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ZUSAMMENFASSUNG

Die Studie geht der Frage nach, inwieweit freiwillige Instrumente der gesellschaftlichen Un-
ternehmensverantwortung Geschlechtergerechtigkeit in globalen Produktionsnetzwerken und
Zulieferketten stdrken. Sie bezieht dabei Ergebnisse aus der Bekleidungs-, Elektronik- und
Spielzeugindustrie sowie der Landwirtschaft ein. Corporate Social Responsibility (CSR)-Instru-
mente werden zundchst akteurs- und interessenbezogen differenziert. Die Studie betont hierbei
vor allem die Bedeutung der Integration unterschiedlicher Stakeholder im Arbeits-, Frauen-
und Menschenrechtsdiskurs. Vor diesem Hintergrund vertritt die Autorin die These, dass Mul-
tistakeholder-Organisationen einen entscheidenden Beitrag zur Wirksamkeit von CSR-
Instrumenten leisten konnen. Die Studie identifiziert wichtige Problemfelder fiir Geschlechter-
gerechtigkeit bei der Arbeit in globalen Lieferketten und iiberpriift, inwieweit Kodizes und
Implementierungsdokumente entsprechende normative Anforderungen und praktikable Anlei-
tungen enthalten. Sie analysiert zudem bestehende Wirkungsmessungen freiwilliger CSR-
Instrumente und kommt zu dem Ergebnis, dass Geschlechtergerechtigkeit unter den ohnehin
begrenzten Wirkungen freiwilliger CSR-Instrumente unterreprasentiert ist. Sie nennt Ursachen
fiir diese Situation und Ansatzpunkte fiir Verdnderungen. Dabei fordert sie insbesondere die
Entwicklung arbeitsrechtszentrierter Ansatze fiir die Kodeximplementierung und Governance
von Lieferketten. Zusétzlich weist die Studie darauf hin, dass ohne eine systematische Aktivie-
rung von Staaten und Regierungen fiir den Schutz der Rechte von Beschiftigten keine nachhal-
tige Verbesserung fiir ArbeiterInnen und auch keine anhaltende Wirksamkeit von CSR-
Instrumenten zu erwarten sind — auch und gerade fiir das Ziel der Geschlechtergerechtigkeit.

ABSTRACT

This paper asks whether voluntary instruments of Corporate Social Responsibility (CSR)
strengthen gender equality in global production networks and supply chains. It includes in-
sights from the garment, electronics, toy, and agricultural sector. The paper starts by differenti-
ating CSR instruments focusing on relevant actors and their interests. It emphasises the
importance of integrating new actors in the discourse on labor, women’s and human rights.
Against this background the paper argues that multistakeholder organizations can significantly
contribute to a positive impact of CSR instruments. The author identifies the most critical areas
for gender equality in the workplace within global supply chains and assesses how far code
systems and implementation documents include these areas by defining norms and offering
practical guidance. The paper also analyses existing impact assessments in relation to the criti-
cal areas of gender equality at work. The analysis shows that gender equality is under-
represented among the already limited impact of code implementation. The paper then looks at
reasons and ways to change this situation. It particularly stresses the need for a labour rights
oriented approach to code implementation and to governance in supply chains. Finally, it
points out that sustainable change for workers and sustainable effects of CSR instruments —
particularly in the field of gender equality — will not be achieved unless states and governments
systematically complement these through effectively protecting workers’ rights.
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Geschlechtergerechtigkeit und freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung

Vorwort

Die vorliegende Studie entstand im Rahmen des Leuchtturmvorhabens
~Menschenrechte, Unternehmensverantwortung und Nachhaltige Entwick-
lung”, einem vom Bundesministerium fiir Wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (BMZ) finanzierten Forschungsprojekt des Instituts fiir Entwick-
lung und Frieden (INEF).! Ziel des Projekts ist es, Unternehmen bei der Wahr-
nehmung ihrer menschenrechtlichen Verantwortung zu unterstiitzen und noch
starker in Prozesse der nachhaltigen Entwicklung einzubinden. Drei Teilprojek-
te behandeln die interdependenten Ebenen Volkerrecht, freiwillige unterneh-
merische Verantwortung fiir die Menschenrechte und staatliche Regulierung
mit ihren unterschiedlichen Funktionen in Prozessen der Bildung und Durch-
setzung von Normen.

Teilprojekt 2 befasst sich mit dem Potenzial und den Grenzen freiwilliger In-
strumente und Initiativen fiir die menschenrechtliche Unternehmensverantwor-
tung in Entwicklungslindern. Das Teilprojekt umfasst verschiedene
Einzelstudien iiber die Einfithrung menschenrechtlicher und sozialer Standards
in unterschiedlichen Wirtschaftssektoren. Die vorliegende Studie von Bettina
Musiolek zum Problem der Verankerung und Durchsetzung von Geschlechter-
gerechtigkeit durch freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung
in globalen Produktionsnetzwerken und Lieferketten behandelt vor diesem
Hintergrund ein zentrales Querschnittsthema und arbeitet wichtige sektortiber-
greifende Aspekte heraus.

Die Autorin zeigt auf, dass CSR-Instrumente bisher kaum eine positive Wir-
kung fiir die Durchsetzung der Geschlechtergerechtigkeit am Arbeitsplatz ent-
falten konnten. Auch wenn aus ihrer Sicht freiwillige Verhaltenskodizes
verbindliche Regulierungen nicht ersetzen konnen, so vertritt Bettina Musiolek
dennoch, dass das Potenzial freiwilliger Instrumente bisher nicht ausgeschopft
sei. Insbesondere raumt sie Instrumenten im Kontext von Multistakeholder-
Institutionen mit einer paritatisch besetzten Teilnehmerstruktur, einschliefllich
der Beteiligung von Gewerkschaften, Erfolgschancen ein. Kontrollinstrumente
wie Sozialaudits und Zertifizierungen bewertet die Autorin dufierst kritisch,
weil diese vorwiegend dem unternehmerischen Image und der ,Beruhigung’
von KonsumentInnen dienen wiirden. Stattdessen riickt sie Mafinahmen fiir die
Starkung des Empowerment der Beschéftigten, wie etwa Sozialdialoge, als wich-
tige Erfolgskriterien in den Vordergrund.

Aufgrund ihrer griindlichen Analyse bestehender Instrumente fiir die Ver-
ankerung der Geschlechtergerechtigkeit in globalen Produktionsnetzwerken,
vor allem in der Bekleidungsindustrie, aber auch aufgrund der umfassenden
personlichen Recherchen und Erfahrungen der Autorin im Kontext konkreter

! Fiir weitere Informationen siehe: www.humanrights-business.org.
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Bemiihungen zivilgesellschaftlicher Akteure um globale Vernetzung zeigt die
Studie neue Facetten der umfangreichen Debatte um CSR-Instrumente auf und
ist damit zumindest im deutschsprachigen Bereich einmalig.

Brigitte Hamm, Projektleiterin
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1. Einleitung

Bezogen auf die Geschlechtergerechtigkeit stellt sich der Globalisierungs-
prozess ambivalent dar. Er ldsst sich keinesfalls beschreiben als ein , homogen-
dualistisches Verhiltnis, bei dem alle Frauen Verliererinnen und alle Méanner
Gewinner sind. Vielmehr ist ein differenziertes Verstindnis der globalen Zu-
sammenhange unerlésslich, da Geschlecht, Klasse und Ethnizitat in einer kom-
plexen Wechselwirkung zueinander stehen” (Deutscher Bundestag 2002: 309).

Hinsichtlich der Rolle von Frauen in der Erwerbsarbeit? konnen wir den-
noch von einer Modernisierung der Ungleichheit sprechen, insbesondere in
Exportindustrien (Deutscher Bundestag 2002: 314). Frauen sind in zunehmen-
dem Mafie gerade in globalen Lieferketten und Produktionsnetzwerken er-
werbstitig, jedoch fordert die Globalisierung gleichzeitig ihre Diskriminierung
und Marginalisierung, indem dort gegen Arbeits- und Menschenrechte syste-
matisch verstofSen wird. Zudem stehen Verdnderungen in der Erwerbstatigkeit
von Frauen bisher keiner entsprechenden Anderung in der Verteilung unbe-
zahlter Arbeit gegeniiber. ,Dabei zeigen Wirtschaft, Bildungssystem und Poli-
tik eine ,strukturelle Riicksichtslosigkeit’ gegeniiber den Leistungen von
Familie und Frauen, da zeitlich keine Riicksicht auf sie genommen wird und sie
oft nicht honoriert und anerkannt werden” (Deutscher Bundestag 2002: 314).

Die Daten des Human Development Index (HDI) und des Gender Develop-
ment Index (GDI) zeigen weltweit durchgéngige, jedoch auch unterschiedlich
verteilte Geschlechterdisparititen.?

,In allen Landern der Welt liegt der GDI deutlich unter dem HDI, d. h. in kei-
ner Gesellschaft der Welt haben Frauen die gleichen Chancen auf ein ,gutes
Leben” wie Manner. In vielen Landern erleben Frauen die prekire Situation
erheblicher Benachteiligung gegeniiber Mannern vor dem Hintergrund ohne-
hin niedriger Gesamtergebnisse bei der menschlichen Entwicklung” (Deut-
scher Bundestag 2002: 310).

Die Sektoren, in denen diese Diskrepanzen besonders deutlich zutage treten,
sind die exportorientierten Bereiche der Bekleidungs-, Spielwaren-, und Elek-
tronikindustrien sowie die Landwirtschaft. Produktionsstatten dieser Branchen
sind in globale Produktions-, Anbau- und Kontraktfertigungsnetzwerke sowie

2 Im Rahmen der Studie wird der Einfachheit halber von , Arbeit” gesprochen, obgleich
nur bezahlte Erwerbsarbeit gemeint ist. Die Verfasserin ist sich bewusst, dass unbe-
zahlte Arbeit einen grofSen Teil des gesellschaftlichen Reichtums schafft, der jedoch in
volkswirtschaftlichen Rechnungen in der Regel nicht auftaucht und nicht anerkannt
wird. Unbezahlte Arbeit, z. B. im Bereich der Pflege, wird tiberwiegend von Frauen
geleistet.

