
ignarieren oder Tarifvertrage nicht einzuhalten und gleichzei-
tig den Anspruch zu erheben, ein ,sozial verantwortliches”
Unternehmen zu sein. Dieser Anspruch kann in der Offent-
lichkeit nur dann aufrechterhalten werden, wenn zu erts
einmal intern die hochsten Standards eingehalten werden.

4. Gewerkschaften missen aufzeigen, dass ein Engagement
fiir CSR-Aktivitaten die Mdglichkeit bietet, die negativen

ABSCHNITT A

Auswirkungen sowohl von multinationalen Unternehmen als
auch von KMU zu thematisieren unabhangig davon, wo sie in
der Welt tatig sind.

Firr den EGOD beinhalten verantwortungsbewusste Geschafts-

praktiken folgende Punkte:

» Achtung der Menschenrechte von Arbeitnehmern einschliel3-
lich des Rechts auf Griindung oder Mitgliedschaft in einer
Gewerkschaft, des Rechts auf Tarifverhandlungen und des
Streikrechts.

o Forderung der Arbeitnehmermitbestimmung durch ,echte”
Anhérungs- und Unterrichtungsverfahren auch innerhalb
von Europdischen Betriebsraten und durch Konsultationen in
SE-Aufsichts- und Verwaltungsraten.

o Entwicklung beruflicher Fahigkeiten, lebenslange berufliche
Fortbildung fiir Arbeitnehmer

e Achtung des Rechts auf Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz, Férderung héchster Arbeitsschutzstandards,
Einflihrung von PraventivmaRnahmen entlang der gesamten
Wertschopfungskette.

» Forderung der Geschlechtergleichstellung.

e (Gute industrielle Arbeitsbeziehungen einschl. der Suche
nach Mdglichkeiten fir eine Zusammenarbeit der Sozialpart-
ner besonders zur Verbesserung des Sozialdialogs und im
Rahmen der Vorbereitung und Bewaltigung von Wandlungs-
prozessen und Umstrukturierungen.

o \Verbesserung der Arbeitsqualitdt entlang der gesamten
Wertschopfungskette.

e Achtung der Rechte und Unterstiitzung der Besché&ftigung
von besonders benachteiligten Gruppen wie Jugendliche,
Menschen mit Behinderungen und Immigranten.



ABSCHNITT A

CSR UND DER SOZIALE DIALOG

Auf EU-Ebene bezeichnet der soziale Dialog einen Verhandlungs-
prozess, durch den sich Arbeitnehmer und Arbeitgeber auf eine
Zusammenarbeit im Bereich unternehmenspolitischer Strategien
und MaRnahmen einigen. Festgelegt im Vertrag ber die Arbeits-
weise der EU (Artikel 154-15), ist der europdische Sozialdialog
ein grundlegender Bestandteil des europdischen Sozialmodells
und beinhaltet Diskussionen, Verhandlungen und gemeinsame
Aktionen der europdischen Sozialpartner.

Fir die Internationale Arbeitsorganisation beinhaltet der Sozi-
aldialog alle Arten von Verhandlungen, Konsultationen oder
einfach den Austausch von Informationen zwischen Vertretern
von Regierungen, Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu gemein-
samen Themen mit Bezug zur Wirtschafts- und Sozialpolitik. Der
Sozialdialog ist das am besten geeignete Instrument, um bessere
Lebens- und Arbeitsbedingungen und mehr soziale Gerechtigkeit
durchzusetzen. Er ist ein Werkzeug, durch das in vielen Bereichen
verniinftige Verhaltenskodizes durchgesetzt werden kénnen, und
relevant fiir alle Initiativen, die Produktivitat und Effektivitat von
Unternehmen und Sektoren verbessern und eine gerechtere und
effizientere Wirtschaft wollen. Damit leistet er einen Beitrag zu
einer stabileren und gerechteren Gesellschaft. [Link]

Es ist wichtig zu erkennen, dass CSR nicht den sozialen Dialog
oder die gesetzlichen Anforderungen an ein Unternehmen

ersetzt. CSR leistet vielmehr einen Beitrag zum Sozialdialog und
erganzt ihn. Beispiele flir innovative und effektive CSR-Strategien
werden im Rahmen transnationaler Unternehmensvereinbarun-
gen zwischen Unternehmen und globalen oder europédischen
Arbeitnehmerorganisationen entwickelt. CSR ist somit ein mog-
licher Mechanismus, mit dem Betriebsrate, Gewerkschaften
und Organisationen der Zivilgesellschaft Probleme benennen,
Veranderungsdruck aufbauen und konstruktiv mit Unternehmen
zusammenarbeiten kdnnen, um gemeinsame Losungen zu finden.
In dem MaRe jedoch, wie die Wirtschaft sich an einer Neude-
finition der gesellschaftlichen Rolle von Unternehmen versucht,
andert sich auch die Reaktion der Betriebsréate und Gewerkschaf-
ten auf die Verbreitung dieser CSR-Lesart.

DIE SICHT DER GEWERKSCHAFTEN AUF CSR

LIst die gesellschaftliche Verantwortung der Unternehmen (CSR)

der sprichwdrtliche gute Baum, hinter dem sich ein ganzer Wald
schlechter Praktiken verbirgt? Eine reine Marketingiibung, die
Privatisierung des Rechts, ein Mittel zur Schwachung der Macht
der Gewerkschaften ... Oder im Gegenteil ein Instrument, ein
Hebel" fiir sozialen und kologischen Fortschritt in Situationen,
in denen Standards, Gesetze, industrielle Arbeitsbeziehungen
und der soziale Dialog nicht genug leisten, um diese Ziele zu
erreichen?” [EGB 2013]


Beispiele%20aus%20der%20Praxis

ABSCHNITT A

Private Standardisierungen betreffen Gewerkschaften CSR ist eine Bedrohung, da sie Managern

zunehmend Themen, die traditionell konnen CSR- noch mehr Macht und Entscheidungsgewalt
Sache des Sozialdialogs sind Motivatoren sein gibt gibtretion to managers.

CSR als Weg, CSR darf keine CSR zum Sozialdialogthema machen, indem

Obligatorische
gesetzlichen Betriebs-rate und Gewerkschaften Mittel zur

Berichte sind Tarifverhandlungen zu

wichtig umgehen Pflichten ersetzen Uberwachung von Verpflichtungen erhalten

Ge;\;:rlf(escﬂ?;t:trzohnazz; zli:ht Wir vergeuden unsere Zeit Als Prioritdt muss sichergestellt
J damit herauszufinden, was das werden, dass IAO-Normen im Kontext

Mugllchkmte_n, A5 nenn L4 Unternehmen meint von CSR-Strategien umgesetzt werden
Agenda mitzugestalten

Es ist illusorisch zu glauben, Viele Unternehmen haben CSR-Strategien, die Un_tel_'n"ehmen deﬁme_ren ||3re
. . Prioritdten neu, Betriebsrite
dass sich Unternehmen gut aussehen, aber eher PR-Mafinahmen mit :
. . . T und Gewerkschaften sind an
ihrer Verantwartung Top-Down-Ansatz sind, die oft nicht in die " : : :
T T . diesen Diskussionen nicht
freiwillig stellen Organisation eingebettet sind. e
beteiligt

s:il: 3:'::I:?:E:;::::ﬁt:‘;:‘;iik;:'m »CSR ist ein Instrument des Fortschritts und kein Ersatz fiir gesetzliche
/ S Pflichten oder Tarifvertrige” (CGSLB/ACLVB - CSC/ACV)
Prozess beteiligt sind

»Das CSR-Konzept hat sich mehr in Richtung einer Mainstreamperspektive bewegt. Heute ist es fiir die
Vertreter der Wirtschaft schwierig zu argumentieren (zumindestens nicht in der Offentlichkeit!), dass ihre
Verantwortung ausschliefllich den Shareholdern gilt .... Vor diesem Hintergrund ist es fiir Gewerkschaften
eine grofle Herausforderung, sich in dem ,Chor' der Berater, Wirtschaftspriifer, NGO unterschiedlicher Art,

Umweltschutzorganisationen und Regierungsvertreter (die glauben, alles sei in Ordnung, so lang es sich um ein
schwedisches oder europiisches Unternehmen handelt), Gehiir zu verschaffen. LO-Sweden
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»EINE NEUE EU-STRATEGIE (2011-14) FUR
DIE SOZIALE VERANTWORTUNG DER
UNTERNEHMEN"

POLITISCHER KONTEXT:

2011 hat die Europdische Kommission ,Eine neue EU-Strategie
(2011-14) fir die soziale Verantwortung der Unternehmen” verof-
fentlicht. Diese beinhaltete:

e FEine neue Definition, wonach CSR ,die Verantwortung von
Unternehmen fiir ihre Auswirkungen auf die Gesellschaft” ist

e Die Aufforderung an die Unternehmen, geltende Rechtsvor-
schriften einzuhalten,

e Die Anerkennung der Tatsache, dass Tarifvereinbarungen
zwischen den Sozialpartnern eine Voraussetzung fiir die
Wahrnehmung dieser Verantwortung sind

e Die Bestatigung, dass CSR als ,Beitrag und Ergénzung zum
sozialen Dialog” anerkannt wird.

Innerhalb dieser Strategie wurde der Schwerpunkt auf interna-

tional anerkannte Grund- und Leitsatze gelegt (wobei speziell

auch die Lobbyarbeit bei den europdischen Unternehmen und

den Mitgliedstaaten beziiglich ihrer Anwendung erwahnt wird),

zu denen gehoren [siehe Seite 17 mit weiteren Einzelheiten zu

diesen Grundsétzen, Normen und Leitsétzen]

¢ Die OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen

 Die zehn Prinzipien der Global Compact-Initiative der UN

e Der ISO-26000-Leitfaden zur gesellschaftlichen Verantwor-
tung

e Die dreigliedrige |AQ-Grundsatzerkl&rung zu multinationalen
Unternehmen und zur Sozialpolitik

¢ Die UN-Leitprinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte.

Weiterhin enthalt der Aktionsplan fiir den Zeitraum 2011-2014
(Punkt 4) zusatzliche Maglichkeiten zur Durchsetzung der For-
derungen an multinationale Unternehmen, die Arbeitsnormen
zu befolgen. Der Schwerpunkt liegt dabei auf branchenspezifi-

schen Konzepten und auf der Verbreitung von verantwortlichen
unternehmerischen Handlungsweisen in der gesamten Wert-
schopfungskette.

REAKTION DES EGB

1. Vor dem Hintergrund der finanziellen, wirtschaftlichen und
sozialen Krise, der Dominanz neoliberaler Politike und des
verschérften Wettbewerbs gibt es Grund zu der Befiirchtung,
dass immer mehr européische Unternehmen CSR als , Luxus”
ansehen werden und Menschenrechte, Arbeitsnormen und
Umweltschutz immer geringer achten. Es ist ganz offen-
sichtlich, dass in mehreren Bereichen konkrete und
verbindliche MaBnahmen erforderlich sind'.

2. Die  Kommission misst den OECD-Leitsdtzen  fiir
multinationale Unternehmen, der dreigliedrigen IAO-Grund-
satzerkldrung  ber multinationale  Unternehmen  und
Sozialpolitik, der MNU-Erklarung der IAO und den Prinzipien
der Global Compact-Initiative (wobei diese Prinzipien mehr
eine Absichtserklarung sind als ein echter, glaubwirdiger
Versuch zur Forderung von CSR) gleiche Bedeutung zu —
entsprechend muss die Hierarchie dieser Grundsétze
iiberpriift werden.

3. Eine eindeutigere Definition der ,direkten und indirekten”
Verantwortung von Unternehmen einschlieRlich des Outsour-
cings in der CSR-Definition wére wiinschenswert gewesen.

4. Die Kommission beabsichtigt die Einrichtung von Bran-
chenplattformen und europdischen Wettbewerben fiir
CSR-Partnerschaften, jedoch ohne anzugeben, wie sie diese

1 Die UN-Leitprinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte wurden von dem
UN-Sonderbeauftragten fiir Unternehmen und Menschenrechte, Professor John Ruggie,
vorgeschlagen und im Juni 2011 vom UN-Menschenrechtsrat anerkannt



Plane umzusetzen gedenkt (oder die Gewerkschaften darin
einzubinden).

. Die fiir 2012 vorgesehene Richtlinie zu unlauteren Geschafts-
praktiken erwahnt an keiner Stelle Soziales.

. Im Kapitel ,Offentliche Auftrage” wird ein Unterschied zwi-
schen den Umwelt- und den sozialen Belangen gemacht.
Besondere Wachsamkeit ist daher gefordert, wenn es um das
Sicherstellen einer besseren Integration von beidem,
von Sozial- und Umweltkriterien, bei der Vergabe offent-
licher Auftrage geht, insbesondere im Hinblick auf die
Uberarbeitung der beiden Vergaberichtlinien von 2011.

. Die Kommunikation berticksichtigt nicht die Mdglichkeit von
Veranderungen in der Zusammensetzung der Business Alli-
ance.

. Es reicht nicht aus, Unternehmen lediglich ,einzula-
den”, sich sozial verantwortlich zu verhalten; es werden
konkretere und verbindlichere MaBnahmen gebraucht.

ABSCHNITT A
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DIE ROLLE DER GEWERKSCHAFTEN BEI DER
UMSETZUNG DER STRATEGIE

Zwar sind die Schwachen des Konzeptes nicht zu Ubersehen,
dennoch kénnen CSR-Aktivitdten den Gewerkschaften wichtige
Maglichkeiten im laufenden Sozialdialog erdffnen und Gewerk-
schaften kénnen eine wichtige Rolle bei der Umsetzung der
EU-Strategie ibernehmen. Zu nennen sind hier:

SOZIALER DIALOG / ROLLE ALS STAKEHOLDER

e (SR, also die Frage, wie ein Unternehmen seine Auswirkun-
gen auf die Gesellschaft identifiziert und anspricht, sollten ein
Thema des sozialen Dialogs sein.

e Die CSR-Strategien und Aktivitdten eines Unternehmens
kdnnen und diirfen niemals als ein Ersatz fir die Betriebsver-
fassung oder fiir Tarifverhandlungen angesehen werden oder
als ein fir Tarifverhandlungszwecke zweitrangiges Thema.

e (CSR-Strategien und Aktivitaten kdnnen fir Unternehmen ein
Instrument sein, das sie bei der Einhaltung ihrer gesetzlichen
Verpflichtungen unterstitzt.

. Wir miissen darauf bestehen, dass Arbeitnehmer und ihre
Vertreter nicht mit anderen Stakeholdern gleichgesetzt
werden, da sie innerhalb des Unternehmens tatig sind.
Gewerkschaften sind deshalb in einer besonderen FPosition,
wenn es um die Ansprache von CSR-Themen geht. Es kann
Gesprdche mit anderen Stakeholdern, Konsultationen und
Berichte geben, aber das sind keine Tarifverhandlungen”.
CGIL-CISL-UIL, Italien
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BERICHTERSTATTUNG

 Die CSR-Berichterstattung kann eine Mdglichkeit sein, fiir mehr

Transparenz in der gesamten Wertschépfungskette zu sorgen

e (CSR-Berichte miissen folgende Punkte ansprechen:

Die Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen im gesam-
ten Unternehmen — mit besonders sorgféltigem Blick auf
die Arbeitsbedingungen in der gesamten Wertschépfungs-
kette und bei Geschaftspartnern

Die Beteiligung der Arbeitnehmer — Unterrichtung, Anhé-
rung und Mitbestimmung

Die zur Férderung der Beschaftigung benachteiligter Grup-
pen ergriffenen Mafnahmen

Die zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und
Privatleben ergriffenen MalRnahmen

UMSETZUNG

e Die beste Mdglichkeit, die Mitarbeiter fiir das Thema zu

gewinnen und ihr Interesse daran zu wecken, ist sie an den
CSR-Strategien und Aktivitdten eines Unternehmens zu betei-
ligen.

Die Einrichtung eines Netzwerks internationaler Gewerk-
schaftsverbdnde und —blnde mit lokalen Gewerkschaften,
um sicherzustellen, dass CSR in allen Unternehmungen eines
Konzerns und entlang der gesamten Wertschopfungskette
angesprochen und durchgeftihrt wird.

