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Corporate Social Responsibility —
Ausiibung sozialer Verantwortung
als Pflicht des Unternehmens

Text: Die Verantwortung von Unternehmen gegeniiber der Gesell-
schaft ist derzeit ein aktuelles Thema, das von Wissenschaft, Wirt-
schaft und Politik breit diskutiert wird. Dabei handelt es sich bei Cor-
porate Social Responsibility um einen Themenbereich, der eng an
Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten, ein ureigenstes Hand-
lungsfeld der Betriebsrite, heranreicht. Dieser Artikel informiert Sie
nicht nur dartiber, was sich hinter dem ,,Modeschlagwort® verbirgt,
sondern zeigt auch Handlungsmoglichkeiten auf, um als Betriebsrat
durch Corporate Social Resonsibility die bestehenden Handlungs-
moglichkeiten im Sozialen besser auszuschopfen, neue Optionen zu
finden und im Sinne internationaler Solidaritit dazu beizutragen, den
negativen Auswirkungen der Globalisierung entgegenzusteuern.
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Begriff

Corporate Social Responsibility — ein aktuelles Thema

Im Zuge der Globalisierung verlagern transnational titige Unterneh-
men immer groflere Teile der Produktion in Entwicklungs- und
Schwellenldnder. Insbesondere in Hochtechnologiebranchen wie
Elektronik und Halbleiter sowie in arbeitsintensiven Bereichen der
Konsumgiiterindustrie (Textilien, Bekleidung und Schuhwaren) wird
kaum noch in einem Industrieland produziert. Die Folgen davon sind
steigende Arbeitslosigkeit im Norden und Produktionsbedingungen
im Siiden (und Osten), bei denen nicht einmal elementarste Arbeits-
und Menschenrechtsstandards eingehalten werden. Wihrenddessen
steigern Unternehmen ihre Gewinne, so erhohte sich der Gewinn
deutscher Kapitalgesellschaften (GmbH und AG) von 1991 bis 2004
um 91 % brutto (netto um 113 %), seit 2003 ist Deutschland wieder
Exportweltmeister. Die zunehmende Orientierung am Aktienindex
der Unternehmen ftihrt dazu, dass ein immer stirkeres Ansteigen des
Gewinns erstrebt wird, was zu dem gesteigerten Wettbewerb auf glo-
balen Mirkten beitrigt. Nach dem neoliberalen Primat soll sich dieser
Wettbewerb unter Abbau staatlicher Regeln vollziehen.

Mit zunehmender Kritik an diesen negativen Folgen der Globalisie-
rung wird die Verantwortung der Unternehmen gegeniiber der Gesell-
schaft verstarkt thematisiert. Grund genug also, sich auch als Betriebs-
rat mit dem Thema Corporate Social Responsibility zu beschiftigen.

Fazit

Mit zunehmender Kritik an den negativen Folgen der Globalisie-
rung wird die Verantwortung der Unternehmen gegeniiber der Ge-
sellschaft verstarkt thematisiert. Grund genug also, sich auch als Be-
triebsrat mit dem Thema Corporate Social Responsibility zu
beschiftigen.

Was ist Corporate Social Responsibility?

Unter Corporate Social Responsibility (CSR) wird die Wahrnehmung
sozialer bzw. gesellschaftlicher Verantwortung von Unternehmen
verstanden. CSR steht dabei fiir eine Unternehmensstrategie, die auf
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eine nachhaltige, langfristig orientierte Unternehmensentwicklung
abstellt und neben 6konomischen auch soziale und 6kologische Ziele
aufeinander abgestimmt verfolgt.

Corporate Social Responsibility wird jedoch nicht einheitlich defi-
niert, sondern von den verschiedenen Akteuren je nach Interessenlage
unterschiedlich gefiillt. Im europdischen Raum hat sich fiir Corporate
Social Responsibility am ehesten die Definition der Europidischen
Kommission aus ihrem Griinbuch durchgesetzt, wonach CSR ,ein
Konzept [ist], das den Unternehmen als Grundlage dient, auf freiwilli-
ger Basis soziale Belange und Umweltbelange in ihre Unternehmen-
stitigkeit und in die Wechselbeziehung mit ihren Stakeholdern zu in-
tegrieren®

Dabei wird Corporate Social Responsibility nicht als Ersatz fur rechtli-
che Regelungen verstanden, sondern als freiwillige Selbstverpflich-
tung von Unternehmen zu verantwortlichem Handeln entlang der ge-
samten Wertschopfungskette (Beschaffung, Transport, Produktion,
Konsum, Entsorgung etc.). CSR ist nicht das Instrument einer be-
stimmten Unternehmensabteilung (bspw. der Offentlichkeitsarbeit),
sondern bezieht sich vielmehr auf die Art der Unternehmensfithrung.
Es geht um die Wahrnehmung der gesellschaftlichen Verantwortung
des Unternehmens in der gesamten Unternehmenstitigkeit und im
Dialog mit den Betroffenen (d.h. den Stakeholdern, siche unter 1.4).

Eng verwand mit Corporate Social Responsibility ist Corporate Citi-
zenship (CC), das gesellschaftliche Engagement eines Unternehmens
auflerhalb der eigentlichen Geschiftstitigkeit. Hierunter fallen
Spenden und Sponsoring zur Férderung gemeinwohlorientierter Ein-
richtungen, kultureller Veranstaltungen und Wissenschaft sowie zum
Zweck der Forderung des Gemeinwohls gegriindete Stiftungen.

Fazit

CSR dient den Unternehmen als Grundlage, auf freiwilliger Basis
soziale und Umweltbelange in ihre Unternehmenstatigkeit zu inte-
grieren.
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Historische Entwicklung

Wahrnehmung gesellschaftlicher Verantwortung durch Unternehmen
wird im Zuge der Globalisierung verstarkt diskutiert. Die Thematik ist
jedoch keineswegs neu, sondern reicht bis in das 18. Jahrhundert zu-
riick. Motiv sozialer Unternehmensverantwortung waren seinerzeit
religiose oder ethische Uberzeugungen, aber auch die Furcht vor radi-
kalen (Arbeiter-)Bewegungen.

Im 20. Jahrhundert wurde die Frage gesellschaftlicher Verantwor-
tung von Unternehmen im Zuge der groflen Depression von 1930
diskutiert. Der Diskussion lagen verschiedene Auffassungen von sozi-
aler Unternehmensverantwortung zugrunde: Einerseits wurde von der
Vorstellung ausgegangen, dass die einzige unternehmerische Verant-
wortung in der Gewinnmaximierung liege und diese die Verbesse-
rung des Gemeinwohls bereits mit sich bringe. Die Gegenauffassung
forderte ethisches Verantwortungsbewusstsein und die Ausrichtung
der Unternehmensziele auf die Bediirfnisse der Gesellschaft, die Un-
ternehmen erst eine Erwirtschaftung von Gewinn ermégliche. Auch
heute noch wird tiber die damals nicht eindeutig geklarte Frage debat-
tiert, ob CSR eher ethisch motiviert ist oder stirker auf wirtschaftli-
chen Faktoren basiert.