3 Die Begriffe ,Geschlecht” und ,Gender” beziehen sich hierbei auf die soziale und
psychologische Dimension des Geschlechts im Unterschied zur biologischen.
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Lieferketten integriert, die Landern und Regionen bestimmte Funktionen in
diesen Ketten und Netzen zuweisen. In ihnen sind Frauenbeschaftigungsanteile
besonders hoch. In vielen Landern finden Frauen gerade in diesen Exportbran-
chen Anstellung und sie sind entscheidend fiir Beschaftigung und Exporte der
betroffenen Lander. Sie sind jeweils gepragt durch eine globalisierte Produkti-
ons- und Distributionsorganisation, bei der in Anbau und Fertigung mehrheit-
lich Frauen beschaftigt sind.

Dariiber hinaus existieren in diesen Sektoren gravierende Menschenrechts-
probleme. So wurde die aktuelle Welle der CSR-Diskurse unter anderem durch
Berichte in den 1990er Jahren {iber Menschenrechtsverletzungen in der Beklei-
dungs- und Spielwarenindustrie und beim Anbau von Agrarexportprodukten
wie Bananen und Blumen ausgelost. Die Elektronikbranche kam in der 6ffentli-
chen Debatte etwas spater hinzu. Arbeits- und Menschenrechtsgruppen thema-
tisieren dabei insbesondere die Verantwortung transnational operierender
Unternehmen mit Sitz im Globalen Norden und Westen, die in diesen Lieferket-
ten als Auftraggeber und Einkdufer auftreten. Es handelt sich meist um Han-
delshduser und Markenfirmen ohne eigene Produktions- bzw. Anbaufirmen.
Zivilgesellschaftliche Gruppierungen entwickeln mit PartnerInnen in den Pro-
duktionsldndern Forderungen an die Handelsfirmen in Form von Kodizes, die
Mindest-Arbeitsnormen vor allem auf Basis von Ubereinkommen der Internati-
onalen Arbeitsorganisation (International Labour Organization, ILO) enthalten.
Transnationale Unternehmen reagieren auf die Arbeitsrechtskataloge der zivil-
gesellschaftlichen Kampagnen haufig mit eigenen Kodizes und Monitoringstra-
tegien und besetzen so CSR-Begriff und -Diskurs auf ihre Weise. Insbesondere
im Textil- und Bekleidungssektor agieren inzwischen traditionelle und neue
Arbeitsrechtsakteure und Unternehmen zusammen in sogenannten Multistake-
holder-Initiativen, um den Problemen der Glaubwiirdigkeit und Legitimitat
von unternehmensgeleiteten CSR-Anstrengungen zu begegnen. Auch sie ent-
wickeln eigene Kodizes und Implementierungsweisen. In diesen Sektoren spie-
geln sich damit unterschiedliche Aspekte der aktuellen CSR- und
Arbeitsrechtsdiskurse wider.

Diese Studie behandelt exemplarisch anhand dieser Branchen die Potenziale
von CSR-Instrumenten fiir die Geschlechtergerechtigkeit in Produktions- und
Lieferketten.

1.1 Ausgangsfragestellungen

Die Studie fragt, inwieweit freiwillige Instrumente der gesellschaftlichen
Unternehmensverantwortung* — kurz ,CSR-Instrumente” — Geschlechterge-

* Die Autorin ist sich bewusst, dass es eine breite Diskussion um die Begriffe Corporate
Social Resonsibility und Corporate Accountability gibt und insbesondere Menschen-
rechtsorganisationen im Begriff Corporate Accountability die Verbindlichkeit und
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rechtigkeit befordern. Unter CSR-Instrumenten werden hier summarisch Ver-
haltenskodizes und ihre Implementierungs-, Monitoring- und Verifizierungs-
Systeme in den vier genannten Sektoren einschlieflich der in dem Zusammen-
hang durchgefiihrten unterstiitzenden Projekte (z.B. Trainings) verstanden.
Gesellschaftliche Unternehmensverantwortung bezieht sich in dieser Studie auf
die menschen- und arbeitsrechtliche Verantwortung entlang globaler Lieferket-
ten.

Ausgangsproblematik der Studie ist die haufig gedufierte Kritik, dass CSR-
Instrumente kaum etwas gegen die modernisierte Ungleichheit in globalen
Produktions-, Anbau- und Liefernetzen tun. Dies geht sowohl aus der Arbeit
zivilgesellschaftlicher Initiativen als auch aus empirischen Studien zur Wirk-
samkeit von CSR-Instrumenten in globalen Zulieferketten hervor, wie in der
Studie ausfiihrlich gezeigt wird. Sind CSR-Instrumente also blind gegeniiber
der Diskriminierung auf Basis des Geschlechts? Warum konnten sie bisher kei-
ne breiten und nachhaltigen Erfolge in diesem Feld erzielen? Die Verfasserin
versucht, systematisch Akteure und Vorgehensweisen zu untersuchen, Potenzi-
ale aufzuspiiren sowie Bedingungen und Kriterien fiir eine bessere Wirksam-
keit zu finden.

Um der Gefahr einer iiberzogenen Kritik an CSR-Instrumenten zu entgehen,
muss relativierend im Auge behalten werden, dass die in fast allen Landern
vorhandenen umfangreichen arbeitsrechtlichen Regelwerke zu Nicht-
Diskriminierung und Geschlechtergerechtigkeit in der Erwerbsarbeit bislang
ebenfalls kaum gewirkt haben.

Der Charakter der Lieferketten und Produktionsnetze fithrt zudem zu einer
mit der Geschlechterfrage sehr eng verbundenen Problemstellung. Die Prasenz
informeller und prekdrer Beschiftigungsverhadltnisse nimmt ebenso wie der
Frauenbeschiftigungsanteil mit der Tiefe der Lieferkette tendenziell zu. Am
Ende der Produktionsketten finden sich Leih-, Saison-, Heim- und andere For-
men ungeschiitzter Arbeit, die meist von Frauen verrichtet wird, wahrend die
regulierten Arbeitsplédtze bei den direkten Lieferanten der Handelsfirmen vor
allem von Mannern besetzt sind. Frauen bilden die informalisierte Flexibilisie-
rungsreserve der Lieferketten. Dies gilt ganz besonders fiir den Bekleidungs-
und den Agrarsektor. Daran konnen weder Gesetzes- und Normenwerke noch
CSR-Instrumente bislang etwas dndern. Sie erreichen diese informellen Wirt-
schaftsbereiche nicht.

Selbstverstandlichkeit der Beachtung von Menschenrechten fiir ArbeiterInnen beto-
nen, wihrend der oft auf Zusatzlichkeit und Freiwilligkeit ausgerichtete CSR-Diskurs
kritisiert wird. Im Rahmen der Studie kann diese Diskussion nicht vollstandig aufge-
griffen werden. Aus pragmatischen Griinden soll daher der Begriff ,CSR” verwendet
werden.
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1.2 Vorgehen der Studie

CSR wird haufig gleichsam abgehoben von den Realitdten der globalisierten
Arbeit und der Situation in den Fabriken diskutiert. Meist werden CSR-
Auflagen den Beschiftigten und den Produktionslandern ,von oben” oder
,von auflen” auferlegt. Dadurch muten die entsprechenden Diskurse gewis-
sermaflen kiinstlich an. Letztlich konnen jedoch nur die ArbeiterInnen beant-
worten, ob und wie freiwillige CSR-Instrumente sie gestdrkt und ihre
Bedingungen verbessert haben. Aussagen der Lieferantenfirmen oder der Han-
delsfirmen allein reichen fiir die Beantwortung der Frage nach der Wirksamkeit
nicht aus.

Dabei ergeben sich immer wieder Uberschneidungen und Zusammenhénge
mit der Wirkung anderer in Kodizes verankerter Normen. Eine Wirksamkeit in
Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit ist deshalb nicht klar von den Wirkungen
anderer Normen abgrenzbar. Die Studie geht davon aus, dass eine wesentliche
Ursache fiir fehlende Wirkungen, aber auch bedeutsame Potenziale, in den
Interessenlagen und den Entwicklungen im Akteursgefiige liegen. Diskurse um
CSR und internationale Arbeitsrechte haben neue transnationale Menschen-,
Frauen- und Arbeitsrechtsbewegungen entstehen lassen, die neben die Gewerk-
schaften als die traditionellen Akteure auf diesem Gebiet getreten sind. Beson-
ders diese neuen Initiativen und Organisationen haben das CSR-
Instrumentarium in den globalisierten Branchen sehr wesentlich beeinflusst.
Nach einer Ubersicht iiber wesentliche Entwicklungen und Themen in der CSR-
Debatte in den ausgewdhlten Branchen in Kapitel 2 geht Kapitel 3 ndher auf
diese neuen Akteursgefiige ein.

Kapitel 4 nimmt im Anschluss eine geschlechterdifferenzierende Darstellung
der Arbeitsbedingungen und des Standes der Arbeitsbeziehungen in den be-
trachteten Branchen vor. Die identifizierten Problembereiche stellen die Grund-
lage dar, auf der zu priifen ist, ob und inwieweit eine jeweilige
Kodeximplementierung fiir die Verbesserung der Geschlechtergerechtigkeit
wirksam wird. Besonders fiir die globalisierte Bekleidungsbranche stellt sich
die Datenlage als sehr ergiebig dar. Die Studie legt daher den Schwerpunkt auf
diese Branche.

Eine wichtige Voraussetzung fiir wirksame Kodizes liegt in der Auseinan-
dersetzung mit den Problembereichen der Geschlechterdiskriminierung in den
Handbtiichern und Leitfiden zur Kodeximplementierung. Fiir eine effektive
Umsetzung von Kodexnormen ist deren klare und anwendbare Formulierung
wichtig. Umgekehrt kann eine unwirksame Umsetzung von Normen mit un-
deutlicher Normenformulierung und nicht-problemorientierten Handbiichern
und Leitfiden zusammenhangen. Deshalb untersucht Kapitel 5 die Texte von
Kodizes und Umsetzungsdokumenten.

Kapitel 6 restimiert und bewertet schliefllich die Wirksamkeit freiwilliger
CSR-Instrumente. Anhand von Berichten, die externe Wirkungsanalysen wie-
dergeben, werden die Ergebnisse zusammengefasst, um dann Ursachen fiir das
Versagen von Kodeximplementierungen bzw. die hohe Verdnderungsresistenz
der Arbeitsbedingungen abzuleiten. Die These ist, dass Nicht-Diskriminierung
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unter den ohnehin begrenzten Wirkungen von CSR-Instrumenten unterrepra-
sentiert ist.