.Um niitzlich und glaubwiirdig zu sein, missen CSR-Instru-
mente (Charta, Rahmenvereinbarungen, Berichterstattung
usw.) von Kontrollmechanismen, Prifungen und entspre-
chenden Ressourcen begleitet werden. Es ist wichtig, (ber
die notwendigen Ressourcen zum Versténdnis und zur Uber-
wachung der Verpflichtungen der Unternehmensleitung zu
verfiigen.” EGOD



ABSCHNITT A

EINHALTUNG UND UBERWACHUNG

e Gewerkschaften kénnen eine wichtige und effektive Beob-
achterfunktion bei der Umsetzung von CSR-Malinahmen
iibernehmen — z.B. durch Teilnahme an Arbeitsaudit-Prozes-
sen.

e Gewerkschaften spielen eine entscheidende Rolle als
Stakeholder bei der Entwicklung, Bewertung und Ver-
wirklichung von CSR.

.Die Beteiligung von Gewerkschaften ist die effektivste
Methode der Uberwachung und bietet einen wirkungsvollen
Mechanismus fiir die Beilegung von Konflikten.”

J. Ruggie (UN-Sonderbeauftragter, November 2009,
Stockholm)

1



ABSCHNITT A

TOOL: WELCHE INFORMATIONEN WO ALS
VERHANDLUNGSBASIS FUR DIE CSR-RICHTLINIE/
STRATEGIE UND DEN SOZIALEN DIALOG
ZU FINDEN SIND

Kontext : Wo ihr Informationen findet:

Uberall auf der Welt befinden sich éffentliche und private - Jaéhrlicher Geschéaftsbericht oder Analyse der wirtschaftli-
Organisationen auf unterschiedlichen Stationen ihrer ,CSR- chen Entwicklung oder der Finanzlage

Reise”. Ein wichtiger erster Schritt besteht darin, CSR im - Auftrag (Mission), Leitideen und/oder Wertekanon

eigenen Betrieb zu beurteilen. Die folgende Arbeitshilfe stellt - Unternehmensstrategie/Unternehmensplanung

eine erste ,Checkliste” dar.? - CSR- oder Nachhaltigkeitsbericht

- Sozial-, Umwelt- und Vergabepolitik bzw. -ziele

BEZIEHT SICH DIE CSR-STRATEGIE AUF

Aktivitaten | Internationale | Wertschop- | Partner inkl.

im Inland Aktivitaten fungskette Staat
(inkl.
Outsourcing)

GESAMTSTRATEGIE - Hinweis und/oder Verpflichtung auf
e (QECD-Leitsétze fir multinationale Unternehmen
e |SO 26000 Leitfaden zur gesellschaftlichen Verantwortung

¢ Dreigliedrige IAO-Grundsatzerkldrung tiber multinationale
Unternehmen und Sozialpolitik

e UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte

e |AO-Erkldrung tber die grundlegenden Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit

e |AO-Kernarbeitsnormen

e 10 Prinzipien der Global Compact-Initiative

2 Quellen fiir die Checkliste sind u.a.

- OECD-Leitsatze fur multinationale Unternehmen

-1S0 26000 Leitfaden zur gesellschaftlichen Verantwortung

- Dreigleidrige IAO-Grundsatzerklérung tiber multinationale Unternehmen und
Sozialpolitik

- 10 Prinzipien der Global Compact-Initiative

- Global Reporting Initiative (GRI)
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ABSCHNITT A

BEZIEHT SICH DIE CSR-STRATEGIE AUF

Aktivitaten | Internationale | Wertschdop- | Partner inkl.

im Inland Aktivitaten fungskette Staat
(inkl.
Outsourcing)

o \erweis auf andere externe Tools, z.B. Millennium-
Entwicklungsziele der UN; nachhaltige Entwicklungsziele der
UN 2015

CSR-STRATEGIE IM UNTERNEHMEN - Fragenkatalog

o \erweist das Unternehmen als Teil seiner CSR auf
gesetzliche Verpflichtungen?

 Gibt es einen Verhaltenskodex?

e Hat das Unternehmen eine CSR-Strategie?

e Wer war an der Entwicklung der CSR-Strategie beteiligt?
e Wie sehen die Lenkungsstrukturen fiir CSR aus?

e |Integriert das Unternehmen seine Wertschopfungskette in
CSR?

e |st die CSR-Strategie in der jeweiligen Landessprache
erhaltlich?

e Hat das Unternehmen Ziele gesetzt? Sind sie zeitlich
definiert und bis zu einem bestimmten Datum zu erreichen?

e \Wird der Zuliefererstatus iberwacht?

SOZIALER DIALOG (diese Liste ist unzureichend, wenn
dies eine Checkliste sein soll),

e Das Recht auf Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft oder
deren Griindung wird nicht beeintréchtigt

e Anerkennung der Gewerkschaften als Partner bei
Tarifverhandlungen

e Gibt es sozialen Dialog und Partnerschaft im Unternehmen?
STAKEHOLDER-ENGAGEMENT

¢ Sind Kommentare bzw. ein Feedback der Stakeholder
erwiinscht?

e Enthalt die CSR-Richtlinie eine ausdriickliche Klausel zur
Beteiligung von Arbeitnehmern an ihrer Ausarbeitung,
Umsetzung und Uberwachung?

13



ABSCHNITT A

BEZIEHT SICH DIE CSR-STRATEGIE AUF

Aktivitaten | Internationale | Wertschdop- | Partner inkl.

im Inland Aktivitaten fungskette Staat
(inkl.
Outsourcing)

TRANSPARENZ UND OFFENLEGUNG [siehe Seite 12]

o \Verdffentlicht das Unternehmen einen jahrlichen
Geschaftsbericht?

¢ Folgt die Berichterstattung einer externen Vorgabe, z.B. GRI?
e Wird der Bericht extern gepriift?

e Liegt der Bericht in den jeweiligen Landessprachen vor?
SPETZIFISCHER ELEMENTE

Menschenrechte

o Gewerkschaftliche Vertretung und Partnerschaft mit
Gewerkschaften

e \ereinigungsfreiheit und Recht auf Tarifverhandlungen
e Forderung des Arbeitnehmerengagements, Feedback
e Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

e Arbeitszeit- und Urlaubsregelungen

e Berufliche Fortbildung und Entwicklungsmdglichkeiten
e Beschwerdemdglichkeiten

e Maglichkeiten flr ehrenamtliche Tatigkeiten und
Gemeindearbeit

¢ Mindestarbeitsalter

e Existenzsichernder Lohn

¢ \Vereinbarkeit von Berufs- und Privatieben
¢ Wohlbefinden und Emahrung

e | ebensbedingungen

e Gleichstellung, Chancengleichheit

e Kinderarbeit

e /wangs- oder Pflichtarbeit

¢ Unterstiitzung unterschiedlicher Sprachen, Zugang zu ihnen
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BEZIEHT SICH DIE CSR-STRATEGIE AUF

Aktivitaten | Internationale | Wertschdop- | Partner inkl.

im Inland Aktivitaten fungskette Staat
(inkl.
Outsourcing)

Mdglichkeit vertraulicher Hinweise auf
Menschenrechtsverletzungen

Sozialpolitik

Forderung der Beschéftigung vor Ort
Auftragsvergabe an ortliche Unternehmen
Gesundheit und Sicherheit der Kunden
Gemeindenahes Engagement

Korruptionsbekdmpfung

Umweltpolitik und -aktionen

Materialeinsatz
Energie

Wasser
Biodiversitat
Emissionen
Abwasser und Abfall

Transport

Beriicksichtigung der Auswirkungen der unternehmerischen Tatigkeit - gibt es weitere Punkte

An welcher Steelle kinnen Gewerkschaftsvertreter iiber Mafinahmen verhandeln?

15






ABSCHNITT B
TRANSPARENZ UND OFFENLEGUNG

DIESER ABSCHNITT BEFASST SICH MIT DEN THEMEN TRANSPARENZ UND OFFENLEGUNG
UND DER FRAGE, WIE EIN UNTERNEHMEN DIE AUSWIRKUNGEN SEINER TATIGKEIT UND
SEINE LEISTUNG MISST UND DARUBER BERICHTET (UND WAS DABEI ZU BERUCKSICHTIGEN
IST UND WAS NICHT). DAZU GEHORT AUCH EINE CHECKLISTE FUR DIE BETRIEBSRATE UND
GEWERKSCHAFTEN ALS ARBEITSHILFE FUR DIE UBERPRUFUNG VON CSR-BERICHTEN.



ABSCHNITT B

DIE EU-RICHTLINIE ZUR DARSTELLUNG NICHT-
FINANZIELLER WERTE UND ZUR OFFENLEGUNG
DER STRUKTUREN GROSSER UNTERNEHMEN

KONTEXT:

Am 15. April 2014 hat das Plenum des Europdische Parlament

eine EntschlieBung tber einen Richtlinienvorschlag zur Darstel-

lung nichtfinanzieller Werte und zur Offenlegung der Strukturen

bestimmter groer Unternehmen und Gruppen angenommen. Die

Annahme durch den Rat folgte am 29. September 2014. Die

Richtlinie soll als Grundlage fiir Transparenz bei der Angabe nicht-

finanzieller Informationen und fiir die Rechenschaftspflicht von

Unternehmen dienen:

e Anwendbar in ca. 6.000 groBen Unternehmen (mehr als 500
Beschaftigte, Umsatz tiber 40 Millionen Euro)

o Betrifft Umwelt-, Sozial- und Arbeitnehmerbelange, Achtung
von Menschenrechten und MaRnahmen gegen Korruption

e Soll in den Lagebericht des Jahresgeschaftsberichts des
betroffenen Unternehmens aufgenommen werden

e Keine gesetzliche Priifung des Inhalts vorgeschrieben (aber
nach wie vor maglich).

Die Richtlinie befasst sich mit einer Erklarung zu den nichtfinanziel-

len Werten, darunter mindestens Angaben zu Umwelt-, Sozial- und

Arbeitnehmerbelangen, zur Achtung der Menschenrechte und zur

Bekampfung von Korruption und Bestechung einschlielich:

e einer Beschreibung der vom Unternehmen verfolgten Politik in
diesen Punkten

 der Ergebnisse dieser Politik

 der Risiken in Bezug auf diese Punkte und des Risikomanage-
ments des Unternehmens

Die Unternehmen kénnen sich anerkannter internationaler Leit-
linien bedienen (z.B. UN Global Compact, ISO 26000, nationale
Nachhaltigkeitsnormen usw.) und werden veranlasst, zudem (ber
ihre Strategien zur Gewahrleistung kultureller Vielfalt zu berichten.

Innerhalb der letzten zehn Jahre hat die Anzahl der CSR-Berichte
schnell zugenommen. Allerdings findet diese Entwicklung nicht
unbedingt eine Entsprechung in den Inhalten und der Qualitat.

Zwar ist die Menge der verdffentlichten Berichte schnell ge-
stiegen, es gibt aber Vorbehalte wegen des Inhaltes und des
Ausmales der Offenlegungen innerhalb dieser Berichte.

Zu den haufigsten Themen und Kritikpunkten gehéren

* Ausgedehnte Berichte iiber Umwelt-Performance,
unzureichende Offfenlegung der Auswirkungen auf
Menschenrechte und Beschéftigungspraktiken einschl.
Tarifverhandlungen
Zu viel Gewicht auf offentliche Projekte, Auszeichnun-
gen und Preise
Mitarbeiterumfrage wird zitiert, aber ohne Erwéhnung
der Betriebsrate und Gewerkschaften
Vermeidung schwieriger Themen im Zusammenhang mit
dem Kerngeschift
Fehlende Koordinierung der CSR-Praktiken in den einzel-
nen Landern
Berichte nur auf Englisch gedruckt und nicht in der
Sprache des Standortlandes
Abschlussbericht auf Konzernebene ohne Einzelheiten
aus den einzelnen Landern

HINWEIS: database.globalreporting.org ist eine zentrale
Quelle fiir mehr als 20.000 Berichte von mehr als 7.000
Organisationen



ABSCHNITT B

ANZAHL DER WELTWEIT VEROFFENTLICHTEN CSR-BERICHTE
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UBERLEGUNG: Bei der Uberpriifung eines CSR-Berichtes eines Unternehmens stellen sich zwei wichtige Fragen
1. Behandelt der Bericht die richtigen Themen? (z.B. berichtet das Unternehmen tiber Fragen, die wirklich von Belang sind?)
2. Stimmen die Aussagen im Bericht? (z.B. beschreibt das Unternehmen genau seine Auswirkungen auf die Gesellschaft?)
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ABSCHNITT B

OFFENLEGUNG UND BERICHTERSTATTUNG DER WICH-
TIGSTEN PUNKTE (ASPEKT DER WESENTLICHKEIT)

Eines der grolRten Probleme bei den CSR-Berichten von Unterneh-
men besteht darin, dass iber eine Menge ,,guter Nachrichten”
berichtet, aber nicht auf die damit verbundenen Auswirkungen
eingegangen wird, die fiir das Unternehmen und seine Stakehol-
der von grofter Bedeutung sind (einschlieRlich der Beschéftigten,

der Betriebsrate und der Gewerkschaften).
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Eine typische ,Wesentlichkeits-Matrix” - die Themen
rechts oben haben Prioritdit und werden im Bericht
behandelt.

UBERLEGUNG:

1.

Wer legt die Prioritdt im Feld oben rechts fest? Die
meisten Themen sind fiir mindestens eine Stakehol-
dergruppe von Bedeutung

Anzumerken ist, dass die Bedeutung fiir das
Unternehmen genau so hoch bewertet wird wie die
Bedeutung fiir die Stakeholder (kollektiv)
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Die Berichterstattung iiber die Themen, die am wichtigsten sind
(.wesentliche Aspekte”, siehe unten), sollte deshalb im Mittel-
punkt des CSR-Berichts einer Organisation stehen.

Wesentliche Aspekte nehmen Bezug auf die signifikanten
wirtschaftlichen, 6kologischen und sozialen Auswirkungen eines
Unternehmens oder sie nehmen entscheidenden Einfluss auf die
Beurteilungen und Entscheidungen der Stakeholder [GRI]

CHECKLISTE:

1. Wie hat das Unternehmen die Berichtsinhalte festge-
legt?
Waurden die Betriebsrate und Gewerkschaften einbezogen?

2. Wie beurteilt das Unternehmen die Prioritat der von
den Stakeholdern vorgelegten Themen?
Wie kdnnen Betriebsréte und Gewerkschaften ihre Beteili-
gung an diesem Prozess sicherstellen?

3. Auf welche Themen/Probleme geht der Bericht ein?
Befasst er sich z.B. mit Themen, die fiir die Betriebsréte und
Gewerkschaften von besonders grolSer Bedeutung sind (z.5.
Arbeitsindikatoren)?

4. Wie wird der Bericht bearbeitet?

5. Werden z.B. lokale Daten aus dem Konzernbericht entfernt
(und wird dieser damit zu einer Sammlung guter Nachrich-
ten)?

6. Welche Themen fehlen? Berichtet das Unternehmen
auch tiber schwierige Themen?
Beispiele: Versammilungsfreiheit, Kinderarbeit, todliche
Arbeitsunfélle

7. Wo zieht der Bericht Grenzen?

8. Sind auch Wertschdpfungsketten und die dort beschéftigten
Mitarbeiter ein Thema?

9. Wie wird der Bericht verdffentlicht und in welcher
Sprache?



ABSCHNITT B

MESSEN DER AUSWIRKUNGEN UND
BERICHTERSTATTUNG

Das zweite Problem bei der Uberpriifung eines CSR-Berichts
besteht darin zu verstehen, wie das Unternehmen seine Auswir-
kungen auf die Gesellschaft misst und dartiber berichtet.

WELCHE BERICHTSFORM?

Uber unterschiedliche Themen kann in unterschiedlicher Weise
berichtet werden:

Narrative Berichterstattung: Kommentiert die Téatigkeit
eines Unternehmens und beinhaltet einen Managementan-
satz

Quantitative Berichterstattung: Liefert datengestiitzte
Informationen (iber die Leistungen eines Unternehmens (z.B.
Zahlen, Volumen, Daten)

UBERLEGUNG: CSR-Berichte enthalten oft Fallstudien mit
Erfolgsgeschichten — lenken diese guten Nachrichten von
den ,weniger erfreulichen” Auswirkungen ab?

WELCHE INDIKATOREN WERDEN BENUTZT?