Die Basis der aktuellen CSR-Diskussion wurde Ende der 1950er-Jahre
in den USA geschaffen, wo aufgrund einer geringen staatlichen Regu-
lierung der Arbeitsbeziehungen versucht wurde, Unternehmen zu
freiwilligen Regelungen zu bewegen. Auch England kann aus dhnli-
chen Griinden auf eine lingere Tradition von CSR zurtickblicken. Seit
den 1990er-Jahren fanden mit Aufkommen des Neoliberalismus CSR-
Konzepte auch in einzelnen europdischen Lindern Verbreitung,
schlie8lich begann sich 2001 die Européische Union im Zuge der Her-
ausgabe des Griinbuchs, verstirkt mit dem Thema zu befassen. Das
Konzept einer sozialen und 6kologischen Unternehmensverantwor-
tung ist allerdings bis heute recht vage.

Fazit

CSR hat seinen Ursprung in Landern mit geringer staatlicher Regu-
lierung der Arbeitsbeziehungen, hat allerdings im Zuge des Neoli-
beralismus weltweit Verbreitung gefunden. Das Konzept einer sozi-
alen und okologischen Unternehmensverantwortung ist allerdings
bis heute recht vage.
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Stakeholder eines Unternehmens

Die Tatigkeit von Unternehmen hat nicht nur Auswirkungen auf
seine Beschiftigten, sondern auf viele weitere Akteure. Alle Gruppie-
rungen und Einzelpersonen, die von den unternehmerischen Aktivita-
ten in irgendeiner Form beeinflusst werden oder selbst deutlichen
Einfluss auf das Unternehmen ausiiben konnen, werden als Stakehol-
der bezeichnet.

Shareholder — Stakeholder: Stake bedeutet aus dem Englischen tiber-
setzt so viel wie Interesse. Der Begriff Stakeholder ist als Wortspiel zu
dem des Aktionirs, Shareholder, zu verstehen. Ein Stakeholder ist so-
mit eine Art Interessenvertreter. Nach der Idee des Stakeholderansat-
zes soll das Management eines Unternehmens seine Entscheidungen
nicht allein am Shareholder Value, d.h. an den Interessen der Aktio-
ndre ausrichten, sondern auch die Interessen anderer gesellschaftlicher
Gruppen berticksichtigen.

Zu den Stakeholdern eines Unternehmens zdhlen Anteilseigner, Ak-
tiondre, Investoren und Banken ebenso wie Beschiftigte und deren
Vertreter Betriebsrat und Gewerkschaft, Kunden, Lieferanten und
Konkurrenten, aber auch Anwohner, Konsumenten und ihre Organi-
sationen sowie Nichtregierungsorganisationen, die zum Thema arbei-
ten. Die verschiedenen Stakeholder haben unterschiedliche Erwartun-
gen an das Unternehmen. So fordern Mitarbeiter einen sicheren
Arbeitsplatz und eine angemessene Entlohnung, Kunden erwarten
qualitativ hochwertige Leistungen zu fairen Preisen. Aktionire hinge-
gen erheben Anspruch auf eine hohe Verzinsung ihrer Kapitaleinlage,
wihrend Anwohner und Umweltschutzorganisationen die Verminde-
rung negativer Umweltauswirkungen des Unternehmens fordern.

Das Beispiel ,,Brent Spar® verdeutlicht die Macht von Stakeholdern ins-
besondere als Konsumenten. In diesem Fall hatten die Aktionen von
Greenpeace einen breiten Konsumboykott zur Folge, der die Firma Shell
zum Einlenken bewegte (es ging um die Pline von Shell, eine ausgediente
Erdolplattform in der Nordsee zu versenken).

Schwiiche des Stakeholdermodells ist, dass die Interessen und der Ein-
fluss der verschieden Akteure gleichgesetzt und gleich gewichtet wer-
den. Der Einfluss von Anwohnern kann aber nicht mit dem 6konomi-
schen Einfluss von Anteilseignern oder Banken verglichen werden, da
er ungleich schwicher ist.



11 Managementkonzepte Corporate Social Responsibility — 1

Y

Verbot der Zwangs-
oder Pflichtarbeit

Vereinigungs-
freiheit und das
Recht auf Kollektiv-
verhandlungen

Wirtschaftswissen
April 2006

Seite 5

Fazit

Stakeholder sind alle Gruppierungen und Einzelpersonen, die von
den unternehmerischen Aktivititen beeinflusst werden oder selbst
deutlichen Einfluss auf das Unternehmen ausiiben konnen.

Zugrunde liegende Mindeststandards

Den CSR-Aktivititen der Unternehmen liegen bestimmte Wertvor-
stellungen zugrunde, die weitgehend von Mindeststandards der in-
ternationalen Arbeitsorganisation (International Labour Organiza-
tion, ILO) gepriagt wurden.

Kernarbeitsnormen der ILO

1998 ordnete die ILO mit ihrer ,,Erkldrung tiber grundlegende Prinzi-
pien und Rechte bei der Arbeit® einige Mindeststandards als univer-
selle Werte ein. Diese basieren auf Ubereinkommen der ILO und bin-
den auch Staaten, welche die einzelnen Ubereinkommen nicht
ratifiziert haben, da sie zum volkerrechtlichen Gewohnheitsrecht ge-
horen.

ILO-Ubereinkommen Nr. 29 sieht vor, Zwangs- oder Pflichtarbeit in
allen Auftrittsformen zu beseitigen. Darunter fillt ,jede Art von Ar-
beit oder Dienstleistung, die von einer Person unter Androhung einer
Strafe verlangt wird und fiir die sie sich nicht freiwillig zur Verfiigung
gestellt hat®. Einige Formen der Zwangsarbeit sind jedoch ausgenom-
men, darunter Arbeit aufgrund einer gerichtlichen Verurteilung. Das
Folgeiibereinkommen Nr. 105 verpflichtet dazu, Zwangs- oder
Pflichtarbeit in keiner Form zu verwenden.

Ubereinkommen Nr. 87 garantiert Arbeitnehmern und Arbeitgebern;
eigene Organisationen zu bilden und solchen Organisationen beizu-
treten. Ubereinkommen Nr. 98 beinhaltet den Schutz einzelner Ge-
werkschaftsmitglieder gegen Diskriminierung aufgrund der Mit-
gliedschaft in einer Gewerkschaft oder aufgrund gewerkschaftlicher
Betdtigung. Insbesondere soll davor geschiitzt werden, dass ein Ar-
beitnehmer/eine Arbeitnehmerin aufgrund der Gewerkschaftszuge-
horigkeit nicht eingestellt oder gar entlassen wird. Das Ubereinkom-
men schreibt zudem Schutzmechanismen vor, um Eingriffe in
Arbeitnehmerorganisationen zu verhindern; als entsprechende Ein-
mischung ist auch die Schaffung einer vom Arbeitgeber abhingigen
Arbeitnehmerorganisation zu verstehen.
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Ubereinkommen Nr. 138 zielt darauf ab, eine tatsichliche Abschaf-
fung der Kinderarbeit sicherzustellen. Das Mindestalter fiir die Zu-
lassung zu Beschiftigung oder Arbeit liegt bei 15 Jahren, Entwick-
lungslidnder diirfen unter bestimmten Voraussetzungen 14 Jahre als
Mindestalter festlegen. Ubereinkommen Nr. 182 verbietet die
schlimmsten Formen der Kinderarbeit. Hierunter fallen alle Formen
der Sklaverei sowie Zwangs- oder Pflichtarbeit, Prostitution, Herstel-
lung oder Darbietung von Pornographie mit Kindern etc.