In den hier rezipierten Wirkungsanalysen sucht das 7. Kapitel Ansatzpunkte
fiir eine breitere und nachhaltigere Wirksamkeit. Die Verfasserin entwickelt mit
Hilfe zahlreicher empirischer Beispiele die Position, dass fiinf wichtige Voraus-
setzungen fiir eine Wirksamkeit von Kodeximplementierungen insbesondere
zur Starkung der Geschlechtergerechtigkeit notwendig sind:

e Der klare Wille der Regierungen, den Schutz der Beschéftigten auch
gegen Unternehmensinteressen durchzusetzen;

e Arbeits- und Menschenrechte in die Steuerung (Governance) von glo-
balen Produktionsnetzen zu integrieren und die Einkaufsstrategien der
Handelsfirmen entsprechend zu d@ndern;

e arbeitsrechtszentrierte Ansidtze der Kodeximplementierung anzuwen-
den;

e die Reichweite von Kodeximplementierungen auf die gesamte Liefer-
kette auszudehnen, um informelle und prekare Beschéftigungsverhalt-
nisse zu schiitzen;

e die Gender-Sensibilitat der Beteiligten zu starken.

Neue Akteure auf dem Gebiet von Arbeitsrechten, beispielsweise die Multi-
stakeholder-Organisationen Ethical Trading Initiative (ETI), Fair Labor Associa-
tion (FLA) und Fair Wear Foundation (FWF), werden im zusammenfassenden
8. Kapitel als treibende Krifte fiir den Wandel herausgestellt.

Die Studie schliefst mit Handlungsempfehlungen fiir Multistakeholder- und
andere Kodeximplementierungsorganisationen sowie fiir das Bundesministeri-
um fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung.
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2. Zur Entwicklung der Debatte iiber CSR und
globale Produktion in ausgewdhlten
Branchen

Den Branchen Bekleidung, Spielwaren, Elektronik und Agrar ist gemeinsam,
dass die offentliche Debatte iiber die soziale Verantwortung von Unternehmen
im Kontext globaler Produktion und Zulieferketten in den letzten zehn bis
zwanzig Jahren stark an Bedeutung gewonnen hat. Es entstand die Frage, wer
fiir soziale Missstinde verantwortlich gemacht werden miisse, und ob insbe-
sondere den westeuropdischen und US-amerikanischen Handelsketten am En-
de der Lieferkette eine Mitschuld bei Menschenrechtsverstdfien in ihren
Zuliefererfirmen zukomme.> Obgleich umfangreiche und ausgefeilte Arbeits-
rechte in nahezu allen Lindern existierten, schienen Regierungen und global
agierende Unternehmen sie nur wenig zu respektieren.

,The rapid growth of global production systems has in itself, in many cases,
contributed to a weakening of government regulation of labour markets and
enforcement of workers’ rights” (Barrientos/ Smith 2006: 7).

VerbraucherInnen- und transnationale Arbeitsrechtskampagnen agieren in
dieser Debatte initiativgebend und korrektiv. Menschen- und Arbeitsrechtsver-
letzungen in den Produktionsunternehmen und somit innerhalb der Lieferket-
ten global agierender Unternehmen werden mafsgeblich durch diese Verbande
in die offentliche Diskussion eingebracht. Ihre Recherchen auf dem Gebiet von
Arbeitsrechten ergaben, dass global agierenden Unternehmen vor allem auf-
grund von informellen Hierarchien und Machtungleichgewichten in Lieferket-
ten eine Mitverantwortung fiir die Arbeitsbedingungen bei ihren Zulieferern
zukommt (z.B. CCC 1998, CCC 2002, CCC/ INKOTA 2008). Ausdruck der
Macht global agierender Unternehmen war es auch, dass diese haufig eine Mil-
derung nationaler Arbeitsgesetze zu erwirken versuchten. Es wurde sichtbar,
dass multinationale Unternehmen teilweise einflussreicher und wirtschaftsstér-
ker als Staaten und Regierungen geworden waren, insbesondere durch das
Argument des Standortvorteils bzw. des Angebots von Arbeitsplatzen. Gleich-
zeitig war der wirtschafts- und gesellschaftspolitische Kontext der 1990er Jahre
zunehmend geprédgt von neoklassischen Wirtschaftstheorien, von Privatisie-

5 Allein im US-amerikanischen Recht gibt es die Mdglichkeit, Unternehmen fiir Men-
schenrechtsverstofie aufSerhalb des US-Territoriums zu verklagen. Haufig werden
daher alternative Wege gesucht. So wurde bespielsweise in Deutschland in einem
wahrend der Erstellung dieser Studie laufenden Fall , Verbraucherzentrale Hamburg
gegen Lidl” Klage wegen unlauterer, irrefithrender Werbung erhoben. Die Klage hat
also nicht direkt Menschenrechtsverstofie zum Gegenstand, sondern zielt auf die Be-
hauptung des Unternehmens ab, in der Produktion seiner Waren Sozialstandards zu
beachten, wahrend in Bangladesch Standardverstofse festgestellt wurden. Der Fall
endete mit einem Vergleich.



Geschlechtergerechtigkeit und freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung

rung und Liberalisierungs—Konzepten, die oft unter dem Washington Consensus
subsumiert werden.

Vor diesem Hintergrund entstand der Eindruck eines globalen sozialen Re-
gulierungsvakuums. Mit dem Diskurs um die Verantwortung von Unterneh-
men in globalen Lieferketten versuchen Arbeitsrechtsinitiativen somit, auf die
Folgen von Globalisierung, Standortwettbewerb und dem damit einhergehen-
den globalen Regulierungsvakuum zu reagieren und Mindest-Sozialstandards
zur Durchsetzung zu verhelfen. Sie bedienen sich dabei freiwilliger Instrumen-
te, der Verhaltenskodizes. Die Kodizes enthalten jedoch international verbindli-
che Normen. Freiwilligkeit (freiwillige CSR-Instrumente) entstand so in
Abwesenheit wirksamer Mechanismen zur Durchsetzung verbindlicher Nor-
men.

Differenziert man CSR-Instrumente und beteiligte Akteure nach den ge-
nannten Branchen, so zeigen sich trotz vieler Gemeinsamkeiten dennoch Unter-
schiede sowohl bei zivilgesellschaftlichen Kampagnenansatzen als auch den
Reaktionskulturen von Unternehmen. Diese branchenspezifischen Besonderhei-
ten sollen nun naher beleuchtet werden, wobei der Schwerpunkt auf die Be-
kleidungsindustrie gelegt wird, da hier die CSR-Debatte bereits relativ weit
vorangeschritten ist und neue Akteursgefiige bereits stark entwickelt und etab-
liert sind, die das CSR-Instrumentarium von Unternehmen entscheidend pra-
gen. Davon ausgehend werden im Anschluss kurz wesentliche Merkmale
vergleichend fiir die Elektronik-, Spielzeug- und den Agrarsektor benannt.

2.1 Bekleidungsbranche

Transnationale Arbeitsrechtsinitiativen von VerbraucherInnen und Beschif-
tigten brachten zu Beginn der 1990er Jahre Menschenrechtsverletzungen in den
Lieferketten der Bekleidungsindustrie durch unkonventionelle Aktionen in die
Offentlichkeit. Ungewohnt war vor allem ihre Zielrichtung: Sie richteten sich
auf westeuropaische Handelsfirmen, die als Auftraggeber der Produktionsbe-
triebe im Globalen Siiden und Osten auftraten. Zu diesem Zeitpunkt existierte
bei VerbraucherInnen kaum Wissen iiber die Bedingungen, unter denen géngi-
ge Produkte hergestellt werden. Die Tatsache, dass Beschaftigte in Asien fiir
Unternehmen wie C&A ndhten, war kaum Bestandteil des offentlichen Be-
wusstseins. Es erschien daher vielen unverhaltnisméfiig, Unternehmen wie
C&A dafiir verantwortlich zu machen, wenn etwa NaherInnen auf den Philip-
pinen nicht den gesetzlichen Mindestlohn erhielten (SOMO 1989). SchliefSlich
gehorte der philippinische Betrieb weder zu C&A, noch hatte dieses Unterneh-
men seinen Firmensitz in Asien.

Arbeitsrechtsnetzwerke im Bekleidungsbereich haben bis heute (west-)
europaweit eine betrachtliche Mobilisierungsstarke und immer neue Aktions-
formen im oOffentlichen Raum entwickelt. Allein in Deutschland zahlte die
Kampagne fiir Saubere Kleidung (CCC) bereits um die Jahrtrausendwende
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iiber ein Dutzend Tréagerorganisationen aus einem breiten zivilgesellschaftli-
chen Spektrum. Sie verdffentlichen immer wieder Berichte, die Menschen- und
Arbeitsrechtsverletzungen in der Produktion weltweit belegen.

Johannes Merck, Geschéftsfithrer der Michael-Otto-Stiftung und in der Ge-
schaftsleitung der Otto Group fiir CSR zustdndig, berichtet, dass die CCC in
den Vorstandsetagen der global operierenden Handelshduser das Bewusstsein
dafiir geschaffen habe, dass die Situation von ArbeiterInnen, die Bekleidung fiir
sie herstellen, auch in ihren Verantwortungsbereich fallt. Der 6ffentliche Druck
habe gewirkt. Merck bekennt, dass das Wissen darum, sich immer wieder
rechtfertigen zu miissen, zu der Einsicht gefiihrt habe, dass , da tatsachlich et-
was nicht stimmen konne” (Merck zit. nach Interview Waidelich).

Bereits 1996 erarbeitete die CCC mit PartnerInnen in Produktionslandern ei-
nen Verhaltenskodex, den , Arbeitsverhaltenskodex fiir Bekleidung und Sport-
bekleidung”. In Reaktion auf die oOffentliche Kritik entwickelten
Bekleidungshandler Ende der 1990er Jahre eigene Kodizes und eigene Monito-
ring-Systeme. Sie griindeten spezielle Einheiten fiir das firmeninterne Monito-
ring zur Durchsetzung von Verhaltenskodizes (z.B. SOCAM, Systain
Consulting). Die systematischen Grenzen vor allem von Unabhingigkeit und
Glaubwiirdigkeit der CSR-Instrumente von Unternehmen wurden allerdings
schnell deutlich: Firmeneigene Priifer kontrollieren bei allem guten Willen inte-
ressengeleitet und einseitig. Dariiber hinaus entstand die Diskussion um die
Qualitét firmeninterner Auditierung (CCC 2005).