Indikatoren werden benutzt, um komplexe Trends und Ereig-
nisse mit Bezug zur Leistung (Performance) eines Unternehmens
zu messen, zusammenzufassen und zu kommunizieren. Hierzu
zahlen:

A. Spatindikatoren (auch bezeichnet als Ergebnisindikatoren):
spiegeln Ereignisse in der Vergangenheit wider. Die meisten
Unternehmen verwenden Spétindikatoren, um (ber Ergeb-
nisse zu berichten. Sie werden auch von der Offentlichkeit
und den Regulierungsstellen bevorzugt, da sie aussagekraftig
und leicht zu verstehen sind. Spatindikatoren beinhalten aber
eine zuriickblickende Sicht auf die Unternehmensleistung,
das Unternehmensmanagement hat damit kein Instrument,
um weitere Performance-Entwicklungen zuverldssig vorher-
zusagen
Beispiel: Anzahl der Unfélle in den letzten 12 Monaten

B. Friihindikatoren (auch bezeichnet als Geschaftsprozessindi-
katoren): erlauben eine vorausschauende Information iiber zu
erwartende Auswirkungen, indem interne Praktiken oder Initi-
ativen zur Verbesserung der zukiinftigen Leistung/Performance
erfasst werden.

Beispiele: Aufkldrungsmalinahmen zur Senkung zukiinftiger
Arbeitsunfallzahlen

UBERLEGUNG: Fin Unternehmen berichtet, dass immer
mehr Beschwerden der Mitarbeiter eingehen ... ist das
.Schlecht”, weil immer mehr Arbeitnehmer unzufrieden sind
... oder ist das ,gut”, weil das Unternehmen seinen Mitar-
beitern gegeniiber ein offenes Ohr hat und die Belegschaft
ermutigt, kritische Themen anzusprechen?

Va
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WIE WIRD LEISTUNG GEMESSEN?

A.

Absolute Messung: Direkte Leistungsmessung ungeachtet
der Eingangsvariablen. Sie erfolgt unabhédngig und wird am
besten als einmalige Zielvorgabe verwendet.

Beispiel: Erfolgte Investitionen in die berufliche Fortbildung
der Mitarbeiter (in £, $, €)

. Relative Messung: Messung des Ergebnisses bei normierter
Ausgangsvariablen.

Beispiel: Investitionen pro Jahr und Mitarbeiter (£, $, € pro
Mitarbeiter)

. Messung des Nachhaltigkeitskontexts: Verwendung eines

externen Bezugspunktes fir die Messung (und Normierung)
der Unternehmensleistung/-performance

Beispiel: Anzahl neu geschaffener Arbeitsplétze in Relation
zur landesweiten Arbeitslosenzahl

UBERLEGUNG: £in Unternehmen berichtet, dass wahrend
der letzten 12 Monate die Kinderarbeit um 12% verringert
werden konnte. Das bedeutet aber, dass das Unternehmen
immer noch Kinder fiir sich arbeiten lasst ...

22

WIE WERDEN DIE AUSWIRKUNGEN GEMESSEN?
(HOW IS IMPACT MEASURED?)

A. Inputs: Messen der Ressourcen, die fiir eine Manahme auf-
gewendet werden
Beispiel: Investition in Fortbildungsprogramme: Anzahl der
Teilnehmer/innen, nicht nur die Kosten

B. Prozesse: Messen des Managements
Beispiel: Strategie fiir die Fortbildung, systematische Auf-
stiegsmdglichkeiten

C. Outputs: Messen, was (und wie viel) im Rahmen einer MaR-
nahme produziert wird
Beispiel: Anzahl der Fortbildungsprogramme (nicht, was
gelernt wurde)

D. Konsequenzen: Messen, was geschieht
Beispiel: Verbesserung von Gesundheit und Sicherheit

E. Ergebnisse: Messen der Konsequenzen der Outputs
Beispiel: Verringerung von Vorféllen im Bereich Gesundheit
und Sicherheit infolge der Fortbildungsprogramme

UBERLEGUNG: Fin guter Messindikator wird so ausge-
sucht oder erstellt, dass er transparent und partizipativ in
dem Sinne ist, dass sich die Menschen, deren Weltsicht und
Belange er abbilden soll und deren Erfahrungen gemessen
werden sollen, darin wiedererkennen.
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TOOL: CHECKLISTE FUR DIE UBERPRUFUNG

EINES CSR-BERICHTS

KONTEXT: In den letzten zehn Jahren ist die Anzahl der Unternehmen, die {iber ihre MalRnahmen, ihre Leistung und ihre
Erfolge im CSR-Bereich berichten, schnell gestiegen. Diese verstérkte Offenlegung von Informationen bietet Betriebs-
raten und Gewerkschaften einen wichtigen Ansatzpunkt fiir den sozialen Dialog. Die folgende Arbeitshilfe in Form einer

Checkliste enthlt Punkte, die bei der Uberpriifung des CSR-Berichts eines Unternehmens zu beachten sind.

Uberlegung | Zu priifende Frage

Wesen des
Unterneh-
mens (und
Stakeholder)

Umfang und
Grenzen des
Berichts

Rahmen

Wie hat das Unternehmen entschieden, was im Bericht beriicksichtigt wird?

Hat das Unternehmen eine Bewertung seiner wesentlichen Aspekte vorgenommen?
Wer war an dieser Bewertung beteiligt?

Wen bezeichnet das Unternehmen als Stakeholder?

Wurden die Betriebsréte und Gewerkschaften konsultiert?

Werden Stakeholder und ihr Engagement umfassend beriicksichtigt?

Wie hat das Unternehmen / die Organisation Themen priorisiert?

Welche Themen und Probleme behandelt der Bericht?

Was fehlt / auf welche Informationen wird nicht eingegangen?

Befasst sich der Bericht mit allen Auswirkungen des Unternehmens (direkt und tber die
Wertschdpfungsketten)?

Geht der Bericht auch auf Bereiche ein, in denen das Unternehmen keine gute Bilanz vorweisen
kann?

Geht der Bericht auf Themen ein, die flir Betriebsréte und Gewerkschaften einen besonders
hohen Stellenwert haben (z.B. Arbeitsindikatoren)?

Wo sind die Grenzen des Berichts (bezieht er Wertschopfungsketten mit ein)?
Macht der Bericht Aussagen zum Anspruch und zu den Beweggriinden des Managements?
In welchen Sprachen wird der Bericht verdffentlicht?

Beruht der Bericht auf einem Rahmenkonzept?

Global Reporting Initiative (GRI)
Global Compact-Initiative der UN
Integrierter Bericht (IIRC)
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Uberlegung | Zu priifende Frage

e Wie hat das Unternehmen seine wesentlichen Themen bearbeitet?

e \erwendet das Unternehmen Friih- und Spétindikatoren?
e Stehen Daten aus den Vorjahren zur Verfligung?
Messung ¢ \erwendet das Unternehmen eine Kombination aus absoluten und relativen Messungen?
e Setzt das Unternehmen zukunftsorientierte Ziele fest?
¢ Hat das Unternehmen messbare Ziele festgesetzt?
o Gibt es fiir die Umsetzung von Zielen eine zeitliche Vorgabe?

e Wie definiert das Unternehmen seinen Anspruch (z.B. ,guter Staatsbirger" oder Schonung der
Umwelt 0.A.)?

Ziele e Spiegeln sich die Zielsetzungen in den wesentlichen Themen wider?
e Beinhalten die Ziele absolute, relative und kontextbasierte Messungen?
e Bekennt sich das Unternehmen zu Kontrolle, Nachweis und Zusicherung?
. V\l{ifqlﬁgnnen wir erfahren, wie zuverldssig das Unternehmen seine eingegangenen Verpflichtungen
erflllt?
Wer o Wer ist am Uberwachungsprozess beteiligt (z.B. BR, Gewerkschaften)?
iiberwacht?

o Wird der Bericht geprift (komplett oder in Teilen)?
o \Wer priift den Bericht?
e Konnen der Betriebsrat oder eine Gewerkschaft ihren eigenen Bericht verdffentlichen?
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ABSCHNITT C
CSR-STANDARDS

DIESER ABSCHNITT ENTHALT EINE ZUSAMMENFASSUNG DER WICHTIGSTEN CSR-STANDARDS
EINSCHLIESSLICH IHRES UMFANGS UND IHRES GELTUNGSBEREICHS SOWIE ANLEITUNGEN,
WIE BETRIEBSRATE UND GEWERKSCHAFTEN DIESE STANDARDS NUTZEN KONNEN.
BESCHRIEBEN WERDEN DIE UN-LEITPRINZIPIEN FUR WIRTSCHAFT UND MENSCHENRECHTE,
DIE OECD-LEITSATZE, DIE DREIGLIEDRIGE IAQ-GRUNDSATZERKLARUNG, DIE NORM ISO 26000
UND DIE GLOBAL REPORTING INITIATIVE.
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WAS IST EIN STANDARD?

Das Interesse an CSR hat dazu gefihrt, dass sich zahlreiche
Standards (Normen) damit befassen. Mit einigen davon sollten
sich Betriebsrate und Gewerkschaften vertraut machen. Bei einer
Sichtung dieser zahlreichen Standards und Leitprinzipien ist es
am wichtigsten zu unterscheiden, ob sie von einer maligeblichen
Regierungsorganisation oder staatlichen oder zwischenstaat-
lichen Organisation stammen. Malgeblich in diesem Kontext
bedeutet, dass diese Standards in das Mandat oder den Zustén-
digkeitsbereich dieser Organisation fallen. Solche maRgeblichen
Standards konnen rechtsverbindliche Verpflichtungen sein oder
Empfehlungen geben, was innerhalb von Unternehmen als gutes
Verhalten anzusehen ist.

Im Zusammenhang mit CSR sind die wichtigsten malgebli-
chen internationalen Standards fiir gute Unternehmensfiihrung
die UN-Leitprinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte, die
OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen und die
dreigliedrige |IAO-Grundsatzerklarung ber multinationale Unter-
nehmen und Sozialpolitik.

Das Interesse an CSR hat zu einer Vielzahl von Standards
geftihrt, die von Unternehmen und Wirtschaftsverbdnden wie
Industrie- und Handelskammern in Zusammenarbeit mit NGOs
und (manchmal) auch Gewerkschaften entwickelt wurden.
Diese Standards liegen nicht immer richtig, speziell im Bereich

. Gesetze

@ Verardnungen

< Frenwallige
Mormen

b

von Arbeitspraktiken und Menschenrechten. In vielen Féllen
interpretieren diese Standards bestehende Erwartungen an ein
verantwortungsbewusstes Verhalten neu oder definieren sie neu
und manchmal werden sie dazu verwendet, die Pflichten und die
Verantwortung eines Unternehmens in einem besseren Licht
darzustellen, als dies der Realitdt entspricht. Nur wenige dieser
Standards einschlielich derjenigen, die sich auf Arbeitsprakti-
ken beziehen, erwdhnen die Bedeutung von Betriebsraten und
Gewerkschaften oder guten industriellen Arbeitsbeziehungen.

Die beiden wichtigsten privaten Standards, mit denen die
Gewerkschaften vertraut sein sollten, sind der ,ISO 26000 Leit-
faden zur gesellschaftlichen Verantwortung” und der ,Leitfaden
fiir die Nachhaltigkeitsberichterstattung GE der Global Reporting
Initiative. Die Entwicklung beider Standards erfolgte im Rahmen
einer ,Multi-Stakeholder”-Strategie unter wesentlicher Beteili-
gung der Gewerkschaften. Dariiber hinaus sind beide Standards
weit verbreitet und dben betréchtlichen Einfluss aus.

Standards, die das direkte Verhalten eines Unternehmens in
Bezug auf seine wirtschaftliche Tatigkeit und deren Auswirkungen
betreffen, werden oft auch als Leistungs- oder Performancestan-
dards bezeichnet. Standards, die vom Unternehmen einzusetzende
Prozesse und die Verantwortung des Unternehmens beschreiben,
werden manchmal als Prozessstandards bezeichnet.

Gepflagen-
heiten
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TOOL: WIE EIN STANDARD BEWERTET WIRD

Bei der Bewertung eines Standards sind fiinf wichtige Bereiche zu beriicksichtigen

o T N [

1) Wer ist der Urheber?

2) Was wird mit dem
Standard beabsichtigt?

3) Welche Inhalte behandelt
der Standard?

4) Wie wird die erfolgreiche
Umsetzung iiberpriift?

5) Was passiert, wenn der
Standard nicht erfiillt wird?

UBERLEGUNG:

Wer war an der Entwicklung beteiligt? Wie hat sich der Entwicklungsprozess dargestellt?
Ist dies ein verbindlicher internationaler Standard?

Falls ja, welche Regierungsorganisation hat ihn entwickelt?

Falls nein, welche Organisationen waren an seiner Entwicklung beteiligt?

Waren Gewerkschaften an der Entwicklung beteiligt?

Welche Organisationen sind an den weiterflihrenden Prozessen beteiligt (diese Prozesse
konnen Pflege und Anderungen ebenso beinhalten wie Einhaltung, Uberwachung und
Auslegung)

Schreibt er gute Praktiken fest?
Leitet er an und gibt er eine Orientierung?

Definiert er Anforderungen, schreibt er bestimmte Verfahren vor?

Legt er Leistungs-Niveaus fest?

Beschreibt er Managementprozesse?

Beinhaltet er Sozialthemen einschl. Arbeitsthemen?
Befasst er sich mit Umweltfragen?

Werden wirtschaftliche Fragen behandelt?

Geht er auf branchenspezifische Themen ein wie Produktion von Palmél, Bedingungen
fiir Seeleute 0.A.?

Mit welchen Mechanismen — falls vorhanden — wird diberprift, ob der Standard effektiv
ist (Berichterstattung, Klage- oder Beschwerdeverfahren, Audits usw.)

Hat eine der Parteien die Macht:
- KorrekturmaBnahmen zu ergreifen?
- Sanktionen gegen den Zuwiderhandelnden durchzusetzen?

e Nationale Dachverbande und Gewerkschaften miissen herausfinden, wie sie auf dem Laufenden bleiben und sich an Uberpriifungen und

Konsultationen beteiligen kénnen.

e |st die Einrichtung eines EGB-Netzwerks oder Online-Forums maglich, um bei den Gewerkschaften die fiir CSR-Vereinbarungen von Unterneh-
men zustandigen Vorsitzenden/Sekretére zu ermitteln und sie zu veranlassen, Ideen und Vorschldge fiir gute Praxis, Hinweise auf Fragen &
Antworten beizusteuern und Bitten um Unterstiitzung und Beratung usw. zu bearbeiten?

e Besteht die Maglichkeit, hilfreiche Hinweise und Tipps zur praktischen Umsetzung oder Umsetzungsbeispiele bereitzustellen?

2/
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DIE UN-LEITPRINZIPIEN FUR WIRTSCHAFT
UND MENSCHENRECHTE

ZUSEMMENFASSUNG:

Die UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte
sind ein ,Rahmenkonzept” und wurden entwickelt, um (ber
eine gemeinsame Grundlage fir den Umgang mit dem Thema
Wirtschaft und Menschenrechte zu verfiigen. Sie sollen die
offentliche Politik auf internationaler und nationaler Ebene
beeinflussen. Die in diesem Rahmen beschriebenen Vor-
stellungen kdnnen in Gesetzen, Vertrdgen, Verordnungen,
CSR-MaRnahmen, unternehmerischen Verhaltensweisen und in
der Unternehmenspolitik zur Geltung kommen. Der Rahmen kl&rt
die unterschiedlichen Rollen von Wirtschaft und Politik sowie
spezielle Konzepte und Begriffe.

Diese Leitprinzipien ruhen auf den drei Saulen:

1. Staaten missen den Schutz vor Menschenrechtsverletzungen
gewahren, die von Dritten, einschlieRlich Wirtschaftsunter-
nehmen, veriibt werden,

2. Wirtschaftsunternehmen sind verpflichtet, die Menschen-
rechte zu achten, und

3. Opfer von Menschenrechtsverletzungen miissen wirksame-
ren Zugang zu AbhilfemaRnahmen haben.

Dieser Rahmen wird offiziell als Rahmen der Vereinten Natio-
nen ,Schutz, Achtung und Abhilfe” bezeichnet (hier im Text wird
die Kurzform UN-Rahmen) verwendet, oft wird auch der Begriff
.Ruggie-Rahmen” benutzt.

Der UN-Rahmen und die Leitprinzipien sind die wichtigste
Errungenschaft der vergangenen 30 Jahre im Hinblick auf
internationale  Verhaltensnormen von  Unternehmen. Der
UN-Rahmen wurde formell 2008 vom UN-Menschenrechts-
rat verabschiedet und erhielt damit einen offiziellen Status.
Es war das erste Mal, dass ein UN-Gremium das Mandat fiir
eine substanzielle Politik zur Verhiitung von Menschenrechts-
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verletzungen im Zusammenhang mit Wirtschaftstatigkeit
ausgelbt hat. Die UN-Leitprinzipien stehen damit in einer Reihe
mit den OECD-Leitsdtzen fiir multinationale Unternehmen
und der dreigliedrigen 1AQ-Grundsatzerkldrung Gber multina-
tionale Unternehmen und Sozialpolitik (MNE-Erklérung). Die
MNE-Erkldrung der IAQ ist ein drittes maRgebliches, nicht
rechtsverbindliches internationales Instrument, das sich mit dem
Verhalten von Wirtschaftsunternehmen befasst.