ILO-Ubereinkommen Nr. 100 verpflichtet dazu, den Grundsatz der
Gleichheit des Entgelts médnnlicher und weiblicher Arbeitskrifte fiir
gleichwertige Arbeit zu fordern und sicherzustellen. Vorgesehen ist
die Einfithrung von Methoden zur objektiven Bewertung der Beschif-
tigung aufgrund der geforderten Arbeitsleistung. Diskriminierung ist
in Ubereinkommen Nr. 111 umfassend definiert als ,,jede Unterschei-
dung, AusschlieBung oder Bevorzugung, die auf Grund der Rasse,
Hautfarbe, des Geschlechts, des Glaubensbekenntnisses, der politi-
schen Meinung, der nationalen Abstammung oder der sozialen Her-
kunft vorgenommen wird und die dazu fthrt, die Gleichheit der Gele-
genheiten oder der Behandlung in Beschiftigung oder Beruf
aufzuheben oder zu beeintrichtigen® Da auf die Wirkung einer un-
gleichen Behandlung abgestellt wird, ist auch mittelbare Diskrimi-
nierung erfasst.

Die Kernarbeitsnormen der ILO decken nicht alle Bereiche sozialer
Mindeststandards ab, folgende Inhalte von ILO-Ubereinkommen ge-
horen dariiber hinaus zu elementaren sozialen Mindeststandards:

m existenzsichernde Lohne (ILO-Ubereinkommen 26, 99, 131)

m Recht von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen auf Gesund-
heit (Schutz vor Unfillen, Schutz beim Umgang mit gesundheitsge-
fihrdenden Stoffen etc. (ILO-Ubereinkommen 115, 119, 120, 136,
139, 148, 155,162,170, 174)

m angemessene Arbeitszeit (hochstens 48 Wochenstunden, max. zwolf
Uberstunden/Woche, vgl. ILO-Ubereinkommen 1, 30 und 47).

Fazit

Die den CSR-Aktivititen der Unternehmen zugrunde liegenden
Wertvorstellungen, sind weitgehend durch Mindeststandards der
internationalen Arbeitsorganisation (International Labour Orga-
nization, ILO) geprigt.
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Instrumente der CSR
Unternehmensubergreifende Instrumente

Die Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwick-
lung (OECD) verabschiedete im Jahre 2000 die grundlegend tiberar-
beiteten OECD-Leitsdtze fiir multinationale Unternehmen. Die Leit-
sitze basieren auf den Kernarbeitsnormen der ILO, umfassen jedoch
noch weitere Bereiche. Neben der Wahrung sozialer Rechte wird den
MNU empfohlen, die Umwelt zu schiitzen und zu einer nachhaltigen
Entwicklung beizutragen. Unternehmen werden ferner dazu angehal-
ten, alle wesentlichen unternehmensbezogenen Informationen mate-
rieller und finanzieller Art offen zu legen und sich in keiner Weise an
Korruption zu beteiligen. Die OECD-Leitsitze empfehlen Unterneh-
men, den Schutz von Verbraucherinteressen sowie Technologie-
transfer und Verbreitung von Know-how in den Gastlindern zu for-
dern. Thematisiert werden ferner Regularien fiir einen offenen und
fairen Wettbewerb, des Weiteren wird an die multinationalen Unter-
nehmen appelliert, piinktlich Steuern zu bezahlen. Insgesamt werden
die Unternehmen dazu aufgerufen, sich an die rechtlichen Vorausset-
zungen der Linder, in denen sie operieren, zu halten.

Neu hinzugekommen ist mit der Uberarbeitung von 2000, dass die
Leitsitze fiir alle Unternehmensteile der MNU gelten, unabhingig da-
von, wo sie ihre Geschiftstdtigkeit ausiiben. Auch die Verantwortung
der Unternehmen fiir die Zulieferkette wurde berticksichtigt, was al-
lerdings insbesondere von Arbeitgeberseite wieder infrage gestellt
wird.

Die OECD-Leitsitze fiir multinationale Unternehmen stellen aller-
dings nur gemeinsame Empfehlungen der Regierungen an MNU dar
und sind rechtlich nicht bindend. Verpflichtet haben sich mit dem
Dokument lediglich die Regierungschefs, in ihren Landern nationale
Kontaktstellen einzurichten, die fiir die Verbreitung der Leitsitze zu-
stindig sind und als Anlaufstelle fiir Beschwerden bei Verstof3en von
Unternehmen gegen die Leitsitze dienen. Im Beschwerdefall vermit-
telt die nationale Kontaktstelle zwischen der beschwerdeeinlegenden
Partei (i.d.R. eine Gewerkschaft oder Nichtregierungsorganisation)
und dem betreffenden Unternehmen — sofern dieses dazu bereit ist,
den Fall dort behandeln zu lassen.

Kontrollen (Monitoring) dartiber, ob die Leitsidtze von Unternehmen
eingehalten werden, sind nicht vorgesehen. Da die OECD-Leitsitze
ein freiwillig einzuhaltender Kodex sind, gibt es bei Verstoflen von
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UN-Global Compact

Unternehmen gegen die Leitsitze auch keinerlei Sanktionen, es bleibt
also lediglich iiber Druck der Offentlichkeit ein ,naming and sha-
ming®.

Fazit

Da die OECD-Leitsitze sind ein freiwillig einzuhaltender Kodex, es
bei Verstofien von Unternehmen gegen die Leitsétze gibt es keiner-
lei Sanktionen, lediglich iiber Druck der Offentlichkeit findet ein
»naming and shaming® statt.

Der Global Compact (GC)geht zuriick auf eine Initiative des General-
sekretirs der Vereinten Nationen, Kofi Annan. Dieser schlug den Ab-
schluss eines weltumspannenden Pakts (,,Global Compact®) zwischen
den Vereinten Nationen und Wirtschaftsunternehmen vor und rief
Unternehmen weltweit dazu auf, sich zu diesen Prinzipien 6ffentlich
zu bekennen und diese in ihrer Unternehmenspolitik zu beachten.
Ausgearbeitet wurden die zehn Prinzipien des GC unter Regie des Bii-
ros des Generalsekretirs von Vertretern aus der Wirtschaft, von Orga-
nisationen der Zivilgesellschaft und von internationalen Organisatio-
nen wie ILO, UN-Environment Programme (UNEP) sowie dem Biiro
des UN-High Commissioner for Human Rights (UNHCR). Mittler-
weile haben sich weitere UN-Organisationen wie das Development
Programme (UNDP), die Industrial Development Organization
(UNIDO) sowie das UN-Office on Drugs and Crime dem Global
Compact angeschlossen

Die Prinzipien des Global Compact beziehen sich auf Mindeststan-
dards, die in den ILO-Kernarbeitsnormen enthalten sind, sowie wei-
tere Prinzipien des Umweltschutzes, die aus den Ergebnissen des
Weltsozialgipfels von Kopenhagen (1992) und dem Umweltgipfel von
Rio (1992) abgeleitet wurden. Der Global Compact fordert die Unter-
nehmen auf, gegen alle Formen von Korruption einzutreten, einge-
schlossen Erpressung, Wucher und Bestechung. Allerdings verdeut-
licht die Sprache des GC, dass es sich bei der Initiative lediglich um
einen Appell an die Wirtschaft handelt, sie soll die Prinzipien zudem
nicht sofort umsetzen, sondern ,einleiten® und ,,hinwirken®

Die Ziele des Global Compact sollen durch Debatten in ,,Politikdialo-
gen, bei denen bislang u.a. Themen wie ,, The role of the Private Sec-
tor in conflict zones“ oder ,,Business and sustainable Development*
diskutiert wurden, und iiber sog. ,,Lernforen® erreicht werden. ,,Dis-
kussionsplattformen® bieten Unternehmen die Moglichkeit, sich im
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Internet mit anderen Teilnehmern tiber Ideen und gelungene Projekte
der Austibung von CSR auszutauschen. Durch das Hervorheben
»positiver Beispiele“ (,,best practice“) im Rahmen der ,Lernforen®
sollen andere Akteure von den Erfahrungen der Vorreiter profitieren
und durch das sog. ,,Leadership-Prinzip“ zum Nachahmen aktiviert
werden.