In den USA, in Grof$britannien und in den Niederlanden fanden sich daher
in der zweiten Halfte der 1990er Jahre Arbeitsrechtsnetzwerke, Gewerkschaften
und Unternehmen mit ihren Verbéanden zusammen (in den USA auch Universi-
taten und Hochschulen, in den Niederlanden auch Kommunen), um Wege fiir
die Uberwindung der Probleme mangelnder Unabhéngigkeit, Glaubwiirdigkeit
und Qualitdt der Kontrolle zu finden. Auch einige Unternehmensleitungen
erkannten die Glaubwiirdigkeitsliicke eigener Kontrollen und waren an Wegen
fiir externe, weniger von einzelnen Unternehmensinteressen geleiteten Verifi-
zierungen interessiert.

Es ging damit um die Schaffung von Institutionen, die iiberparteilich Ar-
beitsnormen umsetzen und kontrollieren konnten. Staatliche Institutionen er-
fiillten diese Funktion vor dem Hintergrund der globalisierten Produktions-
und Handelsnetzwerke nicht. Ein Schwerpunkt der Verhandlungen bildete die
Schaffung organisationeller Strukturen, die einen Interessenausgleich zwischen
den Stakeholdern ermdglicht, um so eine gewisse Unabhédngigkeit der Organi-
sation von Einzelinteressen zu gewdhrleisten. Dies konnte nur erreicht werden,
indem Menschen- und Arbeitsrechtsnetzwerke auf der einen Seite und Unter-
nehmensfiihrungen andererseits mit ausbalanciertem Gewicht in den Organisa-
tionen vertreten waren. Zu betonen ist, dass die Beteiligten in diesen
sogenannten Multistakeholder-Organisationen sich in einem sehr bewusst ges-
talteten Setting zusammenfinden, in entscheidenden Organisationsgremien
paritatisch vertreten sind und ihr gleichwertiger Einfluss immer wieder be-
wusst herzustellen ist. Diese Organisationen pragen heute die wesentlichen
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Instrumente fiir eine Umsetzung der sozialen Unternehmensverantwortung in
Zulieferketten.

Fiinf derartige Organisationen werden im Rahmen der Studie behandelt, de-
ren Schwerpunkt die Bekleidungsindustrie darstellt. Zwei der Organisationen,
Social Accountability International (SAI) und die Ethical Trading Initiative
(ETI), sind auch in landwirtschaftlichen Bereichen tatig.

Neben denjenigen Unternehmensleitungen, die an Wegen fiir eine wir-
kungsvolle Kontrolle von Arbeitsnormen und an einem Austausch mit Arbeits-
rechtsorganisationen dazu interessiert waren, gab es Firmen, die von ihnen
selbst kontrollierte Monitoringsysteme bevorzugten. Viele dieser Unternehmen
fanden sich in Deutschland. So initiierte die Aufienhandelsvereinigung des
Deutschen Einzelhandels (AVE) die Business Social Compliance Initiative
(BSCI) auf europdischer Ebene, nachdem andere Multistakeholder-
Organisationen bereits ins Leben gerufen waren.

In anderen Sektoren, die durch globale Produktion und Zulieferung gepragt
sind, ist die CSR-Debatte noch nicht so weit fortgeschritten wie in der Beklei-
dungsindustrie. Im Folgenden werden kurz einige pragende Merkmale und
wichtige Akteure im Bereich der Spielzeug- und Elektronikfertigung sowie der
Landwirtschaft genannt.

2.2 Spielzeugsektor

Vor allem Menschenrechtsorganisationen in Europa thematisieren seit den
1990er Jahren Arbeitsrechtsprobleme in der Spielzeugherstellung. Grofie ent-
wicklungspolitische Organisationen wie Misereor besetzten dieses Feld und
fiihrten Gespréache mit Markenfirmen sowie mit Partnerorganisationen in Pro-
duktionsldndern, vor allem in China. Kampagnen prangern vor allem seit Ende
der 1990er Jahre die systematischen Verletzungen von sozialen und wirtschaft-
lichen Menschenrechten in Spielzeugfabriken an, von denen vor allem junge
Frauen betroffen sind. Sie richten sich in erster Linie an Handelsunternehmen
mit der Forderung, Verantwortung fiir die Herstellungsbedingungen zu iiber-
nehmen und das eigene Verhalten entsprechend zu dndern. Relevante Akteure
in der Debatte sind vor allem der internationale Branchenverband der Spiel-
zeugindustrie ICTI mit einem eigenen CSR-Prozess (ICTI-CARE) sowie in
Deutschland die zivilgesellschaftliche ,, Aktion fair spielt”.

2.3 Elektroniksektor

Zu Beginn dieses Jahrhunderts geriet die Elektronikbranche, vor allem mit Pro-
dukten wie Computern und Mobiltelefonen, ebenfalls wegen menschenunwiir-
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diger Herstellungsbedingungen in die offentliche Kritik. Die Struktur dieses
Sektors unterscheidet sich jedoch von denen der anderen hier betrachteten Sek-
toren insofern, als nicht nur der Handel, sondern auch die Herstellung in gro-
Beren Unternehmen konzentriert ist. Handelsunternehmen kénnen ihre
Beschaffungsmacht und die Hierarchien, wie sie Lieferketten im Bekleidungs-
geschaft aufweisen, nicht in vergleichbarem Mafie nutzen, um die Umsetzung
von Arbeitsnormen bei den Lieferanten zu erreichen. Die Durchsetzung von
Arbeitsnormen in der Lieferkette gestaltet sich somit schwieriger (Interview
Schintzel). Arbteitsrechtskampagnen sind zudem relativ jung und mdglicher-
weise ist auch das offentliche Bewusstsein bei VerbraucherInnen noch nicht in
vergleichbarem MafSe vorhanden, sodass es auch in diesem Sektor bisher nicht
zur Bildung von Multistakeholder-Organisationen kam. Pragend sind in der
Debatte daher vor allem unternehmensgeleitete Einzel- und Branchenansitze
und zivilgesellschaftliche Initiativen.

2.4 Agrarsektor

Bereits in den 1970er Jahren problematisierten europaweit entwicklungspoli-
tische, kirchliche (,Kauft keine Friichte der Apartheid!”) und andere Gruppen
Anbaubedingungen von tropischen Friichten, Kaffee, Tee und Baumwolle. Vor
allem das fir KonsumentInnen sichtbare ,Fair Trade”-Label deckt heute einen
wachsenden Nischenmarkt ab. Initiativen wie der ,Common Code for the Cof-
fee Community”, eine offentlich-private Partnerschaft von BMZ, der Gesell-
schaft fiir Technische Zusammenarbeit (GTZ) und dem Deutschen
Kaffeeverband (DKV) versuchten dariiber hinaus, soziale Mindeststandards fiir
das Massengeschift jenseits eines konsumwirksamen Labels zu etablieren. Die
Initiative miindete 2006 in die ,4C-Association”, deren Mitgliedschaft sich heu-
te {iber wunterschiedlichste Interessengruppen und alle relevanten
Kaffeeanbaugebiete erstreckt. Dariiber hinaus fokussieren insbesondere zivilge-
sellschaftliche Organisationen in den USA und Grofbritannien in ihrer Kam-
pagnenarbeit den Agrarbereich. Sie trugen Ende der 1990er Jahre auch zur
Entwicklung der Multistakeholder-Institutionen SAI und ETI bei, die im An-
schluss noch néher behandelt werden.
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3. Qualifizierung und Auswahl von CSR-
Instrumenten aus einer akteurszentrierten
Perspektive

Idealtypisch garantieren die Sozialpartnerlnnen die Durchsetzung von Ar-
beitsnormen wie Nicht-Diskriminierung und gerechte Entlohnung. Hierzu zih-
len traditionell die Vertretungen von Arbeitnehmerlnnen (Gewerkschaften),
Arbeitgeberlnnen (Arbeitgeberverbdnde) und Regierungen (Arbeitsministe-
rien). Radume und Gremien gibt es hierfiir auf nationaler und auf internationaler
Ebene. National formieren sich in vielen Landern u.a. dreigliedrige Gremien,
um die gesetzlichen Mindestlohne festzulegen. International finden sich die
klassischen SozialpartnerInnen in der ebenfalls dreigliedrigen ILO zusammen.

Dieser Akteursrahmen zur Durchsetzung von Arbeitsnormen hat sich im
Gefolge der Globalisierung als in vieler Hinsicht defizitar erwiesen (z.B. Deut-
scher Bundestag 2002: 228). Die klassischen SozialpartnerInnen und ihre sozial-
und arbeitsmarktpolitischen Gremien und Institutionen konnen die gravieren-
den sozialen Probleme durch Standortkonkurrenz und Globalisierung nicht
kompensieren und regulieren.

3.1 Zur Rolle traditioneller und neuer Akteure auf dem Gebiet von
Arbeitsrechten

Im Kontext der sozialen Gestaltung globaler Produktion werden deshalb
neben den genannten klassischen Interessenvertretungen neue Stakeholder im
Bereich internationaler Arbeitsstandards wie Initiativen von VerbraucherInnen
oder transnationale Arbeitsrechtsbewegungen relevant. Diese Akteure themati-
sieren die Folgen der Globalisierung, die mangelnde Wirksamkeit der klassi-
schen SozialpartnerInnen bei ihrer Gestaltung und die Verantwortung, die
Unternehmen dabei zukommt. Sie entstehen damit im Kontext von CSR-
Diskursen und prégen diese wesentlich mit. Die grofie Chance derartiger Initia-
tiven liegt in der kritischen Auseinandersetzung und Entwicklung innovativer,
unkonventioneller Herangehensweisen fiir die Umsetzung von Arbeitsnormen
unter verdnderten Bedingungen. Dabei handelt es sich um einen hochst kon-
flikttrachtigen Prozess, da Beteiligte teils gegensétzliche Interessen haben und
haufig unterschiedliche Organisationskulturen aufeinandertreffen. Aus der
Auseinandersetzung mit diesen Konflikten erwachsen neue Organisationen, die
traditionelle Institutionen tiberlagern und bisher unzureichend beriicksichtigte
Themenfelder wie die Geschlechtergerechtigkeit starker integrieren.