Der UN-Rahmen und die Leitprinzipien sind ,Impulsgeber”.

Nachstehend einige der wichtigsten Ideen:

¢ Die Rollen des Staates und der Wirtschaft unterscheiden
sich, sie sind voneinander unabhangig. Staaten kdnnen die
Macht der Wirtschaftskonzerne nicht als Ausrede benut-
zen, um ihre Pflicht der Achtung von Menschenrechten nicht
wahrzunehmen. Wirtschaftsunternehmen kénnen das
Versagen des Staates und seiner Schutzfunktion nicht
als Vorwand benutzen, sich ihrer Verantwortung fiir die
Achtung der Menschenrechte zu entziehen.

¢ Die Verantwortung von Wirtschaftsunternehmen fiir die
Achtung der Menschenrechte gilt fiir alle Unternehmen
und iiberall und umfasst alle international anerkannten
Menschenrechte. Die UN-Leitprinzipien beziehen sich spezi-
ell auf die IAO-Erkl&rung iber die grundlegenden Prinzipien
und Rechte bei der Arbeit, die auf den acht Kerniibereinkom-
men der |AQ zum Schutz der Arbeitnehmerrechte beruhen.

¢ Die Verantwortung der Wirtschaftsunternehmen fiir
die Achtung der Menschenrechte bedeutet, dass sie
.vermeiden sollten, die Menschenrechte Anderer zu
beeintrachtigen, und dass sie sich mit nachteiligen
menschenrechtlichen Auswirkungen, an denen sie
beteiligt sind, befassen sollten.”

e Die FErwartung an verantwortungsbewusstes Handeln
ist, dass Unternehmen ein Verfahren zur Gewahrleistung
groBter Sorgfalt benutzen, um Auswirkungen auf die



Menschenrechte zu ermitteln, zu verhiiten und zu mil-
dern. Dariiber hinaus haben Wirtschaftsunternehmen die
Verantwortung, etwaige nachteilige Auswirkungen, die sie
verursachen oder zu denen sie beitragen, wiedergutzuma-
chen.

Wirtschaftsunternehmen haben zudem die Verantwor-
tung, negative menschenrechtliche Auswirkungen, die
unmittelbar aus ihrer Geschéftstatigkeit, ihren Produ-
ken oder Dienstleistungen herriihren, zu verhiiten oder
zu mindern, selbst wenn sie aufgrund einer Geschifts-
beziehung von einem Partnerunternehmen verursacht
worden sind und sie selbst gar nichts dazu beigetragen
haben.

Die Pflicht des Staates, Schutz vor Menschenrechts-
verletzungen zu gewahren, und die Verpflichtung der
Wirtschaftsunternehmen, Menschenrechte zu achten, umfas-
sen auch die Pflicht zur Wiedergutmachung von Schéden
infolge nachteiliger menschenrechtlicher Auswirkungen der
wirtschaftlichen Tatigkeit.

Die Grundsatze fir die Umsetzung legen fest, dass Wirtschafts-
unternehmen:

Direkte wie indirekte Beitrdge zu Menschenrechtsverletzun-
gen vermeiden sollen

Eine menschenrechtsbezogene Politik entwickeln sollen

Sich offentlich zur Achtung der Menschenrechte bekennen
sollen

Mit gebihrender Sorgfalt die tatséchlichen und potenziellen
menschenrechtlichen Auswirkungen ihrer Geschéaftstatigkeit
einschatzen und die Wirkung der von ihnen in diesem Bereich
ergriffenen MalRnahmen nachhalten

Offentlich dariiber berichten, wie sie mit Menschenrechten
umgehen und wo ein groRes Risiko von Menschenrechtsver-
letzungen besteht

Mit staatlichen Stellen bei der Wiedergutmachung zusam-
menarbeiten

Eigene Beschwerdeverfahren einrichten, die allen betroffe-
nen Stakeholdern zur Verfiigung stehen.
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GOVERNANCE:

Die UN-Leitprinzipien wurden 2011 vom UN-Menschenrechtsrat
nach einem Prozess umfassender Steuerung mit Wirtschafts-
unternehmen und 6ffentlichen Stellen angenommen. Fiir diese
Leitprinzipien gibt es keinen UN-Mechanismus, der Auslegungs-
fragen erdrtert, Beschwerden gegen bestimmte Unternehmen
regelt, Konflikte 16st oder Anschuldigungen wegen unternehme-
rischen Fehlverhaltens untersucht. Der UN-Menschenrechtsrat
hat eine Arbeitsgruppe unabhéngiger Sachverstandiger ein-
gesetzt und sie u.A. mit der Forderung der Leitprinzipien, der
Benennung und dem Austausch von guten Praxisbeispielen und
dem Erarbeiten von Empfehlungen beauftragt.

Die Bedeutung der Leitprinzipien dirfte wohl in ihrem Einfluss
auf andere Organisationen und Institutionen und auf die dffentli-
che Politik liegen und in den Chancen, die sich ergeben, wenn sie
von Regierungen oder Unternehmen angewandt werden. Viele
wichtige, die soziale Verantwortung begtreffende Instrumente
und Initiativen wurden aktualisiert, um die in den Leitprinzipien
beschriebenen Ideen zu beriicksichtigen. Die OECD-Leitsétze
greifen die meisten der wichtigen Gedanken der Leitprinzipien
auf, darunter auch die Sorgfaltspflicht. Das bedeutet, dass die
Leitprinzipien Teil des hdchstentwickelten auRergerichtlichen
Konfliktldsungsmechanismus’ auf staatlicher Seite sind.

BETEILIGUNG DER GEWERKSCHAFTEN:

Die Gewerkschaften wurden wahrend der gesamten Entwicklung
der UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte betei-
ligt.

3 Der UN-Rahmen und seine Leitprinzipien fordern von der Wirtschaft die Einhaltung
des gesamten Spektrums der international anerkannten Menschenrechte — darunter
sind mindestens die Rechte in der internationalen Menschenrechtscharta und in der
IAO-Erklarung tiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit zu verstehen.

Das Recht der Arbeitnehmer auf Griindung oder Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft
wird in allen drei Instrumenten, aus denen die internationale Menschenrechtscharta
besteht, ausdriicklich aufgefiihrt.
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VERWENDUNG DER UN-LEITPRINZIPIEN
FUR MENSCHENRECHTE

STARKEN

Die UN-Leitprinzipien (UNGP) sind ein bedeutendes und maBgebliches internationales

Instrument der Einflussnahme auf das Unternehmensverhalten.

Sie gelten universell fiir alle international anerkannten Menschenrechte, fir alle Unternehmen

und in allen Landern.

Die UNGP werden von Staaten und Organisationen der Zivilgesellschaft wie auch von

Wirtschaftsorganisationen und Unternehmen umfassend unterstltzt.

Die ,Sorgfaltspflicht” wird hier als neue und wesentliche Erwartung an

verantwortungsbewusstes unternehmerisches Verhalten etabliert.

Die UNGP legen fest, wann ein Unternehmen die Verantwortung fiir negative Auswirkungen

seiner Geschéftsbeziehungen einschl. seiner Lieferkette tibernehmen muss.

Die Menschenrechte beinhalten nahezu alle sozialen Dimensionen einer nachhaltigen o
Entwicklung einschlieBlich der wichtigsten Arbeitspraktiken von Unternehmen.

Sie sind ein Modell, das die gesamte Lieferkette abdeckt.

e Es gibt keine begleitende offizielle
Auslegung oder einen effektiven
Uberwachungsmechanismus. Die
Umsetzung hdngt von anderen
Organisationen einschl. des Staates
und Wirtschaftsverbanden ab.

e Die Bedeutung von Konzepten

wie der ,Sorgfaltspflicht* muss

situationsabhéngig entwickelt
werden.

Beschrénkt auf Menschenrechte

einschl. Arbeitnehmerrechte.

WICHTIGE PUNKTE ZUR BERUCKSICHTIGUNG DURCH BETRIEBSRATE & GEWERKSCHAFTEN

Die UN-Leitprinzipien (UNGP) bestehen aus folgenden Komponen-
ten:

A.

Um ihrer Verantwortung zur Achtung der Menschenrechte
nachzukommen, sollten Wirtschaftsunternehmen tiber Grund-
satze und Verfahren verfiigen, die ihrer GréRe und ihren
Umsténden angemessen sind, einschlieBlich
einer Grundsatzverpflichtung, ihrer Verantwortung zur Ach-
tung der Menschenrechte nachzukommen;
eines Verfahrens zur Gewahrleistung der menschenrechtli-
chen Sorgfaltspflicht, das darauf abstellt, die Auswirkungen
auf die Menschenrechte zu ermitteln, zu vermeiden und zu
mildern sowie Rechenschaft darliber abzulegen, wie sie
diesen begegnen;
Verfahren, die die Wiedergutmachung etwaiger nachteiliger
menschenrechtlicher Auswirkungen ermdglichen, die sie
verursachen oder zu denen sie beitragen.
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Zur Verankerung ihrer Verantwortung fiir die Achtung der
Menschenrechte sollten Wirtschaftsunternehmen ihre Selbst-
verpflichtung, dieser Verantwortung gerecht zu werden, in einer
Grundsatzerklarung zum Ausdruck bringen, die:

. auf hdchster Fihrungsebene des Wirtschaftsunternehmens

angenommen wird;

. sich auf einschldgiges internes und/oder externes Fachwissen

stiitzt;

. die menschenrechtsbezogenen Erwartungen des Unternehmens

an die Mitarbeiter, Geschaftspartner und sonstigen Parteien
festlegt, die mit seiner Geschaftstatigkeit, seinen Produkten
oder seinen Dienstleistungen unmittelbar verbunden sind;

. Offentlich verfligbar ist sowie intern und extern allen Mitar-

beitern, Geschaftspartnern und sonstigen relevanten Parteien
mitgeteilt wird;

. sich im operativen Gesché&ft ausdriickt und in den Verfahren,

die notwendig sind zu ihrer Verankerung im gesamten Unter-
nehmen.



ANWENDUNG

Die Gewerkschaften kénnen die UN-Leitprinizpien wie folgt
anwenden:

e /Zum Ldsen von Problemen und zur Entwicklung der
Bedeutung der Sorgfaltspflicht durch die OECD-Leitsatze
und in anderen zwischenstaatlichen Mechanismen wie
z.B. denen bei der IFC, die sich auf die Leitprinzipien
stlitzen

e /Zur Einflussnahme auf die Regierungspolitik und Rechts-
etzung im Bereich Unternehmensverhalten

e /Zum Kampf fiir die menschenwiirdige Behandlung von
Arbeitnehmern/innen in Lieferketten und fir Arbeitneh-
mer/innen in prekdren Beschéaftigungsverhaltnissen

e Um internationalen Druck auf bestimmte Unternehmen
oder Regierungen auszuiiben

e Als Basis fiir die Beteiligung an nationalen Aktions-
planen fiir Wirtschaft und Menschenrechte, zu deren
Entwicklung Regierungen angehalten werden

e Zur Einflussnahme auf zwischenstaatliche Organisatio-
nen (IAQ, Weltbank, OECD und andere)

e Zur Beurteilung oder Anderung von CSR-Initiativen

e Zur Ansprache bestimmter Unternehmen auf spezifische
Probleme und Anderung des Rahmens fiir den sozialen
Dialog

e /Zur Beurteilung der Non-Financial-Reports von Unter-
nehmen oder Mitwirkung an diesen Berichten

e /Zum Ldsen von Problemen und zur Entwicklung der
Bedeutung der Sorgfaltspflicht in Féllen der OECD-Leit-
satze und anderer zwischenstaatlicher Mechanismen
wie z.B. denen bei der IFC.

[Weitere Einzelheiten siehe Briefing Note for Trade Unio-
nists des IGB — Link/
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ZUR WEITEREN INFORMATION

UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte - Link
IGB, Vereinte Nationen: Der ,Schutz, Achtung und Abhil-
fe"-Rahmen fiir Wirtschaft und Menschenrechte und die
UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte — ein
Leitfaden fiir Gewerkschafter - Link

IGB, Rahmen fiir Wirtschaft und Menschenrechte und
UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte — Hin-
tergrundinformationen fir Gewerkschafter - Link

Die UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte und
das Menschenrecht der Arbeitnehmer auf Mitgliedschaft in
einer_Gewerkschaft und Tarifverhandlungen. Produziert von
IGB, UNI, IndustriALL und der Clean Clothes Campaign (Kam-
pagne fiir saubere Kleider).

CNV International — Auf dem Weg zu fairen Lieferketten: Wie
die Ruggi-Prinzipien und euer internationales Netzwerk gegen
Menschenrechtsverletzungen in eurem Unternehmen oder
Sektor verwendet werden kdnnen. - Link



http://www.ohchr.org/documents/publications/GuidingprinciplesBusinesshr_en.pdf
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
http://www.cnvinternationaal.nl/index.php%253FeID%3DdumpFile%26t%3Df%26f%3D3052%26token%3Df7a518dbb0946d2e68445df245b5141e35680960
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-21_ruggie_briefing_note_mk_3.pdf
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DIE OECD-LEITSATZE FUR MULTINATIONALE
UNTERNEHMEN

ZUSAMMENFASSUNG:

Die OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen sind ein
Anhang der OECD-Erkl&rung dber internationale Investitio-
nen und multinationale Unternehmen. Es handelt sich hier um
Empfehlungen mit Prinzipien und Normen fiir ein verantwor-
tungsbewusstes unternehmerisches Verhalten, vorgelegt von
Staaten und gerichtet an multinationale Unternehmen in oder
aus Staaten, die diese Erklarung unterzeichnet haben. Die Erkla-
rung und die Leits&tze wurden 1976 von der OECD angenommen
und zuletzt im Jahre 2011 tiberarbeitet.

Diese Leitsédtze sind zwar nicht rechtsverbindlich, umschreiben
aber die Erwartungen von Staaten im Hinblick auf das Unterneh-
mensverhalten in folgenden Bereichen:

Menschenrechte

Beschaftigung und industrielle Arbeitsbeziehungen
Umwelt

Bekampfung von Bestechung
Verbraucherinteressen

Wissenschaft und Technologie

Wettbewerb

Steuern

Teil | der Leitsdtze enthélt Empfehlungen fiir ein verant-
wortungsbewusstes unternehmerisches Verhalten in
einem globalen Kontext. Dazu gehéren die folgenden Kapi-
tel (Auszug)

KAPITEL IV MENSCHENRECHTE:

Staaten haben die Pflicht zum Schutz der Menschenrechte. Die
Unternehmen sollten im Rahmen der international anerkann-
ten Menschenrechte und der von den Landern, in denen sie
tatig sind, eingegangenen internationalen Menschenrechtsver-
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pflichtungen sowie der einschldgigen nationalen Gesetze und

Vorschriften: [Hinweis: Die folgenden Punkte sind Ausziige —

weitere Erlduterungen siehe Seite 36 der OECD-Leitsétze]

1. Die Menschenrechte achten, was bedeutet, dass sie eine
Verletzung der Menschenrechte anderer vermeiden und
negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte begegnen
sollten, an denen sie beteiligt sind.

. Verhindern, dass im Zusammenhang mit ihren eigenen Aktivi-
taten negative Auswirkungen auf Menschenrechte verursacht
werden oder ein Beitrag dazu geleistet wird, und derartigen
Auswirkungen, wenn sie auftreten, begegnen.

. Sich um Mittel und Wege bemiihen, negative Auswirkungen
auf die Menschenrechte zu verhiiten oder zu mindern, die auf
Grund einer Geschaftsbeziehung aus ihrer Geschaftstatigkeit,
ihren Produkten oder Dienstleistungen unmittelbar erwach-
sen, selbst wenn sie nicht zu diesen Auswirkungen beitragen.

. Eine Erklarung vorlegen, in der sie ihr Engagement zur Ach-
tung der Menschenrechte formulieren.

KAPITEL V BESCHAFTIGUNG UND BEZIEHUNGEN
ZWISCHEN DEN SOZIALPARTNERN:

Die Unternehmen sollten im Rahmen der geltenden Gesetze
und Bestimmungen sowie der bestehenden Arbeitgeber-Ar-
beitnehmer-Beziehungen und Beschéaftigungspraxis sowie der
geltenden internationalen Arbeitsstandards: [Hinweis: Die fol-
genden Punkte sind Ausziige — weitere Erlduterungen siehe
Seite 43 der OECD-Leitsétze]

1. (a) Das Recht der von dem multinationalen Unternehmen
beschaftigten Arbeitskrafte respektieren, Gewerkschaften
und Vertretungsorgane ihrer Wahl zu griinden bzw. ihnen bei-
zutreten.