Es wird erwartet, dass die Teilnehmer in ihren Jahresberichten, Presse-
mitteilungen und bei 6ffentlichen Veranstaltungen Bezug auf den GC
nehmen und zu offentlichen Fiirsprechern des Pakts werden. Des
Weiteren werden die beteiligten Unternehmen dazu angehalten, sich
in einmal jahrlich auf der Global-Compact-Website zu veroffentli-
chenden Berichten iiber die von ihnen ergriffenen konkreten Maf3-
nahmen zur Verwirklichung der zehn Prinzipien im eigenen Unter-
nehmen zu duflern.

Der Global Compact sieht keinerlei Kontrollen dariiber vor, ob die
zehn Prinzipien von den beteiligten Unternehmen eingehalten wer-
den. Als vollstindig freiwilliges Instrument sieht der GC bei Nich-
tumsetzung auch keine Sanktionen vor. Seit 2005 werden wegen der
geringen aktiven Teilnahme lediglich Unternehmen, die ihrer Be-
richtspflicht nicht nachkommen, als inaktiv gekennzeichnet. Diese
Unverbindlichkeit wurde durch Nichtregierungsorganisationen, die
Verstofle von am GC beteiligten Unternehmen gegen die Prinzipien
des Pakts aufgedeckt hatten, kritisiert. Es wird befiirchtet, dass Unter-
nehmen im Sinne eines ,,blue-washing“ die Reputation der Vereinten
Nationen zur Aufwertung des Images nutzen und damit suggerieren,
zentrale Mindeststandards einzuhalten, auch wenn das in der Praxis
nicht der Fall ist.

Der Global Compact gilt aufgrund der vollstindigen Freiwilligkeit
nach dem Prinzip der Selbstregulierung, insbesondere fiir die Wirt-
schaft, als Musterbeispiel der Ausiibung von Corporate Social Re-
sponsibility. Der Pakt setzt vor allem auf die Bekanntmachung von
CSR-Prinzipien und von positiven Beispielen aus der Praxis und
dient daher hauptsichlich der Meinungsbildung sowie der Public Re-
lation von Unternehmen.
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Fazit

Der Global Compact gilt aufgrund der vollstindigen Freiwilligkeit
nach dem Prinzip der Selbstregulierung, insbesondere fiir die Wirt-
schaft als Musterbeispiel der Ausiibung von Corporate Social Re-
sponsibility. Der Pakt setzt vor allem auf die Bekanntmachung von
CSR-Prinzipien und von positiven Beispielen aus der Praxis und
dient daher hauptsichlich der Meinungsbildung sowie der Public
Relation von Unternehmen.

Der Auflenhandelsvereinigung des deutschen Einzelhandels e.V.
(AVE) gehoren 32 Waren-, Kauf- und Versandhduser, Verbundgrup-
pen sowie sieben Bundes- und Branchenverbande als Vertreter des
Mittelstands an. Dem AVE-Sektorenmodell Sozialverantwortung des
deutschen Einzelhandels haben sich auch Mitgliedsunternehmen des
niederldndischen Verbands der groflen Textilhdndler (VGT) ange-
schlossen. Die AVE hat Beschaffungsverhaltensregeln zur Gewéhrleis-
tung von Sozialstandards festgelegt, bezogen auf die Herstellung von
Textilien, Sportartikeln, Schuhen und Spielwaren. Diese Standards
gelten auch fir die Produktion bei Zulieferern und Subunternehmern.
Der AVE-Verhaltenskodex ,,Weltweit sozial verantwortlich handeln®
orientiert sich weitgehend an den Kernarbeitsnormen der ILO und
sieht zudem eine Entlohnung vor, welche die Erftllung der grundle-
genden materiellen Erfordernisse der Beschiftigten abdeckt. Das
Branchenmodell sieht auch einen Kontrollmechanismus vor, der den
Vorteil hat, dass nicht jedes Unternehmen einzelne Priifer zu seinen
Lieferanten schicken muss, wodurch Kosten gespart werden konnen.
Allerdings wird das Monitoring von Auditierungsfirmen durchge-
fithrt, die keine Anbindung an Gewerkschaften oder Nichtregierungs-
organisationen vor Ort haben, zudem sind die Kontrollen tiberwie-
gend angekiindigt.

CSR-Sektorenmodelle wie das der AVE haben den Vorteil, dass eine
Uberpriifung der Produktionsbedingungen gemeinsam organisiert
werden kann und dadurch kostengiinstiger ist.

Fazit

CSR-Sektorenmodelle wie das der AVE haben den Vorteil, dass
eine Uberpriifung der Produktionsbedingungen gemeinsam orga-
nisiert werden kann und dadurch kostengiinstiger ist.
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Der World Business Council for Sustainable Development (WBCSD)
ist ein Zusammenschluss von 160 internationalen Unternehmen.
Ahnlich wie der Global Compact funktioniert er als globales Netz-
werk und bietet eine Plattform zum Thema CSR. Dariiber hinaus ent-
wickelt er Positionen (der Wirtschaft) zu gesellschaftlicher Verantwor-
tung von Unternehmen und fungiert als eine Art Lobbyorganisation
der Wirtschaft fiir freien Wettbewerb. So wurden auf dem Weltgipfel
in Rio de Janeiro 1992 Empfehlungen der UN zur Regulierung der
Globalisierung durch eine Initiative des WBCSD zugunsten freiwilli-
ger Selbstregulierung, gekippt.

Aus der Wirtschaft gibt es unzidhlige weitere nationale, europiische
(und weltweite) Initiativen mit dhnlicher Zielsetzung, es seien nur ge-
nannt: Business Social Compliance Initiative (BSCI), Business for So-
cial Responsibility (BSR), CSR Europe, CSR Campaign, Deutsches
Netzwerk Wirtschaftsethik e.V. (DNWE), International Business lea-
der’s Forum, ... .

Im Jahr 2000 wurde in Deutschland unter Schirmherrschaft der Ge-
sellschaft fiir Technische Zusammenarbeit (GTZ), ein ,,Runder Tisch
Verhaltenskodizes“ geschaffen, an dem Unternehmen, Wirtschaftsver-
binde, Gewerkschaften, Nichtregierungsorganisationen und Bundes-
ministerien zusammenkommen, um sich tiber das Thema der gesell-
schaftlichen Verantwortung von Unternehmen auseinander zu setzen.
Die beteiligten Gruppen tragen insbesondere Ideen, Konzepte und po-
sitive Beispiele fur freiwillige Verhaltenskodizes zusammen. Der
Runde Tisch will damit die Einfithrung von Verhaltenskodizes for-
dern, Erfahrungen von Unternehmen weitergeben und Basisinforma-
tionen tiber Schritte zur Umsetzung, zum Monitoring (Beobachtung)
und zur Verifizierung (Nachpriifung) der Kodizes vermitteln. In ge-
meinsamen Pilotprojekten werden weitere Erfahrungen gesammelt
und Losungsansitze erprobt.