Eine schwerpunktmaifsig akteursbezogene Sicht dieser Studie ergibt sich also
aus der prinzipiellen Bedeutung, die den an der Durchsetzung von Arbeits-
normen Beteiligten beigemessen wird. Die These ist, dass insbesondere neue
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Akteure im Diskurs um CSR und Menschenrechte bei der Arbeit potenziell
pradestiniert sind, Fragestellungen zur Geschlechtergerechtigkeit auf die
Agenda zu setzen und Verdanderungen im Arbeitsalltag zu erzielen. Ein Hinter-
grund dieser These ist die breit geteilte Ansicht, dass klassische Akteure dies
bislang nicht ausreichend getan haben. Die Tatsache, dass sich Gewerkschaften
mittlerweile starker den Problemen der Geschlechterdiskriminierung und der
informellen Arbeit zuwenden, kann letztlich auch mit dem Wirken neuer Netz-
werke und Gruppen auf dem Gebiet von Arbeitsrechten zusammenhéngen.

Wie effektiv ein CSR-Instrument fiir das Ziel der Geschlechtergerechtigkeit
in der Arbeitsrealitit komplexer Produktionsnetzwerke ist, hdngt zu einem
wesentlichen Teil von den einbezogenen Akteuren ab. Verfolgen beteiligte
Gruppen, Organisationen, Institutionen oder Verbande eine Starkung der Ge-
schlechtergerechtigkeit? Spielt sie eine Rolle in den Dokumenten, in den Strate-
gien und im Handeln der Beteiligten? Beziehen CSR-Instrumente Stakeholder
ein, die das Thema aktiv aufgreifen und Missstdnde konstruktiv bearbeiten?

Der folgende Abschnitt beleuchtet das Feld der relevanten Akteure naher.
Auf Grundlage des Stakeholder-Begriffs werden im Anschluss Kriterien und
Unterscheidungsmerkmale fiir die Auswahl der betrachteten Initiativen und
Organisationen entwickelt.

3.2 Definition und Bestimmung relevanter Stakeholder

Die Strategie einer Organisation wird mafigeblich durch die darin vertrete-
nen Stakeholder und deren Interessen bestimmt. Zur Charakterisierung und
Unterscheidung neuer Organisationen und Initiativen kann der Stakeholder-
Begriff dienen. Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) defi-
niert den Begriff folgendermafien:

,Stakeholder ist eine Sammelbezeichnung fiir Einzelpersonen, Gruppen oder
Organisationen die von wirtschaftlichen oder politischen Aktivitdten und
Entscheidungen beeinflusst werden oder diese selbst beeinflussen konnen.
Hierzu gehoren etwa Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Konsumentinnen und
Konsumenten, Anteilseignerinnen und -eigner, Lieferanten, Nicht-
Regierungs-Organisationen und Gemeinden, in denen eine Firma tatig ist. Ei-
ne verantwortungsvolle Organisation unterhélt einen Dialog mit relevanten
Stakeholdern, um deren Anforderungen zu kennen und darauf reagieren zu
konnen” (BMAS 2010).

Haufig werden anstelle von ,Stakeholder” auch die Begriffe , Anspruchs-
gruppe” oder ,Beteiligte” verwendet.

Im Feld der Arbeitsnormen sind die klassischen Stakeholder die bereits er-
wihnten SozialpartnerInnen. Bei den ArbeitgeberInnen muss in den hier be-
trachteten Branchen zwischen Handels- und Produktionsunternehmen unter-
schieden werden. Handelsunternehmen und Markenfirmen — wie Mattel, Hew-
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lett Packard, Nokia, H&M, Aldi, Adidas, Metro — haben ihren Firmensitz oft in
Westeuropa oder Nordamerika, wihrend die ihnen zuliefernden Produktions-
und Anbaubetriebe meist im Globalen Siiden oder Osten konzentriert sind.

Zunehmend formulieren auch Verbraucherlnnen soziale und 6kologische
Anspriiche an Konsumgiiter. Kritische Konsumentlnnen und BiirgerInnen
mochten ihr Recht auf Information hinsichtlich der Herkunftsumstdnde der
Produkte, die sie kaufen, ausiiben. Neben den individuellen VerbraucherInnen
sind hier auch die institutionellen VerbraucherInnen zu nennen, GrofSkunden
wie beispielsweise Kommunen und Kirchen. Auch sie fragen zunehmend, wo
und unter welchen Bedingungen angebotene Waren hergestellt oder angebaut
werden. In globalisierten Wirtschaftssektoren entstanden auch unter Beteili-
gung von Verbraucherlnnen Netzwerke, die von vornherein transnational or-
ganisiert sind. Diese Initiativen haben in den letzten zwanzig Jahren Menschen-
und Arbeitsrechtsverletzungen in internationalen Lieferketten transnationaler
Unternehmen auf unkonventionelle Weise 6ffentlich thematisiert.

Da diese offentliche Kritik den wirtschaftlichen Wert von Unternehmen,
zumindest den immateriellen Geschéftswert, beriihrt, sind Arbeitsnormen in
Lieferketten auch ein Thema fiir AnteilseignerInnen geworden. Die regelmafige
Prasenz von kritischen AktiondrInnen auf Hauptversammlungen illustriert
dies.

Im unmittelbaren Umfeld von Produktionsstétten sind lokale Gemeinschaf-
ten direkt oder indirekt Betroffene des Unternehmenshandelns. Einwirkungen
etwa durch Abgase oder bauliche Eingriffe betreffen sie ebenso wie Entlassun-
gen oder Streiks.

Zusammenfassend konnen fiir die Branchen Agrar, Bekleidung, Elektronik
und Spielzeug folgende Stakeholder auf dem Feld von Arbeitsnormen unter-
schieden werden:

e MitarbeiterInnen,

e  Unternehmensfithrungen der Handelsfirmen,

¢ Unternehmensfithrungen der Produktions-/ Anbaufirmen und ggf. des
Zwischenhandels,

e Verbraucherlnnen,

¢ AnteilseignerInnen,

¢ Jokale Gemeinschaften an Produktions-/ Anbaustandorten,

e Regierungen in Produktions-/ Anbaulédndern,

e Regierungen in Konsumldndern,

e Internationale Organisationen, insbesondere ILO.

¢ Die Rolle von AnteilseignerInnen fiir CSR und Arbeitsrechte wird in dieser Studie
nicht ndher behandelt.
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Exkurs: Internationale Arbeitsorganisation ILO und Kernarbeitsnormen

Die ILO wurde bereits 1919 als stindige Einrichtung des Volkerbundes gegriindet.
Sie ist seit 1946 eine UN-Sonderorganisation und hat heute 182 Mitgliedstaaten. Ihr be-
sonderes Merkmal ist ihre tripartistische Struktur, bei der neben Regierungsvertretern
auch Arbeitgeber- und Gewerkschaftsverbéande in die beschlussfahigen Organe einge-
bunden sind.

ILO-Ubereinkommen richten sich an Regierungen und sind vélkerrechtlich jeweils
verbindlich fiir jene Staaten, die sie ratifiziert haben. Dariiber hinaus besitzen die so
genannten ,Grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit” (ILO-Kernarbeits-
normen) einen besonderen Status, da sie unabhéngig davon gelten, ob Regierungen die
zugrunde liegenden Vertrdge ratifiziert haben oder nicht. Sie werden als Menschrechte
bei der Arbeit verstanden. Die vier Grundpfeiler der ILO-Normen sind die Vereini-
gungsfreiheit und das Recht auf Kollektivverhandlungen, das Verbot der Kinderarbeit,
die Beseitigung von Zwangsarbeit und das Diskriminierungsverbot. Das Ziel der Ge-
schlechtergerechtigkeit wird im Kontext der Erwerbsarbeitsbedingungen vor allem
durch zwei ILO-Ubereinkommen reprasentiert, die beide zu den Kernarbeitsnormen
gehoren: Zum einen durch das Gebot der gerechten Entlohnung von Ménnern und
Frauen (gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, Ubereinkommen C100); zum anderen
durch das Verbot der Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf (C111).”

Wiéhrend alle Kernarbeitsnormen weltweit hdufig missachtet werden, stellt man-
gelnde Geschlechtergerechtigkeit eine besondere strukturelle Herausforderung fiir die
ILO dar, vor allem auch im Kontext informeller Wirtschaft. Zum einen tragen Wirt-
schafts- und Gewerkschaftsverbande bisher nur begrenzt zur Identifikation und Lésung
der Probleme der Geschlechterdiskriminierung bei. Eine Ursache liegt mdoglicherweise
darin, dass die Verbénde selbst in ihren Strukturen noch keine ausgeglichene Geschlech-
terverteilung vorweisen. Zum anderen erreichen die Verbande bisher in aller Regel nicht
die informell Beschiftigten. So ist die mangelhafte Regulierung der informellen Wirt-
schaft seit 2002 zwar verstdarkt auf die Tagesordnung der ILO geriickt, allerdings ist
bisher weitgehend unklar, wie informelle ArbeiterInnen angemessen reprasentiert wer-
den konnen, da Gewerkschaften traditionell an formelle Arbeit gekniipft sind. Neue
Zusammenschliisse, die speziell weibliche informell Arbeitende organisieren, werden
nur langsam anerkannt und integriert. Ein Beispiel stellt die indische Self-Employed Wo-
men’s Association (SEWA) als Teil der indischen Gewerkschaftsdelegation dar, deren
Aufnahme jedoch erst nach langen Auseinandersetzungen moglich war.

Die Entlohnung und insbesondere die Lohnhohe ist ein kritischer Bereich der Geschlech-
tergerechtigkeit. Die ILO gibt in Ubereinkommen C131 grobe Richtlinien fiir die Festset-
zung eines Minimallohnes vor. Einen existenzsichernden Lohn (living wage) fordert und
erklart dagegen die 1948 von der UN-Generalversammlung angenommene ,, Allgemeine
Erklarung der Menschenrechte”, in der es in Abschnitt 3 von Artikel 23 heifst: ,Jeder, der
arbeitet, hat das Recht auf gerechte und befriedigende Entlohnung, die ihm und seiner
Familie eine der menschlichen Wiirde entsprechende Existenz sichert, gegebenenfalls
ergédnzt durch andere soziale Schutzmafinahmen.” Dieses Recht wurde vom , Internatio-
nalen Pakt {iber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte” 1966 bekraftigt und erst-
mals verbindlich festgelegt (K&rner 2004).