(b) Das Recht der von dem multinationalen Unternehmen
beschaftigten Arbeitskrafte respektieren, Gewerkschaften
und Vertretungsorgane ihrer Wahl zu beauftragen, sie bei
Tarifverhandlungen zu vertreten, und bereit sein, mit diesen



Arbeitnehmerorganisationen entweder einzeln oder (iber
Arbeitgeberverbande konstruktive Verhandlungen zu fiihren
mit dem Ziel, Vereinbarungen Uber die Beschaftigungsbedin-
gungen zu treffen.

2. Den Arbeitnehmervertretern die Unterstiitzung zuteilwerden
lassen, die erforderlich ist, um das Zustandekommen wirksa-
mer Tarifvertrage zu férdern.

STEUERUNG:

Auf internationaler Ebene: Die Aufsicht erfolgt durch den

Investitionsausschuss der OECD mit beratender Unterstiitzung

durch:

o den Wirtschafts- und Industrierat der OECD (BIAC)

e den gewerkschaftlichen Beratungsausschuss bei der OECD
(TUAC)

o (OECD Watch (internationales NGO-Netzwerk)

Auf nationaler Ebene: Staaten, die die Leitsatze unterzeichnen,
missen nationale Kontaktstellen (NKS) einrichten, die bei
potenziellen Verst6Ren gegen die Leitsdtze angerufen werden.
Die NKS haben ihre eigenen Uberwachungsmechanismen auf
nationaler Ebene (z.B. Lenkungsausschiisse und Beratungsgre-
mien) und miissen dem nationalen Parlament jahrliche Berichte
vorlegen.

BETEILIGUNG DER GEWERKSCHAFTEN:

Einige wenige NKS sind dreigliedrig konstituiert, die Gewerk-
schaftern sind dort anerkannte gleichberechtigte Partner. In
anderen NKS sind die Gewerkschaften formal im Lenkungsaus-
schuss oder Beratungsgremium vertreten. Alle NKS sollen mit
Gewerkschaften und anderen Organisationen bei der Forde-
rung der Leitsétze zusammenarbeiten. Zwischen 2000 und 2014
haben Gewerkschaften 160 VerstéRe gegen die Leitsédtze gemel-
det, wobei die meisten Félle Kapitel V betrafen (Beschéaftigung
und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern) [TUAC 2012].
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ANWENDUNG DER OECD-LEITSATZE

Starken

Beinhalten einen Beschwerdemechanismus (NKS)

Offen fiir OECD-Mitglieder wie auch Nicht-Mitglieder
Gelten fiir global operierende multinationale Unternehmen
(MNU) aus Landern, die die Leitsétze unterzeichnet haben
Gelten fiir Lieferketten und andere geschéftliche Beziehungen
und fiir alle Arbeitnehmerkategorien, ob Stammbelegschaft
oder Zeitarbeiter

Beinhalten die Anforderung an MNU, Menschenrechte

zu beachten und Verfahren zur Gewahrleistung der
menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht anzuwenden
Abgestimmt auf andere maBgebliche internationale
Standards, darunter die UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft
und Menschenrechte und die dreigliedrige I1AO-
Grundsatzerklarung Giber multinationale Unternehmen und
Sozialpolitik [TUAC 2012].

WICHTIGE PUNKTE ZUR BERUCKSICHTIGUNG
DURCH BETRIEBSRATE & GEWERKSCHAFTEN

Alle Organisationen einschlieRlich der Gewerkschaften
konnen einen Verstol§ gegen die Leitsatze anzeigen:
Wenn der potenzielle Verstoll gegen die Leitsédtze in einem
Land erfolgt, das die Leitsédtze unterzeichnet hat, sollte
dieser VerstolR der NKS dieses Landes (Gastland-NKS)
gemeldet werden.
Wenn der angebliche VerstolR gegen die Leitsatze in
einem Land erfolgt, das die Leitsétze nicht unterschrieben
hat, sollte dieser Versto der NKS des Landes gemeldet
werden, in dem das MNU seine Zentrale hat (Ursprungs-
land-NKS)
Die erste MaRnahme des NKS besteht in einer ersten Bewer-
tung um festzustellen, ob der aufgeworfene Fall im Sinne der
Leitsatze fir eine eingehendere Priifung in Frage kommt. Wird
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Nicht rechtsverbindlich — kann gerichtlich nicht durchgesetzt
werden

Uneinheitliche und oft schlechte Arbeit der NKS

Wenn das NKS-Verfahren versagt, gibt es keine weiteren
Maglichkeiten; falls die NKS sich des Falls nicht annimmt, gibt
es keine néchste Instanz

,Keine wirklichen und angemessenen Sanktionen fiir MNU“
[Teilnehmer 2014]

,Die Leitsdtze duBern sich nicht zum Mindestlohn*
[Teilnehmer 2014]

Zu vage — nicht detailliert genug

die vorgelegte Angelegenheit angenommen, bietet die NKS
den Parteien Vermittlerdienste an. Wenn sich die Parteien
aufgrund des Mediationsverfahrens einig werden, veroffent-
licht die NKS ihren Bericht und schlielt den Fall.

Fall die Parteien eine Vermittlung ablehnen oder diese
misslingt, filhren einige NKS eine Untersuchung durch und
entscheiden offentlich, ob gegen die Leitsdtze verstolRen
wurde, oder sie verdffentlichen einen NKS-Bericht mit Emp-
fehlungen iber eine bessere Umsetzung der Leitsétze.



ANWENDUNG

e Zustandige nationale Kontaktstelle (NKS) ermitteln und
Kontakt aufnehmen

o (Gewerkschaften ermitteln, die an der Arbeit der NKS
beteiligt sind

o Beteiligung an MaRnahmen zur Verbesserung der Leis-
tungen der NKS

o \orlage von Beschwerden an die NKS besonders unter
Verweis auf die Bestimmungen tiber Sorgfaltspflicht und
Zulieferketten

e Darauf achten, dass die Regierung eures Landes ber
die Arbeitsweise der NKS berichtet; diese Berichte
missen in der/den jeweiligen Landessprache/n vorlie-
gen

e Die jiingsten Verlautbarungen des jeweiligen Unter-
nehmens (iber die Einhaltung der OECD-Leitsatze
tiberpriifen

o Den Leitfaden fiir Gewerkschaften zu den OECD-Leitsat-
zen fir multinationale Unternehmen tiberpriifen — Link
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WEITERE INFORMATIONEN

o (QECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen - Link

o Leitfaden der Gewerkschaften zu den OECD-Leitsatzen fiir
multinationale Unternehmen in verschiedenen Sprachen Ara-
bisch, Chinesisch, Englisch, Franzésisch, Deutsch, Japanisch,
Koreanisch, Spanisch und Schwedisch— Link LANGUAGES
WERE WRONG

e Link

e TUAC-Erklarung zur Aktualisierung der OECD-Leitsétze fiir
multinationale Unternehmen — 25. Mai 2011 - Link

» Beispiele fiir beachtenswerte Falle
- G4s vs. Uni Global Union http://www.tuacoecdmneguide-
lines.org/CaseDescription.asp?id=18
- Unilever PLC vs. International Union of Food Workers
(Pakistan)— Link
- Nissan vs. UAW-IndustriALL:
http://www.state.gov/e/eb/oecd/usncp/links/rls/236972.htm



http://www.tuacoecdmneguidelines.org/Docs/TradeUnionGuide.pdf
http://mneguidelines.oecd.org/
file://localhost/C:/Users/Jim/AppData/Local/Microwww.tuac.org/en/public/e-docs/00/00/00/67/document_doc.phtml
http://www.tuacoecdmneguidelines.org/Docs/TradeUnionGuide.pdf
http://www.tuac.org/en/public/e-docs/00/00/08/E7/document_doc.phtml
http://www.tuacoecdmneguidelines.org/CaseDescription.asp?id=18
http://www.tuacoecdmneguidelines.org/CaseDescription.asp?id=18
http://www.tuacoecdmneguidelines.org/casedescription.asp?id=10
http://www.state.gov/e/eb/oecd/usncp/links/rls/236972.htm

ABSCHNITT C

DIE DREIGLIEDRIGE IAO-GRUNDSATZERKLARUNG

ZUSAMMENFASSUNG:

Die dreigliedrige |AO-Grundsatzerkldrung {iber multinationale
Unternehmen und Sozialpolitik (die MNU-Erkldrung) wurde 1977
vom |AQ-Verwaltungsrat angenommen und seither zu diversen
Anlassen (iberarbeitet. Der Inhalt stiitzt sich auf IAQ-Uberein-
kommen und IAQ-Empfehlungen. Bei den Uberarbeitungen
ging es um zusatzliche Verweise auf weitere |AQ-Instrumente,
die jeweils seit der letzten Revision hinzugekommen sind.
Die MNU-Erkldrung der IAQ ist in vier Sektionen unterteilt:
allgemeine MaRnahmen, Beschéaftigung, Arbeits- und Lebensbe-
dingungen und Arbeitsbeziehungen.

Die MNU-Erkldrung behalt ihren hohen Stellenwert im Hinblick
auf CSR aus zwei Griinden. Erstens: Die MNU-Erkldrung der IAQ
erwartet von der Wirtschaft nicht, dass sie ihre soziale Verant-
wortung einseitig definiert; vielmehr sieht sie Konsultationen
zwischen Regierungen, nationalen Arbeitgeberverbdnden und
Arbeitnehmerorganisationen vor. Sie fordert MNU zudem auf,
.anerkannte allgemeine politische Zielsetzungen der Lander,
in denen sie tatig sind, in vollem Umfang beriicksichtigen” und
merkt an, ,ihre Tatigkeit sollte mit den Entwicklungsprioritaten
und den sozialen Zielen und Strukturen der Lander, in denen sie
tatig sind, ibereinstimmen.”

Zweitens: Die MNU-Erklarung ist fiir Uberlegungen zu CSR
aullerdem wichtig, weil seitens der Regierungen, Arbeitgeber
und Arbeitnehmer Konsens darin besteht, dass Ubereinkommen
und Empfehlungen der IAO zwar von Regierungen umgesetzt
werden sollen, zahlreiche der unterlegten Prinzipien dieser
Ubereinkommen und Empfehlungen aber auch von Unternehmen
verwendet werden konnen. In diesem Zusammenhang ist es
wichtig zu vermerken, dass die MNU-Erklarung als gute Praxis
fir alle Unternehmen gedacht ist, egal ob multinational oder
national.

Folgende Grundsétze werden genannt:
e Forderung der vollen, produktiven und frei gewéhlten
Beschaftigung

Beschéftigung von Staatsangehdrigen des Gastlandes ist
Vorrang zu geben
Rechtzeitige Unterrichtung bei anstehenden betrachtli-
chen Verdnderungen

e Aushildung

o Arbeits- und Lebensbedingungen
Lohne nicht unter dem markttiblichen Niveau
Einhaltung des Mindestlohns
Sicherstellen hdchster Gesundheits- und Sicherheitsstan-
dards

¢ Arbeitsbeziehungen
Vereinigungsfreiheit
Tarifverhandlungen
Anhorung
Behandlung von Beschwerden und faire Verfahren
besonders bei Tatigkeit in einem Land, das sich nicht
an Kernlbereinkommen der IAO halt (z.B. Kinderarbeit
zulésst)

STEUERUNG:

Die Internationale Arbeitsorganisation (IAQ) ist die globale
Einrichtung zur Festlegung internationaler Arbeitsnormen und
auRerdem die maRgebliche internationale Organisation fiir alle
Angelegenheiten, die Arbeitspraktiken und die Welt der Arbeit
betreffen. Sie funktioniert auf einer dreigliedrigen Basis unter
Beteiligung fast aller Staaten weltweit sowie der représen-
tativsten Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen. Die
MNU-Erklarung der IAQ hat den Status eines internationalen Ins-
truments.

Es wurden einige Folgemechanismen zur dreigliedrigen Grund-
satzerklarung einschlieRlich eines Interpretationsverfahrens
entwickelt, die sich aber als nicht effektiv erwiesen haben.

In regelmaRigen Abstédnden werden Umfragen durchgefihrt um
festzustellen, inwiefern MNU, Staaten und Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerorganisationen die Erklarung durchfiihren. Die
letzte Umfrage stammt aus dem Jahre 2003 und liefert ein brei-
tes Bild Gber die Auswirkungen der Erkldrung, aber:
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o Die Zahl der Antworten ist im Vergleich zur vorhergehenden
Umfrage (1999) zuriickgegangen

e Die Antworten waren oft vage und nicht auf den Punkt
gebracht

o Es wird empfohlen, iiber eine andere Art der Uberwachung
nachzudenken

BETEILIGUNG DER GEWERKSCHAFTEN:

Die Arbeitnehmervertreter im |1AQ-Verwaltungsrat haben die
MNU-Erklarung angenommen, die in Konsultation mit internati-
onalen Gewerkschaftsverbdnden und Arbeitgeberorganisationen
entwickelt wurde.
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VERWENDUNG DER DREIGLIEDRIGEN
IAC-GRUNDSATZERKLARUNG

¢ Das einzige universell anwendbare, maBgebliche Instrument,  ® Kein effektiver Folgemechanismus

das Unternehmensverhalten und Entwicklung aufeinander e |st nicht an die wichtigen Konzepte der UN-Leitprinzipien
bezieht. Es lasst sich zur Unterstiitzung von Forderungen einschlieBlich der Beziehungen innerhalb der Lieferkette
verwenden, dass die Wirtschaft die zugrundeliegenden angepasst worden

internationalen Arbeitsnormen respektieren muss, egal, ob sie
ratifiziert wurden oder nicht.

WICHTIGE PUNKTE ZUR BERUCKSICHTIGUNG ANWENDUNG

DURCH BETRIEBSRATE & GEWERKSCHAFTEN Die MNU-Erklarung der IAO kann in jeder Hinsicht beziiglich
der sozialen Verantwortung von Unternehmen im Hinblick auf

Léhne, Leistungen und Arbeitshedingungen internationale Arbeitsnormen, die von allen Wirtschaftsunter-

nehmen in allen L&ndern respektiert werden miissen, zitiert
e Multinationale Unternehmen sollten ihren Arbeitnehmern werden
keine ungtinstigeren Lohne, Leistungen und Arbeitsbedingun-
gen bieten als vergleichbare Arbeitgeber in dem betreffenden
Land. WEITERE INFORMATIONEN
e Wenn multinationale Unternehmen in Entwicklungslandern
tétig sind, in denen es keine vergleichbaren Arbeitgeber gibt, ¢ |AQ: Dreigliedrige Grundsatzerkldrung iber multinationale
sollten sie im Rahmen der staatlichen Politik die bestmdg- Unternehmen und Sozialpolitik (MNU-Erkl&rung) — 4. Ausgabe
lichen Léhne, Leistungen und Arbeitsbedingungen bieten. - Link
Diese Lohne, Leistungen und Arbeitsbedingungen sollten
der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens entsprechen,
aber zumindest ausreichend sein, um die Grundbedirfnisse
der Arbeitnehmer und ihrer Angehdrigen zu erfiillen. Werden
den Arbeitnehmern Sach- und Dienstleistungen geboten wie
Wohnungen, arztliche Betreuung oder Essen, sollten diese
von guter Qualitat sein.
e Vor allem in Entwicklungslandern sollten die Regierungen
bemiiht sein, durch geeignete Mallnahmen zu gewahrleisten,
dass die Tatigkeiten multinationaler Unternehmen soweit wie
mdglich den unteren Einkommensgruppen und den weniger
entwickelten Gebieten zugute kommen.
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ABSCHNITT C

DIE NORM IS0 26000

ZUSAMMENFASSUNG:

Die Internationale Organisation fiir Normung hat 2010 die Interna-
tionale Norm 26000 (ISO 26000) verdffentlicht und damit Leitlinien
fur die soziale Verantwortung der Unternehmen definiert. Ziel der
Norm ist es, einen Beitrag zu einer nachhaltigen globalen Ent-
wicklung zu leisten, indem Wirtschaftsunternehmen und andere
Organisationen dazu angehalten werden, soziale Verantwortung
zu praktizieren und damit ihren Einfluss auf ihre Beschaftigten, die
Natur und die Kommunen vor Ort zu verbessern.