Instrumente einzelner Unternehmen

Verhaltenskodizes sind ein wichtiges Instrument zur Wahrnehmung
gesellschaftlicher Verantwortung von Unternehmen. Ein Verhal-
tenskodex beinhaltet Regeln, die sich ein Unternehmen selbst oder in
Kooperation mit anderen Akteuren gibt und deren Einhaltung das
Unternehmen freiwillig zusagt. Die Kodizes konnen nationale oder in-
ternationale Rechtsvorschriften und Tarifvereinbarungen allerdings
nur erginzen, nicht aber ersetzen.
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Internationale
Rahmenver-
einbarungen
transnationaler
deutscher
Unternehmen

Unilaterale Kodizes werden als ethische Leitlinien von Unternehmen
proklamiert, ohne dass eine weitere Partei direkt an ihrer Entstehung
beteiligt war. Hierzu zdhlt auch der AVE-Verhaltenskodex als Sekto-
renmodell. Andere Verhaltenskodizes werden zwischen Unternehmen
und einem weiteren Akteur vereinbart, beispielsweise mit Gewerk-
schaften, Europdischen oder Weltbetriebsriten oder mit Nichtregie-
rungsorganisationen. Internationale Rahmenvereinbarungen, die
von den weltweiten Gewerkschaftsverbinden (GUFs) abgeschlossen
wurden, wurden oftmals auch von Arbeitnehmervertreter/innen (Eu-
ropdischer Betriebsrat/Weltbetriebsrat) unterzeichnet.

Unternehmen Branche abgeschlossen
Hartmann Metall 1998
Faber-Castell Holz/Kunststoff 1999
Freudenberg Chemie 2000
Hochtief Bau 2000
Trumpf Textilien 2001
Volkswagen Metall (Automobil) 2002
DaimlerChrysler Metall (Automobil) 2002
General Motors Metall (Automobil) 2002
Europe

Leoni Metall 2003
GEA Metall 2003
Rheinmetall Metall 2003
Ford Europa Metall (Automobil) 2003
Bosch Metall 2004
Prym Metall 2004
BMW Metall (Automobil) 2005
Gebruder Réchling Kfz-Zulieferindustrie 2005
Schwan-Stabilo Schreibmaterial 2005

Auch mit Unternehmen aus anderen europdischen Landern, die welt-
weit tdtig sind, wurden entsprechende Vereinbarungen abgeschlossen.

Verhaltenskodizes gibt es in allen genannten Auftrittsformen, mit den
unterschiedlichsten Inhalten. Zum Teil umfassen Verhaltenskodizes
nicht einmal die Kernarbeitsnormen der ILO, von weitergehenden In-
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halten ganz zu schweigen. Besonders haufig fallen die Gewerkschafts-
rechte (Vereinigungsfreiheit und Recht auf Kollektivverhandlun-
gen, d.h., das Recht, die Vereinigungsfreiheit auch auszutiben) ,,unter
den Tisch®. Auch eine Vereinbarung, die keine objektiven und unab-
hingigen Kontrollmechanismen vorsieht, sondern nur als ,,Sonntags-
rede“ schone Worte enthilt, ist nicht viel wert.

Um glaubwiirdig zu sein, sollten Verhaltenskodizes

m mindestens die genannten grundlegenden Ubereinkommen der
ILO zugrunde legen, insbesondere die zu gewerkschaftlichen Rech-
ten

® nicht nur fiir das eigene Unternehmen, sondern auch fiir Zulieferer
und Subunternehmer (d.h. fiir die gesamte Wertschopfungskette)
gelten

m die Unterrichtung der betroffenen Arbeitnehmer/innen beinhal-
ten, d.h., Ubersetzung in die jeweilige Landessprache, das Aushin-
gen und Verteilen im Betrieb sowie eine umfassende und verstind-
liche Erlduterung der Vereinbarung fiir die Beschiftigten vorsehen

m geeignete Mechanismen zur Bewertung und Verifizierung der Um-
setzung sowie ein System zur Uberpriifung der Einhaltung bein-
halten

m die Sozialpartner und andere Ansprechpartner der Beschiftigten
(wie bspw. NGOs, auch in den Entwicklungslindern sowohl in Aus-
arbeitung, als auch in Durchsetzung und Monitoring einbeziehen

Der internationale Bund freier Gewerkschaften, die weltweiten Ge-
werkschaftsverbande (Global Union Federations, GUFs) sowie ge-
werkschaftsnahe NGOs schlagen als weitere Inhalte von Verhaltensko-
dizes vor:

m Entlohnung, die nicht nur den nationalen Mindestlohn umfasst,
sondern den Lebensunterhalt der Beschiftigten und ihrer Familie
sichert

m geregelte Arbeitszeit, welche die Gesundheit der Arbeitnehmer/in-
nen nicht beeintrachtigt (max. 48 Wochenstunden, keine exzessi-
ven Uberstunden, die zwolf Std./Woche tiberschreiten)

m festes Beschiftigungsverhiltnis

m Schulung der Arbeitnehmervertreter/innen zur Umsetzung der Ver-
einbarung

Transparenz ist ein wichtiges Element in der CSR-Debatte. Transpa-
renz bewirkt nicht nur, dass Dritte in der Lage sind, die erzielten Er-
gebnisse zu bewerten, sondern hilft auch Unternehmen, ihre Prakti-
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ken zu optimieren. In den letzten Jahren haben immer mehr
Unternehmen damit begonnen, Informationen iiber ihre sozialen
und 6kologischen Aktivititen zu veréffentlichen. Diese Informatio-
nen sind allerdings uneinheitlich, legen unterschiedliche Indikatoren
zugrunde und tragen daher nicht selten zu Verwirrung bei. Eine stér-
kere Vereinheitlichung tiber die Art der offen zu legenden Informatio-
nen, das Format der Berichterstattung, die verwendeten Indikatoren
und die Zuverldssigkeit des Bewertungs- und Auditverfahrens, wiirde
einen aussagekriftigeren Vergleich der Unternehmen dhnlicher Grofle
oder innerhalb bestimmter Sektoren ermdglichen. Die von der Global
Reporting Initiative (GRI) ausgearbeiteten Kriterien sind ein gutes
Beispiel fiir eine Regelung der Berichterstattung, auf die ein solcher
Konsens sich stiitzen konnte.

Unternehmen sollten zumindest objektiv, vollstindig und nach einem
vorgegebenen Schema iiber die 6kologischen und sozialen Folgen der
Unternehmenstitigkeit sowie tiber die Umsetzung eines aufgestellten
Verhaltenskodex berichten.