7 Fiir den Wortlaut der Ubereinkommen siehe Anlage 1.




Geschlechtergerechtigkeit und freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung

3.3 Gruppierung von CSR-Instrumenten nach beteiligten
Stakeholdern

Je nach Beteiligung der Stakeholder sollen nun fiir die weitere Untersuchung
CSR-Instrumente gruppiert werden. Dabei werden Initiativen und Organisatio-
nen herangezogen, die zu den CSR-Diskursen in den vier betrachteten Bran-
chen entscheidend beigetragen haben oder auch infolge ihrer Représentativitat
mafigeblich sind. Hierbei kann grob zwischen jenen unterschieden werden, die
von

a) Kritischen VerbraucherInnen und ArbeiterInnen,
b) Unternehmensfithrungen,
c) Stakeholdern aus a) und b)

ausgehen.

Nachfolgend werden jene Netzwerke, Instrumente und Organisationen, die
fiir die Studie anhand von Dokumentenanalysen und Interviews ausgewertet
wurden, entsprechend dieser Einteilung vorgestellt.

Zu a):

Verschiedene transnationale Arbeits- und Menschenrechts-Netzwerke gehen
von kritischen VerbraucherInnen und Beschiftigten der betrachteten Branchen
aus. In den Bekleidungs-, Spielzeug- und Elektronik-Sektoren rekrutieren sich
diese Netzwerke beispielsweise aus entwicklungspolitischen, Frauenrechts-,
Jugend-, Umwelt-, kirchlichen oder gewerkschaftlichen Organisationen in Pro-
duktions- und Konsumldndern gleichermafien.

Im Bekleidungssektor agiert seit 1990 die Clean Clothes Campaign (CCC)
mit Kampagnenplattformen in 15 europédischen Landern, einem internationalen
Sekretariat in Amsterdam, Partnerorganisationen in fast allen Produktionslan-
dern und Schwesterkampagnen in Kanada (Maquila Solidarity Network), Aust-
ralien (Oxfam Australia) und den USA (z.B. International Labor Rights Forum,
ILRF; United Students Against Sweatshops, USAS).

Die deutsche , Aktion fair spielt”, gegriindet 1999 von kirchennahen Organi-
sationen, sowie das seit etwa 2008 agierende europaische Netzwerk “Stop toy-
ing around!”/ ,Spielsachen fair machen!” thematisieren Menschen- und
Arbeitsrechtsverletzungen in der Spielzeugproduktion. Sie arbeiten mit Part-
nerorganisationen im Hauptproduktionsland China zusammen.

Im Bereich der Elektronik- und Informationstechnologien arbeiten etwa seit
2006 das internationale Netzwerk GoodElectronics und die europédischen Pro-
jekte MakelTfair und ProcurelTfair.

Die Menschenrechtsorganisationen FoodFirst Informations- und Aktions-
Netzwerk (FIAN), BANAFAIR bzw. EuroBan, Friends of the Earth und Oxfam
sind seit den 1990er Jahren im Agrarbereich und hier insbesondere bei land-
wirtschaftlichen Exportprodukten des Globalen Siidens tatig.
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Sektoriibergreifende Netzwerke im Themenfeld der Unternehmensverant-
wortung sind das deutsche Corporate Accountability-Netzwerk CorA und auf
europdischer Ebene die European Coalition for Corporate Justice (ECCJ), die
2006 und 2005 gegriindet wurden.

Zu b):

Unter den vielfaltigen unternehmensgeleiteten Organisationen und Initiati-
ven im Bekleidungssektor ist v.a. die Business Social Compliance Initiative
(BSCI) zu nennen, die Ende 2004 auf Initiative der Aufienhandelsvereinigung
des Deutschen Einzelhandels (AVE) und ihrer européischen Dachorganisation,
der Foreign Trade Association (FTA), gegriindet wurde. Ihr Ziel ist die Verbes-
serung der Regelbefolgung in der globalen Lieferkette (BSCI 2010). Mitglieder
sind tiberwiegend Handelshduser des westeuropdischen Festlandes wie Aldi
Siid und Aldi Nord, Calida, Lidl, s.Oliver, Tom Tailor, Strellson, Seidensticker,
Rewe und Otto. Ihr Schwerpunkt liegt im Bekleidungs- und Textilbereich.

Spielzeugfirmen sind iiber ihre nationalen Branchenverbande im ICTI orga-
nisiert. ICTT ist der in den 1970er Jahren gegriindete weltweite Branchenver-
band fiir Spielwaren und nicht wie die BSCI aus dem CSR-Diskurs heraus
geschaffen worden. Vielmehr entwickelte der bereits bestehende Verband zu
Beginn dieses Jahrhunderts den ICTI-CARE-Prozess zur ,Forderung ethischer
Herstellung” (ICTI 2010) in Form eines Verhaltenskodex und seiner Auditie-
rung bei den Zulieferern. Bis heute kritisiert die Aktion fair spielt, dass ICTI-
CARE nicht zur Griindung einer unabhédngigen und damit glaubwiirdigeren
Instanz wie einer Multistakeholder-Organisation gefiihrt hat. Sie schlagt ICTI
vor, unternehmensunabhédngige Akteure gleichberechtigt in Entscheidungs-
gremien aufzunehmen und somit den ICTI-CARE-Prozess zu einem Multista-
keholder-Modell weiterzuentwickeln (Aktion fair spielt/ Kleinert 2009: 18).
Ahnlich wie BSCI hatte auch ICTI zunichst versucht, Arbeitsrechtsakteure in
Beratungsgremien zu integrieren, um den Status einer Multistakeholder-
Organisation beanspruchen zu konnen (Interviews Kleinert, Zeldenrust). ICTI-
CARE und BSCI bezeichnen sich mittlerweile jedoch selbst als Unternehmens-
initiativen (,,business-driven” — BSCI 2010).

Die Electronic Industry Citizenship Coalition (EICC) wurde 2004 von HP,
DELL und IBM gegriindet, ,,um Effizienz und gesellschaftliche Verantwortung
in der globalen Zulieferkette zu verbessern” (EICC 2010). Mittlerweile zdhlt die
EICC viele grofie IT-Unternehmen zu ihren Mitgliedern. Das CSR-
Instrumentarium von EICC beinhaltet dhnlich wie BSCI und ICTI einen Verhal-
tenskodex und seine Auditierung bei den Lieferanten.

Aufgrund der begrenzten Zugénglichkeit und Verfiigbarkeit von Interview-
partnerlnnen und Dokumenten konnten unternehmensgeleitete Initiativen im
Agrarbereich fiir diese Studie nicht ausgewertet werden.

Neben diesen jiingeren Zusammenschliissen von Unternehmen in den jewei-
ligen Branchen gibt es nennenswerte CSR-Abteilungen und Initiativen von Ein-
zelunternehmen. Beispiele sind das , SAFE-Team” von PUMA oder , Social &
Environmental Affairs” bei der adidas-Gruppe, ,Systain Consulting”, die an-
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fangs zur OTTO Gruppe gehorten, oder die Monitoringorganisation ,,SOCAM*
des Unternehmens C&A. Dies sind unternehmenseigene CSR-Programme, die
um die Jahrhundertwende bzw. bereits in den 1990er Jahren von den betreffen-
den Handelshdusern und Markenfirmen gegriindet wurden.

Zu c):

Als Alternative und zum Teil in Ergénzung zu den Unternehmensinitiativen
fanden sich alte und neue Arbeitsrechtsinitiativen und Unternehmen zusam-
men, um Organisationen zu griinden, in denen die verschiedenen Stakeholder
gleichberechtigt vertreten sein sollten.

Es entstanden die so genannten Multistakeholder-Organisationen, von de-
nen folgende in den nachsten Abschnitten naher betrachtet werden:

e Fair Labor Association (FLA),

e Fair Wear Foundation (FWF),

e [Ethical Trading Initiative (ETI),

e  Worker Rights Consortium (WRC).

e Social Accountability International (SAI),

Um ein grundlegendes Verstandnis der Funktionsweise der neuen Akteurs-
gefiige entwickeln zu konnen, behandeln die folgenden Abschnitte anhand der
ausgewdhlten Initiativen typische Entscheidungsstrukturen mit besonderem
Schwerpunkt auf der Frage der Unabhanigkeit von kommerziellen Interessen.
Anschlieflend nimmt Abschnitt 3.4.2 eine Abgrenzung von Multistakeholder-
Initiativen zu reinen Diskussionsforen vor, da diese Unterscheidung in der De-
batte bisher haufig unscharf ist. Abschnitt 3.4.3 geht auf das typische Instru-
mentarium der Initiativen ein.

3.4 Aufbau und Funktionsweise von Multistakeholder-
Organisationen

3.4.1  Entscheidungsstrukturen und Unabhingigkeit

Nur dann, wenn die relevanten branchenspezifischen Stakeholder in Ent-
scheidungsgremien vertreten sind, konnen sie effektiv Einfluss auf Strategie
und Arbeit der Organisation nehmen. Die Praxis zeigt, dass eine beratende
Rolle ohne (Mit-)Entscheidungsbefugnis in aller Regel unzureichend ist, um
addquaten Einfluss auf die Arbeit einer Organisation nehmen zu kénnen. Sta-
keholder miissen zudem gleichberechtigt und in Sitz-/Stimmenverteilung pari-
tatisch Entscheidungsgremien besetzen. Dies soll bei FLA, FWEF, ETI, SAI und
WRC {iberpriift werden.

Die US-amerikanische FLA sieht als ihre konstituierenden Gruppen
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e Unternehmen,
e Hochschulen und Universitaten und
o zivilgesellschaftliche Organisationen.