Grundsétze der sozialen Verantwortung (nach 1S026000)
Rechenschaftspflicht

Transparenz

Ethisches Verhalten

Achtung der Interessen der Stakeholder

Achtung der Rechtsstaatlichkeit

Achtung internationaler Verhaltensstandards
Achtung der Menschenrechte

Definition:

Die Verantwortung einer Organisation fiir die Auswirkungen ihrer
Entscheidungen und Aktivitdten auf die Gesellschaft und die
Umwelt durch transparente und ethische Verhaltensweisen, die*:

zu einer nachhaltigen Entwicklung beitragen; dazu zahlen
auch die Gesundheit und das Wohlergehen einer Gesellschaft
Stakeholderinteressen angemessen berlicksichtigen
anzuwendendes Recht einhalten und im Einklang mit interna-
tional anerkannten Verhaltensnormen stehen

in der gesamten Organisation integriert sind und in ihren
Beziehungen gelebt werden.

Die sieben Kernthemen, die der Anwender der ISO 26000 beachten
sollte, sind:

 QOrganisationsfiihrung

¢ Menschenrechte

o Arbeitspraktiken

o Umwelt

« Faire Betriebs- und Geschaftspraktiken
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Social responsibility: 7 core subjects
Holistic approact

IS

involvement -
Human rights

Coneumer ORGANIZATION
o

governance

Interdependence

e Konsumentenanliegen
e FEinbindung und Entwicklung des Gemeinwesens

STEUERUNG:

Die Norm wurde von mehr als 600 Teilnehmern aus 90 L&nder ent-
wickelt unter Beriicksichtigung

einer ausgewogenen Stakeholder-Beteiligung (Wirtschaft,
Arbeitnehmer, NGOs, Verbraucher, Staat usw.)

einer ausgewogenen Beteiligung der entwickelten Lander und
der Entwicklungslander

Die nachfolgende Pflege der Norm wird von nationalen Nor-
mungsorganisationen kontrolliert.

Die ISO 26000 hat die Sichtweise der Européischen Kommis-
sion auf CSR beeinflusst

BETEILIGUNG DER GEWERKSCHAFTEN:

Arbeitnehmergruppen hatten erheblichen Einfluss auf die Entwick-
lung von ISO 26000; beteiligt waren die 1AQ, der IGB und eine Reihe
nationaler Gewerkschaften. Zwischen ISO und IAQ wurde eine Ver-
einbarung zur Zusammenarbeit betreffend ISO 26000 geschlossen.

4 ANMERKUNG 1: Aktivitaten beinhalten Produkte, Dienstleistungten und Verfahren
ANMERKUNG 2: Mit Beziehungen sind solche gemeint, die im Zusammenhang mit den
Aktivitaten der Organisation innerhalb ihres Einflusshereichs entstehen
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VERWENDUNG VON ISO 26000

Starken

ISQ ist eine anerkannte Normungsorganisation, bekannt fiir
andere organisatorische Normen wie I1SO 9001; ISO 14001
Bezieht sich auf eine groBe Themenvielfalt, darunter
Menschenrechte und Arbeitspraktiken

Bestimmt fiir Organisationen aller Art

Einige Unternehmen haben die Wirkung der Norm bestétigt,
besonders in Asien

Wird oft als Themen-Checkliste verwendet

Sehr detaillierte und ausftihrliche Leitlinien

Gewerkschaften waren aktiv an der Erarbeitung dieser Norm
beteiligt

WICHTIGE PUNKTE ZUR BERUCKSICHTIGUNG
DURCH BETRIEBSRATE & GEWERKSCHAFTEN

Im

Hinblick auf den sozialen Dialog sollte eine Organisation:

die Bedeutung der Einrichtungen des Sozialdialogs auch auf
der internationalen Ebene sowie der fiir Tarifverhandlungen
anwendbaren Strukturen erkennen

jederzeit das Recht der Arbeitnehmer anerkennen, sich einer
Gewerkschaft anzuschlieBen oder eine Gewerkschaft zu
griinden, die seine Interessen vertritt, oder Tarifverhandlun-
gen zu fithren

Arbeitnehmer nicht behindern, die einer Gewerkschaft
beitreten oder eine Gewerkschaft griinden oder Tarifver-
handlungen fiihren wollen, indem sie z.B. entlassen oder
diskriminiert, Repressalien ausgesetzt oder direkt oder indi-
rekt bedroht werden und auf diese Weise eine Atmosphére
der Einschiichterung oder Angst geschaffen wird
zustdndigen Regierungsbehdrden und  Arbeitnehmerver-
tretern rechtzeitig Mitteilung {ber Verdnderungen im
Unternehmen machen, die sich in signifikanter Weise auf
die Beschéaftigungssituation auswirken wiirden, damit die
damit verbundenen Auswirkungen gemeinsam gepriift und
schadliche Auswirkungen méglichst umfassend abgemildert
werden kdnnen

Eine gravierende Schwdche ist in der Entscheidung der ISO
zu sehen, diese Norm nicht als Public Domain-Standard,
sondern als proprietdren Standard zu veréffentlichen. Dieses
Problem wurde auch von den Gewerkschaften wéhrend des
ISO-Prozesses angesprochen

e Nur ein Leitfaden, der gute Praxis beschreibt
e Keine Unterstiitzung der Normilberwachung
e Unklar bleibt, wie umfassend ein Unternehmen die Norm

verwendet hat — oder ob ,nur die erste Seite gelesen wurde*
Es kann kein Druck auf Unternehmen ausgetibt werden

e Es gibt derzeit nur wenige Unternehmen, die sich nach dieser
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Norm richten

ordnungsgemal gewahlten Arbeitnehmervertretern soweit
wie mdglich in einem verniinftigen und nicht stérenden Mafd
den Zugang zu Entscheidungsbevollmachtigen, Betriebsstat-
ten, den von ihnen vertretenen Arbeitnehmern, den fiir die
Ausfiihrung ihrer Aufgaben erforderlichen Einrichtungen und
zu Informationen zu ermdglichen, die ihnen ein den tatsédch-
lichen Verhéltnissen entsprechendes Bild der Finanzen und
Tatigkeiten des Unternehmens vermitteln

Abstand davon nehmen, Regierungen bei der Einschrénkung
der Ausiibung der international anerkannten Rechte auf Ver-
einigungsfreiheit und Tarifverhandlungen zu unterstiitzen.
Organisationen sollten z.B. darauf verzichten, eine Tochter-
gesellschaft in Sonderwirtschaftszonen anzusiedeln oder
dort anséssige Fremdfirmen zu beauftragen, wenn in diesen
Zonen die Vereinigungsfreiheit eingeschrankt oder verbo-
ten ist, selbst wenn die nationalen Verordnungen diese
Einschrankung gestatten; die Unternehmen sollten eben-
falls davon Abstand nehmen, auf solchen Einschrankungen
basierende Forderinstrumente zu nutzen.
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ANWENDUNG

e SO 26000 ist eine ausgezeichnete Aufstellung der
allgemein akzeptierten Verantwortlichkeiten von Unter-
nehmen und kann fir die Entwicklung von Checklisten
2.B. zur nicht-finanziellen Berichterstattung (Non-Finan-
cial Reporting) verwendet werden oder die Erwartungen
an ein verantwortungsbewusstes Verhalten in unter-
schiedlichen Bereichen beschreiben.

WEITERE INFORMATIONEN

« 1S0 26000 - Link

e GRIund ISO 26000: Wie die GRI-Leitlinien in Verbindung mit
ISO 26000 zu benutzen sind - Link

» Handbuch zur Umsetzung von ISO 26000: Leitlinien fiir Klein-
und Mittelbetriebe - Link

4


http://www.iso.org/iso/home/standards/iso26000.htm
https://www.globalreporting.org/resourcelibrary/How-To-Use-the-GRI-Guidelines-In-Conjunction-With-ISO26000.pdf
http://www.ecologia.org/isosr/ISO26000Handbook.pdf
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DIE GLOBAL REPORTING INITIATIVE (GRI)

ZUSAMMENFASSUNG:

Die Global Reporting Initiative (GRI) ist eine gemeinniitzige
Organisation, die die Nachhaltigkeitsberichterstattung fiir Orga-
nisationen als Mdglichkeit zur Verbesserung und zum Leisten
ihres Beitrags in diesem Punkt fordert.

GRI ist einer der populdrsten Standards fiir die Nachhaltigkeits-
berichterstattung. 2013 hat die GRI ihren 4. Rahmen fir diese
Berichterstattung veréffentlicht — die G4-Leitlinien.

Dieser freiwillige Rahmen liefert eine Struktur fiir die Bericht-
erstattung und beinhaltet Indikatoren und Kriterien fiir die
Berichterstattung

 Strategie und Profil

 Strategie und Analyse

 QOrganisationsprofil

¢ Berichtsparameter

 Steuerung, Verpflichtungen und Engagement

¢ Managementansatz

Ein wichtiges Element des Rahmens sind die GRI G4-Leistungs-
indikatoren, die die Offenlegungsanforderungen im Hinblick auf
die folgenden Aspekte der Leistungen der Organisation vorge-
ben:
e Wirtschaft
e Umwelt
e Soziales — einschlieBlich

- Arbeitspraktiken und menschenwiirdige Arbeit

- Menschenrechte

- Gesellschaft

- Produkthaftung

Im Kern zeichnet die G4-Leitlinien aus, dass nur Uber die wich-
tigsten Themen berichtet wird (materielle Themen)

Die Leitlinien bieten Organisationen zwei Optionen zur Erstel-
lung eines Nachhaltigkeitsberichts, der den Leitlinien entspricht:
¢ Kern-Option. Erfordert einen Bericht tiber mindestens einen
Indikator pro materiellem Aspekt Umfassende Option.
Erfordert die Berichterstattung tber sémtliche GRI-Indikato-

ren fir jeden materiellen Aspekt, ergénzt durch zusatzliche
allgemeine Angaben, z.B. zur Unternehmensftihrung.

_
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STEUERUNG:

Die Leitlinien werden durch einen globalen Multistakehol-
der-Prozess entwickelt, an dem Vertreter aus der Wirtschaft, der
Arbeitswelt, den Gewerkschaften®, der Zivilgesellschaft und der
Finanzmérkte sowie Wirtschaftspriifer und Sachverstandige in
unterschiedlichen Bereichen beteiligt sind. Sie stehen mit Auf-
shchts und Regierungsbehérden in mehreren Landern in einem
intensiven Dialog. Die Leitlinien werden in Abstimmung mit
international anerkannten Standards entwickelt, auf die in den
gesamten Leitlinien verwiesen wird.

Die Gewerkschaften sind an allen Lenkungsstrukturen der GRI
beteiligt. Dazu gehdren der Vorstand, der Stakeholder-Rat und der
globale Rat fiir Nachhaltigkeitsstandards. Die Teilnahme an diesen
Gremien wird (gewerkschaftlicherseits) vom Globalen Gewerk-
schaftsrat koordiniert.

5 Zurzeit sitzt ein IGB-Mitglied im Technischen Beratungsausschuss und unterstiitzt
den GRI-Vorstand und das Sekretariat bei der Wahrung der Qualitat und Kohérenz des
GRI-Rahmens
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VERWENDUNG DER GRI

e Die G4-Leitlinien sind speziell auf den Grundsatz der
Wesentlichkeit gerichtet und damit auf die Berichterstattung
tber Themen, die fiir Stakeholder besonders wichtig sind

¢GRI ermutigt Unternehmen, Ziele zu setzen und dartiber zu
berichten, ob diese Ziele erreicht wurden oder nicht

WICHTIGE PUNKTE ZUR BERUCKSICHTIGUNG
DURCH BETRIEBSRATE & GEWERKSCHAFTEN

Beispielhafte Indikatoren, die fiir Gewerkschaften evtl. von Nutzen
sein kdnnten

Beschiftigung - G4-LA1: Gesamtzah! und Rate neu einge-
stellter Mitarbeiter sowie Personalfluktuation nach Altersgruppe,
Geschlecht und Region
Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Verhdltnis — G4-LA4: Min-
destmitteilungsfristen  beziiglich betrieblicher Verédnderungen,
einschlieBlich der Angabe, ob diese in Kollektivvereinbarungen
dargelegt sind

Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz — G4-LA6: Art
der Verletzung und Rate der Verletzungen, Berufskrankheiten,
Ausfalltage und Abwesenheit sowie die Gesamtzahl der arbeits-
bedingten Todesfélle nach Region und Geschlecht

Aus- und Weiterbildung — G4-LA9: Durchschnittliche jahrli-
che Stundenzahl fiir Aus- und Weiterbildung pro Mitarbeiter nach
Geschlecht und Mitarbeiterkategorie

Vielfalt und Chancengleichheit — G4-LA12: Zusammen-
setzung der Kontrollorgane und Aufteilung der Mitarbeiter nach
Mitarbeiterkategorie in Bezug auf Geschlecht, Altersgruppe,
Zugehérigkeit zu einer Minderheit und andere Unterscheidungs-
merkmale

Gleicher Lohn fiir Frauen und Méanner — G4-LA13: \er-
héltnis des Grundgehalts und der Vergiitung von Frauen zum
Grundgehalt und zur Vergiitung von Ménnern, nach Mitarbeiter-
kategorie und Hauptgeschéftsstandorten
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o \iele Unternehmen schreckt die groBe Zahl der Indikatoren im

GRI-Rahmen ab
Die Berichterstattung kann besonders fiir groBe Unternehmen
teuer werden

e Bewertung der Lieferanten hinsichtlich Arbeitsprakti-

ken — G4-LA14: Prozentsatz neuer Lieferanten, die anhand von
Kriterien im Hinblick auf Arbeitspraktiken tiberpriift wurden
Beschwerdeverfahren hinsichtlich diskriminierender
Arbeitspraktiken — G4-LA16: Gesamtzah! der Diskriminie-
rungsfélle und ergriffene Abhilfemalinahmen
Vereinigungsfreiheit und Recht auf Kollektivverhandlun-
gen — G4-HR4: Ermittelte Geschéftsstandorte und Lieferanten,
bei denen das Recht der Beschiiftigten auf Vereinigungsfreiheit
oder Kollektiwerhandlungen verletzt wird oder erheblich geféhr-
det sein kénnte, und ergriffene Malnahmen zum Schutz dieser
Rechte

Kinderarbeit — G4-HR5: Ermittelte Geschéftsstandorte und
Lieferanten, bei denen ein erhebliches Risiko von Kinderarbeit
besteht, und als Beitrag des Unternehmens zur Abschaffung von
Kinderarbeit ergriffene MalSnahmen

Zwangs- oder Pflichtarbeit — G4-HR6: Lrmittelte Geschéfts-
standorte und Lieferanten, bei denen ein erhebliches Risiko von
Zwangs- oder Pflichtarbeit besteht, und als Beitrag des Unterneh-
mens zur Beseitigung aller Formen von Zwangs- oder Pflichtarbeit
ergriffene Malnahmen
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WEITERE INFORMATIONEN
ANWENDUNG
o FEinfordern der Beteiligung von Betriebsrdaten und * (lobal Reporting Initiative (GRI) - Link
Gewerkschaften bei der Definition der Wesentlichkeit im  Gewerkschafts-Checkliste fiir die Global Reporting Initiative - Link

Zusammenhang mit der Berichterstattung  leitfaden der Gewerkschaften fiir die Nachhaltigkeitsberichter-
e Nutzung der G4-Indikatoren als Instrument um sicherzu- stattung der Global Reporting Initiative (vom IGB) - Link

stellen, dass die Organisation die Themen erfasst, die am

wichtigsten sind

e Nutzung der G4-Berichte, um einen Vergleichsmalstab
fir die Leistung des Unternehmens gemessen an anderen
Unternehmen der Branche zu bekommen

o \Verwendung von Nachhaltigkeitsberichten zur Beurteilung
der Beriicksichtigung von Gewerkschaftsthemen durch das
Unternehmen
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https://www.globalreporting.org/Pages/default.aspx
http://www.tuac.org/print/en/public/e-docs/00/00/04/A2/document_doc.phtml
http://www.ituc-csi.org/a-trade-union-guide-to-the-global%3Flang%3Den
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SONSTIGE STANDARDS

1SO 14001:

Verfahrensnorm fir Systeme des Umweltmanagements, die
keine Leistungsanforderungen enthélt. Sie ist mit Hundert-
tausenden von Anwendungen weit verbreitet und oft eine
Voraussetzung, um als Zulieferer anerkannt zu werden. Zertifizie-
rungsfahig. Link

FAIRTRADE:

Fairtrade-Normen wurden von NGOs zundchst unabhéngig von
der Wirtschaft entwickelt. Ein typischer Fairtrade-Standard macht
Vorschriften zur Riickverfolgbarkeit, Etikettierung, Verpackung
und Produktbeschreibung, Produktionspraxis, Umweltschutz,
Arbeitsbedingungen, Produzentenfinanzierung, Mindestpreise,
Premiumpreise, Produzentenunterstiitzung usw. - Link

VERHALTENSNORMEN VON UNTERNEHMEN:

Oft die erste Reaktion von Unternehmen auf entstehende

Probleme, kénnen sie sich auf Beziehungen innerhalb der Lie-

ferkette (Bsp. Fair Labor Assaciation) oder allgemeine Themen

beziehen (Bsp. Dow's ‘Diamond Standard’ Code of Business

Conduct). Produziert werden sie auf Branchenebene oder Unter-

nehmensebene. Im Normalfall gilt:

» Diese Kodizes beschreiben lediglich ein angestrebtes Ver-
halten

e |hre Steuerung und Durchsetzung ist unausgewogen

« Keine Uberwachung, unzureichende oder keine Berichter-
stattung

MILLENNIUMS-ENTWICKLUNGSZIELE (MDG):
Diese Ziele sind im Jahr 2000 u.a. von den Vereinten Nati-
onen entwickelt worden und sollten bis zum Jahr 2015
umgesetzt werden. Diese Vorgabe wurde nur zum Teil erfillt.
Die Post-2015-Entwicklungs-Agenda stellt die nachhaltigen
Entwicklungsziele (SDG) in den Vordergrund. Link

NACHHALTIGE ENTWICKLUNGSZIELE (SDG):

Auf der Rio+20-Konferenz haben sich die Mitgliedstaaten im
Abschlussdokument darauf geeinigt, dass die SDG folgende
Vorgaben erfiillen miissen: - Link

 Sie stiitzen sich auf die Agenda 21 und den Umsetzungsplan
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von Johannesburg und beachten vollsténdig alle Rio-Prinzi-
pien. Sie entsprechen internationalem Recht und bauen auf
bereits eingegangene Verpflichtungen.