Monitoring

Der beste Inhalt eines Verhaltenskodex ist wertlos, wenn nicht kon-
trolliert wird, ob er auch eingehalten wird. Zur Uberwachung der
Einhaltung von Verhaltenskodizes ist ein vielfiltiges Kontrollsystem
entstanden. Aus der Arbeit von NGOs entwickelten sich Giitesiegel
(Label), wie z.B. das Transfair-Siegel, das unter ,fairen Handel“ auch
soziale Mindeststandards fasst, die tiber die Kernarbeitsnormen hin-
ausgehen. NGOs wie GEPA (Gesellschaft zur Forderung der Partner-
schaft mit der Dritten Welt) vertreiben unter ihrem Giitesiegel selbst
fair gehandelte Produkte. Die Fairtrade Labelling Organizations Inter-
national (FLO) vergibt ein international anerkanntes Siegel fiir fair ge-
handelte Lebensmittel, Kunsthandwerk, Fuflbélle und Teppiche. An-
dere Initiativen wie das Giitesiegel von Naturtextil, kommen aus der
Wirtschaft oder sind Produkt von Ubereinkommen von NGOs und
Wirtschaft, wie das Flower Label Programm (FLP), das 1999 von Food
First Informations- und Aktionsnetzwerk (FIAN) mit Importeuren
und Floristen abgeschlossen wurde. Der blaue Engel ist ein nationales
und staatlich unterstiitztes Siegel, das von der unabhdngigen Organi-
sation Jury-Umweltzeichen fir umweltfreundliche Produkte und
Dienstleitungen im Bereich Biiro, Wohnen, Bauen, Haushalt, Garten
und Mobilitit vergeben wird. Ein rein staatliches Label ist das Bio-Sie-
gel, das in Deutschland fiir Agrarprodukte aus biologischem Landbau
vergeben wird. Die Registrierung bei Labelling-Organisationen ist

derzeit jedoch nur fir die genannten Branchen und Produkte mog-
lich.
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Da sich langsam ein profitabler Markt fir das Monitoring von Verhal-
tenskodizes herausgebildet hat, bieten auch kommerzielle Agenturen
diese Dienstleistung an. Fine Zertifizierung erfasst Berichte und Kon-
trolle durch Wirtschaftspriifungsunternehmen, die zumeist angekiin-
digte Betriebsbesuche machen und Abldufe sowie Buchhaltung an-
hand von Checklisten tberpriifen. Die ISO-Norm 14001 ist ein
zertifizierbarer Standard der International Organisation for Standar-
dization (ISO) fiir ein betriebliches Umweltmanagementsystem. Das
Environmental Management and Audit Scheme EMAS beinhaltet ei-
nen vergleichbaren Umweltstandard, der jedoch nur in Europa An-
wendung findet. Die Zertifizierungsagentur Social Accountability In-
ternational (SAI) entwickelte die Norm SA 8000, diese setzt
unangekiindigte Besuche sowie Gespriache mit Beschiftigten und ih-
ren Reprisentanten/-innen voraus. SA 8000 bezieht sich auf die Kern-
arbeitsnormen der ILO und geht dartiber hinaus (z.B. mit existenzsi-
chernden Léhnen). Im Bereich der Auswertung arbeiten, wenngleich
in der Minderheit, Vertreter/-innen von Gewerkschaften und NGOs
mit. Wurde mit SA 8000 in der Vergangenheit nur das Unternehmen
selbst, nicht aber Zulieferer und Subunternehmer iiberwacht, so wer-
den diese langsam einbezogen, was allerdings noch nicht konsequent
umgesetzt ist. Die US-amerikanische Fair Labour Association (FLA)
hat einen Kodex, der sich ebenfalls weitgehend an den ILO-Kernar-
beitsnormen orientiert — an den sich Unternehmen, die von der FLA
zertifiziert werden wollen, halten miissen. Einbezogen werden neben
den Unternehmen auch Zulieferer und Subunternehmer, die mittels
angekiindigter und unangekiindigter Besuche tiberpriift werden.

Eine konsequente Beteiligung von Gewerkschaften und Nord-Sud-
Netzwerken bietet die Fair Wear Foundation (FWF), die im Textil-
und Sportschuhsektor Monitoring fiir Unternehmen durchfiihrt. Ne-
ben den ILO-Kernarbeitsnormen werden von FWF weitere Standards
verlangt, darunter existenzsichernde Lohne und ein festes Beschifti-
gungsverhiltnis. Die FWF bezieht die gesamte Lieferkette in das Mo-
nitoring ein, Bestandteil im Vorfeld ist auch das Erfassen lokaler Ge-
werkschaften, AG-Organisationen und NGOs, mit dem Ziel, diese in
das Kontrollsystem einzubinden.

Schwachstellen im Bereich der Uberwachung befinden sich auch bei
umfassender Priifung durch externe und unabhingige Stellen, im Be-
reich der Subunternehmer und Zulieferer. Ein Verhaltenskodex, auf
den sich ein Unternehmen verpflichtet hat, muss jedoch die ganze
Produktionskette umfassen, da er sonst an der Realitit vorbeigeht
und nicht glaubwiirdig ist. Bei langen Produktionsketten mit vielen
Zulieferern, wie beispielsweise in der Bekleidungsindustrie, wo in vie-
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len kleinen Fabriken oder sogar in Heimarbeit produziert wird, ist die
Einbeziehung der gesamten Kette nicht einfach.

Problematisch ist auch, dass viele Monitoringagenturen keinerlei
Verankerung in den Produktionslindern haben. Ohne Kontakte zu
Gewerkschaften oder NGOs vor Ort, denen die Beschiftigten ver-
trauen, lassen sich jedoch keine objektiven Erkenntnisse gewinnen, da
die Beschiftigten oft aus Angst, ihren Arbeitsplatz zu verlieren, Anga-
ben tiber Missstande nur vertraulich Personen gegeniiber duflern, de-
nen sie vertrauen.

Fazit

Verhaltenskodizes sind das wichtigste Instrument zur Wahrneh-
mung gesellschaftlicher Verantwortung von Unternehmen. Sie soll-
ten allerdings einen gewissen Mindeststandard umfassen, der zu-
mindest den ILO-Kernarbeitsnormen entspricht und Regularien
tiber unabhingiges Monitoring enthalt.
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Sicht des Arbeitgebers

Was will der Arbeitgeber mit CSR erreichen?

Verschiedene Studien haben CSR-Praktiken eine positive Wirkung fiir
das Unternehmen bescheinigt (OECD-Studie, 2001, Bertelsmann-
Studie, 2005, ...):

m Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die fair behandelt werden,
sind produktiver und bleiben dem Unternehmen treu.

m Die Einhaltung von Mindeststandards verbessert das Image des Un-
ternehmens.

m Die Anhebung von Arbeitsbedingungen in den Produktionslindern
auf einen Mindeststandard steigert nicht nur die Produktivitit, son-
dern auch die Produktqualitit und kann so dazu beitragen, Kosten
zZu sparen.

Zudem ist der Wunsch der Unternehmen, ihr Risikomanagement zu
verbessern, ein Faktor, der CSR begiinstigt. Unternehmen stimmen
weitgehend tiberein, dass CSR ihnen hilft beim Risikomanagement,
bei der Verwaltung ihrer ,immateriellen Werte“ sowie bei der Gestal-
tung ihrer internen Verfahren und ihrer Beziehungen zu internen und
externen Stakeholdern. Von den in der Bertelsmann-Studie befragten
Unternehmen fiihlen sich neben ihren Mitarbeitern/-innen 97 % den
Kunden besonders verpflichtet, sodass die Aufiendarstellung im Sinne
von Public Relation ein wichtiger Faktor bei CSR-Aktivititen von Un-
ternehmen sein diirfte.

Die Wirtschaft befiirwortet insgesamt einen weiteren Abbau staatli-
cher Regeln und deren Ersatz durch freiwillige Vereinbarungen.

Fazit

Die Wirtschaft befiirwortet insgesamt einen weiteren Abbau staatli-
cher Regeln und deren Ersatz durch freiwillige Vereinbarungen.

C
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2.2 Welche Themen bevorzugt der Arbeitgeber fiir CSR?