Die Organisation zdhlt alle grofien Sportbekleidungsmarken sowie US-
amerikanische Universititen zu ihren Mitgliedern. , The 19-member Board of
Directors, the FLA’s policy-making body, comprises equal representation for
each of its three constituent groups” (FLA 2010). Zivilgesellschaftliche Arbeits-
rechts- und VerbraucherInnen-Bewegungen sind also ebenso wie Hochschulen
und Unternehmen paritatisch mit je sechs Sitzen vertreten. Den 19. Sitz halt ein
+FLA Counsel” (FLA 2010). Auf Unternehmensseite gehoren derzeit beispiels-
weise VertreterInnen von Nike Inc., adidas-Group und Asics dazu. Die Zivilge-
sellschaft ist u.a. durch das kanadische Maquila Solidarity Network und die
National Consumers League im Vorstand vertreten (FLA 2010). Die US-
TextilarbeiterInnen-Gewerkschaft UNITE verlief$ die FLA jedoch bereits kurz
nach ihrer Griindung, da ihr der FLA-Verhaltenskodex beim Organisations-
recht und beim Lohn nicht weit genug ging (Maquila Solidarity Network 2008).
Damit ist keine Gewerkschaft in Entscheidungsgremien der FLA vertreten.

Die EWF wurde 1999 in den Niederlanden von Wirtschaftsverbanden in der
Modeindustrie (Modint and Mitex), nichtstaatlichen Entwicklungsorganisatio-
nen (Oxfam Novib, Max Havelaar Foundation), Kampagnen- (CCC) und Ge-
werkschaftsorganisationen (FNV, FNV Bondgenoten) gegriindet.

Im Vorstand nehmen die vier konstituierenden Gruppen

e Arbeitgeberverbande Bekleidungsindustrie,
e Arbeitgeberverbande Bekleidungshandel,

e  Gewerkschaften und

e NGOs

jeweils zwei Sitze ein. Die FWF hat etwa 50 Mitgliedsfirmen, viele davon aus
dem niederldndischen Arbeitsbekleidungsbereich. Mittlerweile gehéren Unter-
nehmen aus weiteren sechs europdischen Landern zu den Mitgliedern. Es sind
in der Regel kleine und mittlere Betriebe. Deutsche Mitglieder sind z.B. Hess
Natur, der Arbeitsbekleidungsproduzent Bierbaum & Proenen und Jack Wolf-
skin. Finanziert wird die FWF ebenfalls in einem Multistakeholder-Setting, d. h.
durch Mitgliedsbeitrage der Unternehmen, Gewerkschaften und entwicklungs-
politischen Organisationen sowie die holldndische Regierung (Interview Lind-
holm).

Die britische ETI (gegr. 1998) besitzt im Vorstand eine dreigliedrige Struktur
bestehend aus Unternehmen, Gewerkschaften und NGOs (ETI 2010a). Thre Mit-
glieder sind zudem in vier Gremien (caucuses) gegliedert:

e Food Group (Einzelhandels- und Zulieferunternehmen fiir Lebensmit-
tel),

e General Merchandise Group (Einzelhandel und Zulieferung fiir non-
food-Produkte)

e Gewerkschaften,
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e NGOs (ETI 2010a).

Die vier Gruppen sind jeweils durch selbst gewahlte Mitglieder paritdtisch im
Vorstand vertreten. Mitgliedsunternehmen sind beispielsweise Debenhams,
Gap Inc, Inditex, Marks & Spencer, Next, Primark, Tesco und The Body Shop.
Mitglieder im NGO-caucus sind z. B. Women Working Worldwide (WWW)
und Women in Informal Employment Globalizing and Organizing (WIEGO).
Den Gewerkschafts-caucus bilden u.a. der britische Gewerkschaftsdachverband
(Trades Union Congress, TUC) und internationale Gewerkschaftsorganisatio-
nen wie der Internationale Gewerkschaftsbund (IGB) sowie der Council of Glo-
bal Unions, in dem die International Textile, Garment and Leather Workers'
Federation (ITGLWF) und die International Union of Food, Agricultural, Hotel,
Restaurant, Catering, Tobacco and Allied Workers' Associations (IUF) vertreten
sind (ETI 2010b).

Die Mitgliedschaft der WRC besteht hingegen nicht aus Markenherstellern
und Handelsunternehmen, sondern aus nordamerikanischen Universititen und
Colleges. Das Governing Board des WRC setzt sich dreigliedrig zusammen:

e fiinf Personen im University Caucus,

e fiinf VertreterInnen von United Students Against Sweatshops (USAS),

e flinf Arbeitsrechtsexpertlnnen v.a. aus dem universitaren Bereich (WRC
2010).

188 Einrichtungen zdhlen bereits zum University Caucus der Organisation.
Kontrolliert werden Herstellungsbedingungen von Lizenzprodukten der Hoch-
schulen. Studierende (vertreten durch USAS) sowie Hochschulleitungen (ver-
treten durch die Verwaltungen) bilden die Stakeholdergruppen.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die vier genannten Organisati-
onen bewusst gestaltete paritdtische Stakeholder-Besetzungen ihrer Entschei-
dungsgremien aufweisen, wenn auch jeweils unterschiedliche Organisationen
die Stakeholder reprasentieren und eine ausgeglichene Vertretung iiber ver-
schiedene Zusammensetzungen zu erreichen versucht wird. FLA, FWF, ETI
und WRC besitzen in ihren Entscheidungsgremien damit Vorkehrungen fiir
Stakeholder-Partizipation, die potenziell einen gleichberechtigten Interessen-
ausgleich gewahrleisten.8

8 Interessant ist in diesem Zusammenhang auch die Positionierung der jeweiligen
nationalen Initiativen der CCC. Die Entscheidung zwischen Mitarbeit und somit Ein-
flussnahme zum einen und andererseits der Wahrung der kritischen Distanz wurde
von den einzelnen Kampagnen unterschiedlich getroffen. Wahrend sich die britische
CCC (Labour behind the Label) als Netzwerk gegen die Mitgliedschaft in der ETI
ausgesprochen hat, um eine kritische Distanz zu wahren, aber Mitgliedsgruppen der
Kampagne im NGO-caucus mitarbeiten, hat sich die niederlandische CCC fiir einen
Sitz im FWEF-Vorstand entschieden.
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Im Unterschied dazu besitzt SAI (gegr. 1997) keine stakeholderbezogene,
paritétische Besetzung des Entscheidungsgremiums. Insbesondere befindet sich
keine profilierte Menschen- oder Arbeitsrechtsorganisation im SAI-Vorstand.

Zertifizierungsorganisationen wie SAI setzen sich also einer strukturellen
Gefahr des Verlusts von Unabhingigkeit und Glaubwiirdigkeit aus. Wie real
diese Gefahr ist, zeigt folgender Vorgang beispielhaft: Das Maquila Solidarity
Network und die globale TextilarbeiterInnen-Gewerkschaft ITGLWEF/ ITBLAV)
verlieSen den SAI-Vorstand, als BSCI und SAI ein Abkommen tiber die Nut-
zung der SA8000-Systeme durch BSCI abschlossen. Die SAI-Direktorin ist
zudem Vorstandsmitglied von BSCL

,The concern was that the agreement between SAI and BSCI was going to
jeopardize the integrity of the SAI code and multi-stakeholder character of
SAI” (Interview Yanz).

Der Multistakeholder-Charakter mit seiner Unabhéngigkeit von den Interes-
sen einzelner Unternehmen, den SAI auf seiner Homepage deklariert, ist somit
aus drei Griinden zu hinterfragen:

o defizitdre zivilgesellschaftlichen Reprédsentanz in Entscheidungsgre-
mien,

e defizitare paritatische Stakeholderbesetzung (feste Sitzverteilung) in
Entscheidungsgremien,

e enge Zusammenarbeit und personelle Uberschneidung mit unterneh-
mensgeleiteten Initiativen, insbesondere BSCI.

Obwohl SAI deshalb nur sehr eingeschrankt als Multistakeholder-
Organisation gelten kann, soll sie in der Studie weiter behandelt werden, weil
sie Teil der Joint Initiative for Corporate Accountability and Workers” Rights (JO-IN)
war, die fiir die Fragestellung dieser Studie relevant ist und im weiteren Ver-
lauf ndher behandelt wird. Zudem erlaubt die Betrachtung dieses Beispiels,
Abstufungen in der Wirksamkeit von Multistakeholder-Organisationen zu ver-
deutlichen.?

°  Bei Zertifizierern wie SAI ist mit der Frage der Unabhéngigkeit ein weiteres Problem
verbunden, das sich aus den kommerziellen Interessen von Zertifizierungsorganisa-
tionen selbst ergibt. So muss die Unabhangigkeit der Zertifizierung insbesondere
dort in Frage gestellt werden, wo die Auftraggeber fiir die Zertifikate bezahlen. Zer-
tifizierungsorganisationen, die vermehrt auch die Zertifizierung von Sozialstandards
anbieten, beispielsweise auch als ,Zugabe’ zu Umweltstandards, gehen hinter eine
erreichte Monitoringqualitat zuriick, um ihren Kunden leichtere und schnellere Lo-
sungen anzubieten und sich die Auditierung zu erleichtern. Damit stehen wirtschaft-
liche Interessen und eine Auftraggebernihe einer notwendigen Unabhéngigkeit
entgegen. Aus diesem Grunde wird immer wieder die Forderung nach staatlicher
Aufsicht {iber Zertifizierungen jenseits wirtschaftlicher Interessen laut.
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3.4.2  Multistakeholder-Organisationen vis-a-vis Stakeholder-Foren

Die Beispiele zeigen, dass eine institutionalisierte Form des Austarierens von
Interessen bei Multistakeholder-Organisationen von zentraler Bedeutung ist.
Die Zuordnung zu Multistakeholder-Initiativen verschafft Akzeptanz, Glaub-
wiirdigkeit und Legitimation und ist deshalb haufig auch aus Unternehmssicht
interessant. Nicht alle so genannten Stakeholder-Gespréache oder Runden Tische
sind jedoch ein Stakeholder-Prozess in diesem Sinne. So veranstaltet z. B. PU-
MA seit Jahren im Rahmen der ,Banzer Gesprache” ein Stakeholder-Treffen.
Wenn jedoch die Stakeholder eingeladen, selbst aber auf das Verfahren und den
Inhalt der Gesprache im Vorfeld keinen Einfluss haben, so ist das Niveau der
Stakeholderbeteiligung fraglich. Ein gleichberechtigter Einfluss auch von Ar-
beitsrechtsakteuren muss vielmehr kontinuierlich garantiert sein. Runde Tische
oder Stakeholder-Foren entbehren diese Institutionalisierung und sollten des-
halb nur eine Ubergangsform zu zielgerichteteren Organisationsformen mit
einem hoheren Grad der Verpflichtung fiir alle Beteiligten bleiben.!® Runde
Tische, Stakeholder-Foren oder -Meetings sollten deshalb von Multistakehol-
der-Organisationen klar unterschieden werden.