« Sie leisten einen Beitrag zur vollstdndigen Umsetzung der
Ergebnisse aller groen Konferenzen im Bereich Wirtschaft,
Soziales und Umwelt.

o Der Fokus liegt auf Bereichszielen zum Erreichen einer
nachhaltigen Entwicklung nach den Vorgaben des
Abschlussdokuments.

¢ Es werden in ausgewogener Weise das Drei-Saulen-Modell
der Nachhaltigkeit und seine Wechselwirkungen beriick-
sichtigt und integriert.

e Die SDG entsprechen der Post-2015-Entwicklungs-Agenda
und werden in diese integriert.

 Sie lenken nicht von der vorrangigen Aufgabe ab, die Mill-
ennium-Entwicklungsziele zu erreichen.

« Sie beinhalten, wo zweckmaRig, die aktive Beteiligung aller
relevanten Stakeholder am Prozess

GLOBAL COMPACT DER VEREINTEN NATIONEN:

Wurde im Jahre 2000 von Kofi Annan ins Leben gerufen, ,um

der Globalisierung ein menschliches Gesicht zu geben”. Nimmt

flr sich in Anspruch, die grolite CSR-Initiative der Welt zu sein.

Die teilnehmenden Unternehmen unterschreiben, dass sie sich

nach zehn anerkannten universellen Prinzipien richten (es gibt

lediglich eine Berichtspflicht): — Link

¢ Menschenrechte

¢ Keine Mitschuld an Menschenrechtsverletzungen

» Vereinigungsfreiheit und Recht auf Tarifverhandlungen

¢ Beseitigung aller Formen der Zwangs- und Pflichtarbeit

o Abschaffung der Kinderarbeit

» Keine Diskriminierung bei Einstellung und Erwerbstatigkeit

¢ Umgang mit Umweltproblemen nach dem Vorsorgeprinzip

 Forderung eines groReren Umweltbewusstseins

e Entwicklung und Verbreitung umweltfreundlicher Technolo-
gien

» Korruptionsbekdmpfung


http://www.iso.org/iso/iso14000
http://www.fairtrade.net/standards.html
http://www.un.org/millenniumgoals/
https://sustainabledevelopment.un.org/topics/sustainabledevelopmentgoals
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DEFINITIONEN

RECHENSCHAFTSPFLICHT:

Entscheidungen und Tatigkeiten miissen gegeniiber den Lei-
tungsorganen des Unternehmens, der Justiz und generell den
Stakeholdern verantwortet werden. [ISO 26000]

SOZIALE VERANTWORTUNG DER UNTERNEH-
MEN (CSR):

von der Europdischen Kommission definiert als ,Verantwortung
von Unternehmen fiir ihre Auswirkungen auf die Gesellschaft».
[EC - Link]

UMWELT: Natiirliches Umfeld, in dem ein Unternehmen arbeitet;
dazu gehoren Luft, Wasser, Land, Bodenschéatze, Flora, Fauna,
der Mensch, der Weltraum und ihre Wechselbeziehungen. [ISO
26000]

IAO-ERKLARUNG UBER DIE GRUNDLEGENDEN
PRINZIPIEN UND RECHTE BEI DER ARBEIT:

Die IAO-Erkldrung iber die grundlegenden Prinzipien und Rechte
bei der Arbeit wurde 1998 angenommen und ist als Verpflich-
tung der Staaten, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen
anzusehen, grundlegende menschliche Werte aufrechtzuer-
halten, die wichtig sind fir unser soziales und wirtschaftliches
Zusammenleben. Die Erklarung bezieht sich auf vier grundle-
gende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit: Vereinigungsfreiheit
und Anerkennung des Rechts auf Tarifverhandlungen, Abschaf-
fung aller Formen von Zwangs- und Pflichtarbeit, Abschaffung
der Kinderarbeit, keine Diskriminierung bei Einstellung und
Erwerbstatigkeit. - Link

MATERIELLE THEMEN:

Themen, die einen direkten oder indirekten Einfluss auf die
Fahigkeit eines Unternehmens haben, wirtschaftliche, konomi-
sche und soziale Werte fiir sich selbst, ihre Stakeholder und die
Gesellschaft insgesamt zu schaffen, zu erhalten oder zu bescha-
digen. [GRI G4]
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PLANETARE GRENZEN:

2009 hat eine Gruppe von 28 international anerkannten Wis-
senschaftlern neun planetare Grenzen festgelegt, innerhalb
derer die Menschheit sich (iber viele zukiinftige Generationen
weiterhin entwickeln und wachsen kann. Eine Uberschreitung
dieser Grenzen kénnte zu abrupten und irreversiblen Umwelt-
verdnderungen fiihren. Diese neun Grenzen sind Klimawandel,
Verlust der biologischen Vielfalt, bio-geo-chemische Kreislaufe,
Versauerung der Weltmeere, Landnutzung, Trinkwassernutzung,
Abbau der Ozonschicht, Aerosolkonzentration in der Atmosphéare
und chemische Verschmutzung. [Rockstrom et al 2009 - A safe
operating space for humanity]

STAKEHOLDER:

Einzelne Person oder Gruppe von Menschen, die von Entschei-
dungen oder Tatigkeiten einer Organisation betroffen wird. [ISO
26000]

INTERNATIONALE RAHMENABKOMMEN:
Internationale (oder globale) Rahmenabkommen werden zwi-
schen einem multinationalen Unternehmen und einer oder
mehreren globalen Gewerkschaften ausgehandelt. Sie verpflich-
ten das Unternehmen, sich bei seiner globalen Tatigkeit nach
gemeinsamen Standards zu richten; dabei wird auch die Zulie-
fererkette mit eingebunden.

STAKEHOLDER-BETEILIGUNG:

Bereitstellung von Strukturen fiir einen Dialog zwischen einer
Organisation und einem oder mehreren ihrer Stakeholder mit
dem Ziel, eine fundierte Grundlage fir unternehmerische Ent-
scheidungen zu erhalten. [ISO 26000]

NACHHALTIGE ENTWICKLUNG:

Nachhaltige Entwicklung ist eine Entwicklung, die die Lebens-
qualitat der gegenwartigen Generation sichert und gleichzeitig
zuklinftigen Generationen die Wahlmdéglichkeit zur Gestaltung
ihres Lebens erhélt. [Brundtland-Definition; Rio 1987]


http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sustainable-business/corporate-social-responsibility/index_en.htm
http://www.ilo.org/declaration/lang--en/index.htm

TRANSPARENZ:

Offener Umgang mit Entscheidungen und Tatigkeiten mit Auswir-
kungen auf die Gesellschaft, die Wirtschaft und die Umwelt und
die Bereitschaft, dies in einer klaren, genauen, rechtzeitigen, ehr-
lichen und vollstandigen Weise zu kommunizieren. [ISO 26000]

DREIFACHE BILANZ (TRIPLE BOTTOM LINE):

Im traditionellen Rechnungswesen bezieht sich der Begriff
der ,Bottom Line” auf das, was dem Unternehmen ,unter dem
Strich” in der Ertrags- und Aufwandsrechnung als Gewinn oder
Verlust bleibt. Wahrend der vergangenen 50 Jahre ist es Umwelt-
schiitzern und Advocacy-Gruppen fiir soziale Gerechtigkeit darum
gegangen, in der Offentlichkeit den Begriff der ,Bottom Line”
umfassender zu definieren und eine Vollkostenrechnung durch
einen Rechnungslegungsrahmen einzufiihren, der aus den drei
Teilen Soziales, Umwelt (oder Okologie) und Finanzen besteht,
im Englischen auch bezeichnet als die ,3P" — Planet, People und
Profit”.
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BEISPIELE AUS DER PRAXIS

Die folgenden Beispiele wurden freundlicherweise von Teilnehmern der Fortbildungseinheit 2014 zur Verfiigung gestellt — die Bereit-

stellung dieser Fallbeispiele ist die Grundlage fiir praktische Ubungen

JAHRESUBERBLICK UBER VERLETZUNGEN VON
GEWERKSCHAFTSRECHTEN

Der internationale Gewerkschaftsbund (IGB) verdffentlicht jahr-
lich einen Bericht, der Verletzungen von Gewerkschaftsrechten
durch Regierungen, Wirtschaftsunternehmen, Militér und Polizei
dokumentiert, von denen sowohl Arbeitnehmer als auch Gewerk-
schaften betroffen sind. [link]

ITALIEN: IFA — IMPREGLIO-VEREINBARUNG

Das dritte internationale Rahmenabkommen in ltalien wurde
2004 von dem italienischen Bauunternehmen Impregilo und
dem IBBH (Internationaler Bund der Bau- und Holzarbeiter)
unterzeichnet, daran beteiligt waren ebenfalls die drei ita-
lienischen Branchengewerkschaften Federazione Italiana
Lavoratori Legno Edili e Affini, Fillea-CGIL (ltalienischer
Bund der Holzarbeiter im Baugewerbe, zur CGIL gehérend),
Federazione Italiana Lavoratori Costruzioni e Affini, Filca-CISL
(Italienische Gewerkschaft der Arbeiter in der Bauwirtschaft,
zur CISL gehérend) und Federazione Nazionale Lavoratori Edili
Affini e del Legno, Feneal-UIL (Italienischer Bund der Bau- und
Holzarbeiter, zur Feneal-UIL gehdrend).

Das Abkommen legt fest, dass der Konzern die IAO-Uberein-
kommen im Hinblick auf Kinderarbeit, Diskriminierung und
Arbeitsbedingungen respektieren und L6hne zahlen muss,
die das Existenzminimum sichern”. Es sieht Arbeitsstunden
vor, die mit der Landesgesetzgebung vereinbar sind und sich
an die Tarifvertrage halten. Die Entscheidung fiir Uberstunden
erfolgt auf freiwilliger Basis und es miissen internationale
Konventionen zum Umweltschutz und zur beruflichen Fort-
bildung eingehalten werden. Die Vereinbarung sieht die
Einsetzung eines Teams vor, das mit einem Vertreter jeder
Unterzeichnerorganisation und Vertretern des Unternehmens
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besetzt ist. Es findet eine jahrliche Konferenz statt, auf der die
Teilnehmer ,bewerten und erdrtern, inwieweit die Vereinba-
rung eingehalten wurde.”

Erkenntnisse unserer Kollegen
e, Wir haben in vielen Jahren die Erfahrung gemacht, dass

internationale Rahmenabkommen mit italienischen Konzernen
aus der Bauwirtschaft in zufriedenstellender Weise funktio-
nieren.
Wir haben die erste Rahmenvereinbarung 2004 mit dem
Unternehmen Impregilo aus dem Bausektor abgeschlossen
und im Folgejahr hat die Beobachtungsgruppe beschlossen,
eine Baustelle in Island zu besuchen, wo das Unternehmen
eine Ausschreibung fir den Bau eines Staudamms gewonnen
hatte und auf der Baustelle Tausende von Arbeitern beschéf-
tigt waren.
Es waren sehr niitzliche Erfahrungen, denn
wir hatten Kontakt zu allen Arbeitskréften auf der Bau-
stelle (insgesamt 30 ethnische Gruppen), konnten mit
ihnen reden und die Baubaracken inspizieren, in denen sie
lebten, und
wir konnten uns davon (berzeugen, dass das Rahmen-
abkommen erfiillt wurde (es gab nur einige geringfiigige
Probleme im Bereich Gesundheit und Sicherheit, die kurz
nach unserem Besuch behoben wurden),
der Besuch bot auch die Gelegenheit zur Wiederbelebung
des ,sozialen Dialogs” zwischen der drtlichen Unterneh-
mensleitung und der lokalen Gewerkschaft, die aufgrund
von Missversténdnissen bis dato nur (ber die Medien
stattgefunden hatte (Zeitungen, Fernsehen).
Nach der Fusion zweier grofSer italienischer multinationaler
Konzerne (Salini und Impregilo) haben wir im vergangenen
Jahr ein internationales Rahmenabkommen fiir den neuen
Multi unterzeichnet und hatten im letzten November die Még-
lichkeit, ein Camp des neuen Konzerns im Emirat Katar zu


http://www.ituc-csi.org/annual-survey-of-violations-of%2C271

besuchen. Dort sind die Arbeiter untergebracht, die am Bau
von sieben Stationen fiir eine Untergrundbahn beteiligt sind.
Am Lebensstandard im Camp war nichts auszusetzen, die
Verhéltnisse waren zufriedenstellend bis gut, und dies war
auch in den anderen Camps multinationaler Unternehmen
(die ebenfalls Rahmenabkommen unterzeichnet haben) aus
anderen EU-Ldndern der Fall, die die Infrastrukturen fiir die
FuBball-WM 2022 in Katar errichten.

o Wéhrend unseres Aufenthalts in Katar (dort ist jede Form der
gewerkschaftlichen Organisierung verboten) hatten wir die
Gelegenheit festzustellen, dass besonders Unternehmen aus
Asien Arbeiter aus Nepal, Bangladesch und den Philippinen
wie Sklaven behandeln (keine Menschenrechte, nicht die
Spur von Arbeitnehmerrechten!).

o Wir haben ein weiteres internationales Rahmenabkommen
mit einem anderen italienischen Multi aus dem Zementsektor
unterzeichnet, hatten bisher aber noch nicht die Gelegenheit,
durch den Besuch eines Auslandswerks des Konzerns die Ein-
haltung des Abkommens zu iiberprtifen.