In der Bertelsmann-Studie danach befragt, in welchen Bereichen sie
Verantwortung fiir gesellschaftliche Themen iibernehmen (wollen),
nannten Manager unabhingig von Branche und Grofle mehrheitlich
die Bereiche Aus- und Weiterbildung (83 %), Kundenbeschwerde-
management (83 %) und Chancengleichheit der Mitarbeiter/-innen
(78 %), dicht gefolgt von Sozialleistungen fiir Arbeitnehmer-/innen
(78 %).
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Handlungsmaoglichkeiten des Betriebsrats

Die Art der Unternehmensfiihrung ist Sache des Managements eines
Unternehmens und nicht Aufgabe des Betriebsrats. Dennoch bietet
die Offenheit von Unternehmen fiir das Thema CSR sinnvolle An-
kniipfungspunkte fiir die Arbeit von Betriebsrdten, sofern diese das
Thema gezielt angehen und sich nicht einfach zu Werbezwecken von
der Unternehmensleitung einspannen lassen.

Handlungsméglichkeiten im Rahmen der deutschen
Mitbestimmung

Einige der von Arbeitgebern zum Thema CSR genannten Themen fal-
len in den Bereich der deutschen Mitbestimmung und damit in das
»normale Tagesgeschift“ des Betriebsrats. Hier kann der Betriebsrat
die bekannten Instrumente des BetrVG ausschopfen und sich von der
CSR-Diskussion ggf. ,inspirieren lassen, eventuell vernachlissigte
Felder zu bearbeiten. Keinesfalls darf CSR zur Aushebelung im Be-
trVG verankerter Rechte des Betriebsrats fithren.

Chancengleichheit aller Mitarbeiter/-innen war ein von der Arbeitge-
berseite genanntes Thema fiir CSR-Aktivititen. Nach § 80 I BetrVG
gehoren Anti-DiskriminierungsmafSinahmen zum allgemeinen Aufga-
benbereich des Betriebsrats, § 70 I BetrVG normiert entsprechende
Verpflichtungen fiir die Jugendvertretung. Der Arbeitgeber wird in
§ 80 II BetrVG dazu verpflichtet, den Betriebsrat zur Durchfithrung
seiner Aufgaben rechtzeitig und umfassend zu unterrichten — auch
hinsichtlich im Betrieb beschiftigter Leiharbeitnehmer.

m Nr.2a: die Durchsetzung der tatsichlichen Gleichstellung von
Frauen und Minnern, insbesondere bei Einstellung, Beschiftigung,
Aus-, Fort- und Weiterbildung und dem beruflichen Aufstieg, zu
fordern

m Nr. 2b: die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstitigkeit zu for-
dern

m Nr. 4 die Eingliederung Schwerbehinderter und sonstiger besonders
schutzbediirftiger Personen zu fordern

m Nr. 6: die Beschiftigung élterer AN im Betrieb zu férdern

m Nr. 7: die Integration ausldndischer Arbeitnehmer im Betrieb und
das Verstindnis zwischen ihnen und den deutscher AN zu férdern
sowie Mafinahmen zur Bekimpfung von Fremdenfeindlichkeit und
Rassismus im Betrieb zu beantragen
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CSR - ein Thema
fir Betriebs-
versammlungen

Einbindung der
Aktivitaten des BR
in die CSR-Strategie
des Unternehmens

Die Berticksichtigung von Minderheiten kann der BR bei der Bera-
tung iiber Personalplanung (§ 92 Abs. 1 Satz 2 und Abs. 3 BetrVG)
mit dem AG einfordern, aber nicht durchsetzen, auch hier bietet die
deutsche Betriebsverfassung einen Ansatzpunkt fir CSR. Zur Forde-
rung der Berufsbildung kann der BR dem AG gemif3 § 96 Abs. 1 Be-
trVG entsprechende Vorschlidge machen. Ein echtes Mitbestimmungs-
recht hat der BR nur nach § 97 Absatz II BetrVG, wenn der AG
Mafinahmen geplant oder durchgefiihrt hat, die dazu fiithren, dass
sich die Tatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer dndert und ihre be-
ruflichen Kenntnisse und Fihigkeiten nicht mehr zur Erfillung ihrer
Aufgaben ausreichen, oder aber hinsichtlich des ,,wie“ der Durchfiih-
rung betrieblicher Bildungsmafinahmen, wenn der AG dieses in An-
griff genommen hat (§ 98 BetrVG).

Betriebs- und Abteilungsversammlungen koénnen u.a. Angelegenhei-
ten sozialpolitischer, umweltpolitischer und wirtschaftlicher Art sowie
Fragen der Gleichstellung von Frauen und Ménnern und der Verein-
barkeit von Familien- und Erwerbstitigkeit sowie der Integration im
Betrieb beschiftigter auslindischer Arbeitnehmer/-innen behandeln.

§ 87 Absatz I Nr. 1 BetrVG ist der Ausgangspunkt fiir den Abschluss
einer Betriebsvereinbarung iiber Regelungen zur Achtung oder zur
Privention von rassistischem, frauenfeindlichem oder antisemiti-
schem Verhalten (Fragen der Ordnung des Betriebs oder des Verhal-
tens der Arbeitnehmer im Betrieb) und unterliegen damit der echten
Mitbestimmung. Erginzend kénnen nach § 88 Nr. 4 freiwillige Be-
triebsvereinbarungen abgeschlossen werden, in der ,Maflinahmen
zur Integration ausldndischer Arbeitnehmer sowie zur Bekimpfung
von Fremdenfeindlichkeit im Betrieb“ festgelegt werden. Nach § 88
Nr. la BetrVG konnen Mafinahmen des betrieblichen Umweltschut-
zes Gegenstand freiwilliger Betriebsvereinbarungen sein, ebenso nach
Nr. 2 die Errichtung von Sozialeinrichtungen des Betriebs, Unterneh-
mens oder Konzerns.

Betriebsvereinbarungen sind wirkungslos, wenn sie nicht mit Leben
gefiillt werden. Hier bietet es sich an, dass der Betriebsrat ,,seine“ The-
men in die allgemeine Politik des Unternehmens zum Thema CSR
einbindet.

Das Thema CSR kann nicht zuletzt von den Vertreter/-innen der Ar-
beitnehmerseite in den Aufsichtsrat eingebracht werden.
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Fazit

Betriebsvereinbarungen sind wirkungslos, wenn sie nicht mit Leben
gefiillt werden. Hier bietet es sich an, dass der Betriebsrat ,,seine®
Themen in die allgemeine Politik des Unternehmens zum Thema
CSR einbindet. Das Thema CSR kann zudem von den Vertreter/in-
nen der Arbeitnehmerseite in den Aufsichtsrat eingebracht werden.

Uber die Mitbestimmung hinausgehende
Handlungsmaoglichkeiten

CSR bietet jedoch auch Handlungsmoglichkeiten fiir Betriebsrite, die
iiber den Bereich der deutschen Mitbestimmung hinausgehen. Hier ist
in erster Linie an Bereiche zu denken, fiir die keine gesetzlichen Hand-
lungsmoglichkeiten existieren.