SPANIEN

« Standpunkt des spanischen Gewerkschaftsbundes CC.00 zu
Konzepten und Verfahren der CSR/Nachhaltigkeit - Link

e Spanien hat einen Nationalrat fiir CSR, zu den Mitgliedern
gehort die Gewerkschaft COMFIA (Finanzdienstleistungen —
Banken)

BEOBACHTUNGSSTELLE FUR CSR

 FEin aus 12 Organisationen bestehendes Biindnis unterschied-
licher sozialer Biirgerrechtsgruppen, unterstiitzt von acht
Universitaten. Wahrend der vergangenen zehn Jahre hat
diese Beabachtungsstelle die Qualitdt der CSR-Informationen
der IBEX-35-Unternehmen analysiert - Link

e 10. Ausgabe des Berichts ,Soziale Verantwortung der
Unternehmen in  den  Jahresgeschaftsberichten  der
IBEX-35-Unternehmen” - Link
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NUTZLICHE UNTERLAGEN AUF SPANISCH

o Présentationen/Gewerkschaftsmandate fir CSR/SRI (Kon-
gress-2008) - Link

e Entwicklung analytischer Methoden zur CSR-Berichterstat-
tung. Entwicklung von CSR-Berichtsanalysen - Link.

e FEinbindung von Gewerkschaftsberichten in CSR-Berichte -
Link

e Forderung von CSR in unseren Pensionsfonds (Musterdoku-
mente, politische Abstimmung) - Link

» Publikationen zum Thema SRI (1, 2), Beteiligung an der Arbeit
des CWC (Ausschuss fiir Arbeitnehmerkapital) und Verbrei-
tung der Ergebnisse

e Empfehlungen, CSR zu einem Thema in Tarifverhandlungen zu
machen (letztes Dokument tiber nachhaltige Mobilitat) - Link

e Beteiligung an der Einsetzung des spanischen Corporate
Social Responsibility Council (CERSE) und Themen aus dem
Bereich Druck am Arbeitsplatz. Aktive Beteiligung an Arbeits-
gruppen zu Indikatoren

« Beteiligung an der CSR-Beabachtungsstelle - Link

e Arbeiten zum Thema Wirtschaft und Menschenrechte (siehe
Prasentation) - Link

e Vorschldge zur Messung von Lohngleichheit (#RSequidad
report) (siehe UNI) - Link

GDF SUEZ

Im Juni 2012 hat der franzgsische multinationale Energie- und
Versorgungskonzern GDF Suez eine europdische Vereinbarung
tiber die Gleichstellung von Ménnern und Frauen mit drei europdi-
schen Gewerkschaftsverbdnden unterzeichnet. Das Unternehmen
hofft, mit diesem wegweisenden Abkommen einen signifikanten
Beitrag zur Durchsetzung des Grundsatzes .gleicher Lohn fiir
gleiche Arbeit” von Méannern und Frauen auf jeder Unterneh-
mensebene zu leisten, den Anteil der Frauen mit unbefristeten
Arbeitsvertragen zu erhdhen und allen Arbeitnehmern Maglich-
keiten fiir eine bessere Work-Life-Balance zu ergffnen.

Ende 2010 hatte GDF Suez Gespréche (iber eine europaweite
Vereinbarung tiber Geschlechtergleichstellung vorgeschlagen.
Die Verhandlungen haben im Februar 2012 zum Entwurf einer
Vereinbarung gefiihrt, die danach von den nationalen Gewerk-


http://blog.comfia.net/responsabilidad-social/blog/2014/06/03/responsabildad-social-ibex35
http://blog.comfia.net/responsabilidad-social/blog/2014/06/03/responsabildad-social-ibex35
http://www.ccoo-servicios.info/noticias/83196.html
http://blog.comfia.net/gallery/6/Posicionamiento%20S-CCOO%20sobre%20el%20concepto%20y%20los%20procesos%20de%20RSE-Sostenibilidad.pdf
https://sso.ccoo.es
http://blog.comfia.net/gallery/6/Informe%20Sindical%20en%20Memoria%20RSC%20CajaSol%202009.pdf
http://blog.comfia.net/gallery/6/MODISR.pdf
http://blog.comfia.net/gallery/6/Criterios%20RSE%20NEG%20Colect.%20COMFIA%20extensa.pdf
http://blog.comfia.net/responsabilidad-social/blog/2014/06/03/responsabildad-social-ibex35
http://blog.comfia.net/gallery/6/EDDHHCCOO.pdf
http://www.uniglobalunion.org/news/comfia-ccoo-presents-research-salaries-equality-financial-sector-0
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schaften bestatigt und formell am 5. Juni 2012 unterzeichnet

wurde. Auf Seiten der Arbeitnehmer haben unterschrieben:

e Die neu gegriindete europdische Gewerkschaft IndustriAll
(EU12050711)

e Der Européische Gewerkschaftsverband fiir den 6ffentlichen
Dienst (EGOD)

o CEC European Managers (CEC)

» Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums

e Weitere Einzelheiten - Link

BOTTOM UP-STRATEGIE FUR DIE ENTWICKLUNG
EINES NEUEN GOVERNANCE-MODELLS

Darstellung des ,Bottom-Up“-Modells:-

e (SR wird ein fester Punkt der Tagesordnung der Quartalssit-
zungen des Betriebsrates, des Konzernbetriebsrates oder des
entsprechenden Gremiums, sorgt fiir eine bessere Sichtbar-
keit des CSR und bietet die Mdglichkeit, Themen direkt beim
CEQ anzusprechen.

e Aufnahme gemeinsamer vierteljdhrlicher Sitzungen mit
Gewerkschaften und Unternehmensleitung vor den o.g. Sit-
zungen, um sich auf mdgliche Themen, Umfang und Inhalte
zu einigen und dies an den zustdndigen betriebsrat wei-
terzugeben (d.h. gemeinsame kooperative Arbeit auf einer
entspannten Basis, auch wenn sich die Parteien darin einig
sind, sich nicht einig zu sein!)

Diese Sitzung/Forum wird schrittweise zu einem Forum
fir vorausschauendes Handeln entwickelt unter Berlick-
sichtigung der Termine wichtiger Business-Meetings und
Veranstaltungen, die Inhalte fir den Jahresbericht liefern
konnten (auf diese Weise sind die Voraussetzungen fir die
regelmaRige, Uber das gesamte Jahr laufende Erhebung
von Informationen gegeben, die potenziell Eingang in den
von der Unternehmensleitung erstellten Jahresbericht
finden).

Aktive Nennung von Themen/Projekten, die sich an den
Artikeln der CSR-Vereinbarung orientieren und iber das
gesamte Jahr beobachtet werden (in friiheren Jahren war
man Uberwiegend der Meinung, dass Themen/Veranstal-
tungen/Aktionen nachtraglich auf ihre Eignung fiir die
CSR-Verwendung gepriift wurden, anstatt CSR als Motor
flr Verbesserungen zu nutzen.
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Die Unternehmensleitung muss als ,Lernende Orga-
nisation”  akzeptieren, dass die Berichterstattung
ausgewogen sein sollte und sowohl Erfolge als auch Miss-
erfolge enthalten muss; auch ber Chancen fiir zukiinftige
Verbesserungen sollte berichtet werden.

Gemeinsame Diskussion und Einigung auf , Top 3"-Erfolgs-
geschichten etc. im zusammenfassenden Bericht fiir UK
zur Weitergabe an die Leitung des Mutterkonzerns.
Einberufung einer Reihe spezieller gemeinsamer Sitzungen
der Gewerkschaften und der britischen Unternehmens-
leitung, um den Jahresbericht zu dberpriifen mit der
Maglichkeit, Kritik zu duBern oder Anderungen zuzustim-
men, damit die Gewerkschaftsseite die Mdglichkeit hat,
ihrer Uberwachungs- und Compliance-Rolle gerecht zu
werden.

Fir eine Gewerkschaftsvertretung in CSR-Stakeholder-Gre-

mien sorgen, die vom Unternehmen geleitet werden (z.B. das

Sustainable Business Panel mit Sitzen fiir 3 wichtige extern

ermittelte und eingeladene Stakeholder), um direkt Beitrage

zu Diskussionen leisten zu kénnen.

Fiir die Zukunft haben wir fiinf wichtige Bereiche mit Verbes-

serungspotenzial benannt:

- Die Kommunikation allgemein — immer noch
unzureichend und in erster Linie bestimmt von der Nach-
haltigkeits-Agenda
Der néchste Entwicklungsschritt fiir das britische Gewerk-
schafts-Management-Forum ist die Unterlegung der
bezeichneten zukunftsorientierten Aktionen mit einfachen
.RGG"-Indikatoren fiir eine Ampelstatusanzeige — Rot,
Gelb, Griin.

Lobbyarbeit bei der Konzernleitung bei Tagungen des
CSR-Vorstands (mit gewerkschaftlicher Vertretung aus
jedem Land oder von jeder Tochtergesellschaft), damit
iibersetzte Jahresberichte aller anderen Tochterge-
sellschaften vorliegen, damit die CSR-Aktionen und
CSR-Themen jeder Tochtergesellschaft unternehmen-
stibergreifend sichtbar werden, um das allgemeine
Verstandnis zu verbessern sowie potenzielle Synergien
und Unterschiede aufzuzeigen.

Lobbyarbeit bei der Konzernleitung bei Tagungen des
CSR-Vorstands, damit die Gewerkschaften an den redak-
tionellen Prozessen zur Erstellung des CSR-Jahresberichts
des Konzerns auf Basis der Berichte der Tochtergesell-


http://eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/industrial-relations-other/gdf-suez-signs-europe-wide-agreement-on-gender-equality

schaften beteiligt werden (es gibt keine Transparenz oder
Beteiligung an diesem wichtigen Prozess).

Einsetzen einer kleinen Zahl von Arbeitsgruppen zur
Uberpriifung potenzieller Verbesserungen der CSR-Ver-
einbarung, die von den CSR-Unterzeichnern in Betracht
zu ziehen sind (Entwicklung der aktuellen Vereinbarung,
damit auch neue/revidierte Standards beriicksichtigt
werden).

BESTE CSR-PRAKTIKEN ITALIEN
1) Cariparma (Bankensektor)

Bei Cariparma wurde vor drei Jahren eine Kommission fiir
die soziale Verantwortung der Unternehmen eingesetzt, die
mit Arbeitnehmervertretern und Topmanagern besetzt ist. Im
Oktober 2014 hat das Unternehmen beschlossen, Gewerk-
schaften und andere Stakeholder aktiv an der Erstellung seines
Sozialberichts zu beteiligen, und hat mit Hilfe eines exter-
nen Consulting-Unternehmens eine Befragung durchgefiihrt.
Motiviert wurde diese Malnahme durch die Entscheidung
von Cariparma, die neuen G4-Leitlinien der Global Reporting
Initiative fiir die Erstellung der Nachhaltigkeitsberichte heranzu-
ziehen. Es gibt drei wichtige Themen, die Cariparma in seinem
Sozialbericht mit Unterstiitzung der Stakeholder vertiefen will:
1) Erweiterung der Tatigkeit der Kommission; 2) Sozialangebote
des Unternehmens abgestimmt auf die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf; 3) Berticksichtigung von Arbeitnehmerforderungen.
Der neue Sozialbericht wird besonders folgende Themen erér-
tern: nachhaltige Mobilitdt, das Betriebsklima als Teil der
Coporate Governance unter Berlicksichtigung kommerzieller
Zwénge und der Probleme mit Teilzeit, psychologische Hilfen
fir Mitarbeiter in Form von Fokusgruppen, Work-Life-Balance,
Diversitdtsmanagement, gemeinsame Werte.

2] Luxottica (Optik- und Brillensektor)

Am 31. Mai 2013 haben Luxottica und die Gewerkschaften CGIL,
CISL und UIL in einer Vereinbarung geregelt, dass das unterneh-
menseigene Sozialsystem gemeinsam von der Gewerkschaft
und der Geschéftsleitung mit Hilfe von Lenkungsgremien gema-
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nagt werden soll, die iiber die Finanzplanung, die Durchfiihrung
von Programmen und die Beurteilung ihrer Effektivitat entschei-
den. Die Vereinbarung definiert in Schriftform ,ein neues Modell
der Beziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, das
den tatsdchlichen Wetthewerbsbedingungen bei Luxottica
und der tatsdchlichen Bedarfslage der Arbeitnehmer und ihrer
Familien eher entspricht”. Unterstiitzung junger Menschen,
Gesundheitsvorsorge, Gesprdchs- und Beratungsangebote und
Kleinstkredite zu giinstigen Bedingungen sind die vier Berei-
che, auf die das Sozialsystem bei Luxottica in den kommenden
Jahren den Schwerpunkt legen wird. Besonders fiir junge Leute
sieht die Vereinbarung Programme fiir Orientierungsangebote in
der allgemeinen und beruflichen Bildung vor, eine Verdoppelung
der Stipendien, Malinahmen gegen vorzeitigen Schulabbruch
und Ausbildungsunterstiitzung durch bezahlte Praktika.

GLOBALES RAHMENABKOMMEN ZWISCHEN
INDUSTRIALL GLOBAL UNION UND INDITEX

Das globale Rahmenabkommen zwischen IndustriALL Global
Union und dem weltweit gréBten Textilunternehmen Inditex
ist fiir den gesamten Bekleidungssektor ein Musterbeispiel fir
eine erfolgreiche Rahmenvereinbarung. Das 2007 geschlos-
sene Abkommen hat dazu beigetragen, dass Arbeitnehmer,
die wegen ihrer gewerkschaftlichen Arbeit entlassen worden
waren, wieder eingestellt und dass Léhne erhéht wurden und
die Vereinigungsfreiheit in Landern geférdert wurde, in denen
der gewerkschaftliche Organisationsgrad eher gering war.

Die Kooperationsvereinbarung sichert die effektive Anwendung
internationaler Arbeitsnormen in der gesamten Lieferkette von
Inditex und bezieht auch Betriebe ein, die nicht von Industri-
ALL-Gewerkschaften vertreten werden. Das bedeutet auch, dass
IndustriALL von Inditex in seinen CSR-Verpflichtungen als ,glo-
baler Gewerkschaftspartner” anerkannt wird.

Eine direkte Folge des Rahmenabkommens war die Einfiihrung
des Konzepts des existenzsichernden Lohns in den Inditex-Ver-
haltenskodex.

Diese wegweisende Vereinbarung zwischen der globalen
Gewerkschaft IndustriALL und Inditex wurde 2014 erneuert
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und ist die erste ihrer Art, die fiir eine Einzelhandelskette gilt.
Sie weist explizit darauf hin, dass die Vereinigungsfreiheit und
das Recht auf Tarifverhandlungen eine wichtige Rolle in einer
nachhaltigen Lieferkette sind, weil Arbeitnehmer damit tber die
Mechanismen zur Uberpriifung und Durchsetzung ihrer Rechte
am Arbeitsplatz verfiigen. Im Rahmen dieses Abkommens,
das urspriinglich 2007 mit dem IndustriALL-Vorlaufer ITBLAV
(Internationale Textil-, Bekleidungs- und Lederarbeiter-Vereini-
gung) unterzeichnet wurde, erkennt Inditex die Gewerkschaft
IndustriALL als seinen globalen Gewerkschaftspartner an.
Beide Parteien verpflichten sich auf eine Zusammenarbeit, um
die nachhaltige und langfristige Beachtung aller internationa-
len Arbeitsnormen in allen Inditex-Betrieben sicherzustellen.
Inditex” eigener Verhaltenskodex fiir externe Fabrikanten und
Zulieferer untermauert dieses Abkommen, das Zwangsarbeit,
Kinderarbeit, Diskriminierungen und unmenschliche Behand-
lung entlang der Inditex-Wertschopfungskette ausschlieRt. Die
Vereinbarung sorgt fiir die Zahlung existenzsichernder Lohne fiir
eine normale Arbeitswoche, Begrenzung der Hochstarbeitszei-
ten, gesunde und sichere Arbeitsplatze, reguldre Beschaftigung
und Umweltbewusstsein. Die Klauseln der Vereinbarung gelten
gleichermalRen fiir direkte Zulieferer, Auftragnehmer und
Subunternehmer einschlieRlich Heimarbeitern. Die Auftragswei-
tergabe an Subunternehmer ist ohne die schriftliche Einwilligung
von Inditex nicht erlaubt; Zulieferer, die die Genehmigung fiir
die Auftragsweitergabe an Subunternehmen erhalten, sind
fir die Einhaltung aller Vorschriften beim Subunternehmer
verantwortlich. In Anerkennung der Rolle einer organisierten
Arbeitnehmerschaft und von Tarifverhandlungen werden Inditex
und IndustriALL alle Entwicklungen in der Inditex-Zulieferkette
standig verfolgen und gemeinsam nach Losungen fiir festge-
stellte Probleme sorgen. Diese Zusammenarbeit bezieht sich
auch auf die Entwicklung von Fortbildungsprogrammen fiir das
Management und die Arbeitnehmer. Um diese fortlaufende
Uberpriifung zu vereinfachen, liefert Inditex an IndustriALL alle
wichtigen Informationen {ber die Lieferkette und sowohl Inditex
wie IndustriALL entwickeln gemeinsam Fortbildungsgrundsétze
und -programme im Interesse einer besseren Ubereinstimmung.
Die Anwendung des Abkommens wird jedes Jahr von einer aus
sechs Personen bestehenden Gruppe iberpriift, die sich aus
Mitgliedern von Inditex und IndustriALL konstituiert.
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WEITERE LINKS:

e http://www.industriall-union.org/special-report-indi-

tex-and-industriall-global-union-getting-results-from-a-glo-

bal-framework
o http://www.industriall-union.org/inditex
e http://static.inditex.com/annual report/en/Challengesand-

perspectives/4FrameworkAgreementwithindustriALL.html
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