Betriebsrite konnen im Rahmen von CSR dazu beitragen, ein Gegen-
gewicht zu den negativen Auswirkungen der Globalisierung zu schaf-
fen. Insbesondere sind hier die iiberregionalen Gremien, vor allem der
Europiische Betriebsrat und (wo vorhanden) der Weltbetriebsrat
gefragt. Diese Gremien konnen mit den Geschiftsleitungen deutscher
Mutterkonzerne Vereinbarungen zur Sicherung internationaler
Mindeststandards aushandeln. Da sowohl nationale Einzelgewerk-
schaften, als auch die internationalen Gewerkschaftsverbinde bereits
weit reichende Erfahrung auf diesem Gebiet haben, bietet es sich an,
sich als Betriebsrat bei dem Vorhaben von der zustindigen Gewerk-
schaft unterstiitzen zu lassen. Auch der Kontakt zu Nichtregierungsor-
ganisationen, die in dem Bereich der eigenen Branche arbeiten, kann
hilfreich sein. Diese Akteure konnen dabei helfen, eine Vereinbarung
auszuarbeiten, die tatsichlich zur Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen in Entwicklungs- und Transformationslindern beitrigt — und
nicht nur als Papiertiger der Offentlichkeitsarbeit des Unternehmens
dient.

Betriebsrat und Unternehmensleitung nihern sich dem Thema CSR
von unterschiedlichen Ausgangspunkten her. Um sich nicht einfach
fir die Aulendarstellung des Unternehmens einspannen zu lassen, ist
es notwendig, sich als Betriebsrat intensiv mit dem Thema zu be-
schiftigen und Kontakt zu anderen Akteuren wie Gewerkschaften
und Nichtregierungsorganisationen aufzunehmen, die bereits tiber
Erfahrungen in dem Bereich verfiigen. Diese Akteure konnen dabei
behilflich sein, in der Vereinbarung alle notwendigen Mindeststan-
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dards zu berticksichtigen und effektive Kontrollmechanismen hin-
sichtlich der Einhaltung der geplanten Vereinbarung zu entwickeln.

Im Europiischen Betriebsrat konnen tiber das Thema CSR beispiels-
weise die Bereiche Antidiskriminierung, Gleichstellung oder Weiter-
bildung angesprochen werden. Hier sind gemeinsame Aktivititen
denkbar, z.B. eine Fortbildung des Gremiums oder der Abschluss ei-
ner Vereinbarung des EBR mit der zentralen Leitung, in welcher unter
Umstinden fiir die Kollegen/-innen aus den Landern mit schwicheren
Beteiligungsrechten Mafinahmen festgeschrieben werden. Dieses setzt
eine intensive Beschiftigung des EBR zu den genannten Themen vor-
aus, die nur auf einer bereits entwickelten Zusammenarbeit des euro-
paischen Gremiums resultieren kann.

Fazit

Betriebsrat und Unternehmensleitung nihern sich dem Thema
CSR von unterschiedlichen Ausgangspunkten her. Um sich nicht
einfach fir die Auflendarstellung des Unternehmens einspannen zu
lassen, ist es notwendig, sich als Betriebsrat intensiv mit dem
Thema zu beschiftigen und Kontakt zu anderen Akteuren wie Ge-
werkschaften und Nichtregierungsorganisationen aufzunehmen,
die bereits tiber Erfahrungen in dem Bereich verfiigen. Diese Ak-
teure konnen vor dem Abschluss internationaler Vereinbarungen
dabei behilflich sein, in der Vereinbarung alle notwendigen Min-
deststandards zu berticksichtigen und effektive Kontrollmechanis-
men hinsichtlich der Einhaltung der geplanten Vereinbarung zu
entwickeln.

Internetauftritte zum Thema CSR

m Auflenhandelsvereinigung des deutschen Einzelhandels e. V. (AVE):
a www.ave-koeln.de
a Fair Labour Association (FLA): www.fairlabour.org (englisch)
a Fair Wear Foundation (FWF): www.fairwear.nl (englisch)
0 Germanwatch (zu OECD): www.germanwatch.org
0 Global Reporting Initiative (GRI): www.globalreporting.org
(englisch)
0 Internationale Arbeitsorganisation (ILO): www.ilo.org/berlin
m Kampagne fiir Saubere Kleidung Deutschland (Clean Clothes Cam-
paign, CCC):
o www.sauberekleidung.de und www.ci-romero.de
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m Organisation fir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
(OECD): www.oecd.org/deutschland

m Runder Tisch Verhaltenskodizes: www.coc-runder-tisch.de
m UN Global Compact: www.unglobalcompact.org (Englisch)

m World Business Council for Sustainable Development (WBCSD):
www.wbcsd.ch/projects/pr_csr.htm (Englisch)

Literaturhinweise

BDI/BDA (Hg): Positionspapier. Unternehmerische Verantwortung
und Menschenrechte, Berlin, 2004.

Bertelsmann Stiftung (Hg.): Die gesellschaftliche Verantwortung von
Unternehmen. Dokumentation der Ergebnisse einer Unternehmens-
befragung der Bertelsmann Stiftung, 2005.

DGB (Hg.): Dokumentation des Workshops: Corporate Social Re-
sponsibility (CSR). Neue Handlungsfelder fiir Arbeitnehmervertre-
tungen, Berlin 2005.

DGB (Hg.): Sie konnen auch anders. Beispielhafte Unternehmen, so-
zial, 6kologisch, erfolgreich, einblick Magazin zehn, Juli 2003.

Europdische Kommission (Hg.): Griinbuch. Europdische Rahmenbe-
dingungen fir die soziale Verantwortung der Unternehmen, Briissel
2004 (im Internet unter: http://europa.eu.int/comm/employment_
social/soc-dial/csr/greenpaper_de. pdf.

Hauser-Dietz, Axel/Wilke, Peter: Corporate Social Responsibility — so-
ziale und okologische Verantwortung von Unternehmen. Eine Be-
triebsratebefragung zu den Handlungsfeldern fiir Arbeitnehmerver-
tretungen, HBS-Arbeitspapier 05/2005 (im Internet unter: www.
boecklerimpuls.de).

IG-Metall (Hg.): Verhaltenskodizes in multinationalen Unternehmen:
Zur Einhaltung von Kernarbeitsnormen, Frankfurt 2003.

Kocher, Eva: Unternehmerische Selbstverpflichtungen zur sozialen
Verantwortung. Erfahrungen mit sozialen Verhaltenskodizes in der
transnationalen Produktion, in: Recht der Arbeit 2004, S. 27-31.

Kohnen, Heiner: Haben Menschenrechtsverletzungen ein System?
Wal-Mart's Verhaltenskodex und die Realitdt bei Zulieferern in ausge-
wihlten Landern, HBS arbeitspapier 51, Diisseldorf 2002.



Corporate Social Responsibility — 3 11 Managementkonzepte
Seite 6

Pommerening, Thilo: Gesellschaftliche Verantwortung von Unterneh-
men. CSR — CC. Eine Abgrenzung der Konzepte Corporate Social Re-
sponsibility und Corporate Citizenship, 2005. Im Internet unter:
www.worldone.de.tp.

Wick, Ingeborg: Worker’s toll or PR ploy? A guide to codes of interna-
tional labour practise, 4. Auflage, Bonn 2005.

Zimmer, Reingard: Auswirkungen der Globalisierung. Die Gewinner
und die Verlierer, Arbeitsrecht im Betrieb, Zeitschrift fiir Betriebsrats-
mitglieder, Heft 11/2005, S. 675-678.

Zimmer, Reingard: Die Durchsetzung internationaler Mindeststan-
dards von Arbeitsbedingungen. Verhaltenskodizes als Erginzung zum
Volkerrecht, in: ForumRecht Heft 4/2003, S.125-127.