Die Bedingung eines institutionalisieren, austarierten Stakeholder-Settings
ist notwendig, jedoch nicht ausreichend, um Unternehmensstrategien und die
Governance von Lieferketten zu verdndern. Gerade vor dem Akteurshinter-
grund in Deutschland muss die Bedeutung dieser notwendigen Bedingung
jedoch als sehr hoch eingeschitzt werden. Nach der langjahrigen Praxis eines
Runden Tisches scheint die Zeit gekommen, einen hoheren Grad der Verpflich-
tung durch Multistakeholder-Organisationen auch in Deutschland anzustreben.

3.4.3 Ansitze von Multistakeholder-Institutionen fiir die Umsetzung von
Arbeitsnormen

FLA, FWF, ETI und WRC verstehen Verdnderungen auf Arbeitsplatzebene
als kontinuierlichen und anhaltenden Prozess. Im Gegensatz zum Zertifizie-
rungs- und Auditansatz, bei dem in einer Momentaufnahme die compliance oder
non-compliance des Zulieferers {iberpriift wird, steht die Verbesserung auf Ar-
beitsplatzebene hierbei im Mittelpunkt. Die FWF beispielsweise betont, keine
Zertifizierungs-, sondern eine Verifizierungsinitiative zu sein und Kontrolle
und Fortschritte als Prozess zu gestalten, dem sich das Mitgliedsunternehmen
insgesamt unterziehen muss. Das Profil der FWF bestimmt ihr besonderer Fo-

10 Es ist allerdings zu beriicksichtigen, dass eine solche Institutionalisierung nur mog-
lich ist, wo Stakeholder durch Organisationen vertreten werden. Wo VerbraucherIn-
nen, Beschiftigte oder lokale Gemeinschaften nur in informellen Netzen organisiert
sind, kann eine institutionalisierte Vertretung nur schwer stattfinden. Dies ist vor al-
lem in Gesellschaften der Fall, in denen es keine {iber Jahrzehnte entwickelten Zivil-
gesellschaften gibt, also in vielen Landern dieser Welt.
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kus auf Zusammenarbeit mit PartnerInnen und Akteuren in Produktionslan-
dern. Die FWF nennt dies den Entwicklungsansatz. Auch FLA und WRC kén-
nen als Verifizierungsinitiativen eingestuft werden, deren Mitglieder sich
verpflichten, die entsprechenden Kodizes einzuhalten. FLA und FWF kontrol-
lieren gleichzeitig auch deren Umsetzung in den Mitgliedsunternehmen und in
der Regel auch bei den Lieferanten.

ETI definiert sich in Abgrenzung zu Verifizierungs- oder Zertifizierungs-
Ansitzen als Lerninitiative. Sie will in erster Linie einen Raum bereitstellen, in
dem Mitglieder und Partnerorganisationen Instrumente und Projekte fiir die
Umsetzung des ETI-Base Code miteinander entwickeln. Die Initiative legt gro-
en Wert darauf, dass sie ihren klaren Fokus auf Lernen und nicht auf Kontrol-
le hat. ,The ETI plays a central role in developing and promoting solutions
through its experimental projects” (Hughes et al. 2008: 359).

Alle diese Non-Profit-Organisationen verfolgen das Ziel, Menschenrechte
von ArbeiterInnen weltweit zu fordern. Mit der Aufnahme in FLA, FWF, ETI
und WRC verpflichten sich die Unternehmen bzw. Hochschulen zur Einhaltung
des jeweiligen Kodex und zu bestimmten Mafinahmen fiir seine Umsetzung.
Diese Multistakeholder-Organisationen erreichen somit einen relativ hohen
Grad des Engagements und der Verbindlichkeit (commitment) der Mitgliedsun-
ternehmen.

Im Unterschied zu diesem Verifizierungsansatz ist das Hauptinstrument
von SAI die Zertifizierung der Lieferanten. SA8000 ist der von SAI gesetzte
Standard, der im Wesentlichen auf ILO Konventionen, der Allgemeinen Erkla-
rung der Menschenrechte und der UN Kinderrechtskonvention basiert.
Schwerpunkt bei SAI ist nicht die Zusammenarbeit mit den Mitgliedsunter-
nehmen in einem Verifizierungsprozess, damit diese gemeinsam mit den Liefe-
ranten Arbeitsnormen umsetzen, sondern die Zertifizierung der Zulieferer, die
diese Zertifizierung einkaufen kénnen.

Zu den verschiedenen Monitoring-Systemen der Handelshduser kommen
noch unterschiedliche Systeme von Multistakeholder-Organisationen hinzu.
Lieferanten sind daher mit vielféltigen Audits und unterschiedlichen Anforde-
rungen der Auftraggeber konfrontiert. Deshalb entstand bei Multistakeholder-
Organisationen das Interesse, ihre verschiedenen Vorgehensweisen und Me-
thodiken so zu harmonisieren, dass die besten und wirkungsvollsten Wege
verallgemeinert werden.

Dies fiihrte 2003 zur Griindung der Joint Initiative for Corporate Accounta-
bility and Workers’” Rights (JO-IN), in der FLA, FWF, ETI, SAI, WRC und die
CCC zusammenarbeiten.

“Six organizations working in the field of social compliance and worker rights
agreed to cooperate:

e to increase the effectiveness of and to reduce duplication among multi-
stakeholder approaches to the implementation and enforcement of codes of
social conduct within global supply chains;

e  to seek areas for closer collaboration among the six; and
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e toinvestigate the role of voluntary codes of labour practice in improving con-
ditions for workers and their families within global supply chains” (JO-IN/
Thorpe 2008: 1).

In der Tiirkei wurde dies in einem Pilotprojekt erprobt. Fiir das Land sprach
nicht nur, dass es ausgepragte Problemlagen bei Arbeitsrechten gibt, sondern
auch, dass aktive Frauen- und Menschenrechtsorganisationen, Gewerkschaften
sowie Wirtschaftsverbande bereits existierten. Eine organisationelle Représen-
tanz der Stakeholder war also gegeben.

Gemeinsam ist allen an der JO-IN beteiligten Organisationen der klare Fo-
kus auf die Umsetzung von Arbeitsnormen und Verhaltenskodizes, nicht aber
die Normensetzung. In der Bekleidungsbranche ist weitgehend unbestritten,
welche Mindeststandards den gemeinsamen Nenner und damit die Messlatte
(benchmark) bilden. Durch die frithe Verabschiedung des Arbeitsverhaltensko-
dex der CCC 1996 und seine Bestédtigung durch den Internationalen Bund Freier
Gewerkschaften (IBFG) kurze Zeit spater wurde sein Standardkanon in Arbeits-
rechtsbewegungen fest verankert. Er fand Eingang in die Verhaltenskodizes
von ETI und FWF, und die JO-IN verabschiedete diesen Normenkanon in ihrem
gemeinsamen DRAFT CODE (Anlage 2). In der Bekleidungsbranche besteht
deshalb kein Bedarf nach Harmonisierung der Normen, sondern nach Harmo-
nisierung der Implementierungsansétze.

3.5 Zwischenfazit: Beteiligung von Stakeholdern als Kernelement
wirksamer CSR-Instrumente im Kontext globaler Produktion

Im Branchenvergleich kann festgehalten werden, dass die Mobilisierungs-
stirke und die Recherchequalitdt hinsichtlich der Aufdeckung von Arbeits-
rechtsverletzungen wesentliche Faktoren in der Entwicklung des heutigen CSR-
Instrumentariums darstellen. Insbesondere ist die Entstehung von Multistake-
holder-Organisationen ein Anzeiger fiir den Entwicklungsgrad von Stakehol-
der-Interaktionen in einer Branche. Sie sind organisatorische Neuschépfungen,
die beteiligte Akteure in jahrelangen Verhandlungen geschaffen haben. Fiir
diese an veranderte globale Wirtschaftsbedingungen angepassten Organisatio-
nen waren neben kritischen ArbeitsrechtsakteurInnen auch engagierte Schritt-
macher-Unternehmen notig, die bestehende Grenzen eigener Verbande fiir
glaubwiirdiges Handeln erkannt haben.

Neben den klassischen Interessenvertretungen und SozialpartnerInnen arti-
kulieren sich dariiber hinausgehend neue Stakeholder im Bereich internationa-
ler Arbeitsstandards wie Verbraucherlnnen und transnationale Frauen- und
Arbeitsrechtsbewegungen. Traditionelle und neue Stakeholder bilden gewis-
sermafien die SozialpartnerInnen der Globalisierung.

Gerade aus den Wechselbeziehungen zwischen den Akteuren erwachsen
entscheidende Synergien, die CSR-Diskurs und -Praxis voranbringen und den
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Lernprozess gestalten konnen. ,Knowledge flow between consumers, cam-
paigners and retailers was shown to facilitate the mobilization of care ethics
into responsible forms of GPN (global production networks — B.M.) governance”
(Hughes et al. 2008: 362).

Ein Ergebnis jener Synergien sind Multistakeholder-Organisationen. Diese
Bezeichnung setzt bestimmte Kriterien der Partizipation und damit der hheren
Unabhéngigkeit von den Interessen einzelner Akteure voraus. Sie besitzen da-
mit ein relativ hohes Maf§ an Glaubwiirdigkeit. Zu diesen Kriterien gehoren in
erster Linie institutionalisierte, gleichberechtigte Stakeholder-Besetzungen der
Entscheidungsgremien sowie die Verpflichtung zur Einhaltung weitreichender
Kodizes, wie sie sich im Bekleidungsbereich durchgesetzt haben, als Zugangs-
bedingung zur Organisation.

Multistakeholder-Organisationen geben der offenen und sachlichen Kom-
munikation zwischen den Stakeholdern Form und Raum sowie einen legiti-
mierten Rahmen. Die Fruchtbarkeit dieses Herangehens zeigt sich unter
anderem in den zweijdhrlichen internationalen ETI-Konferenzen, bei denen sich
Stakeholder aus Produktions- und Konsumldndern zu den aktuellen CSR-
Themen und -Herausforderungen austauschen und so einen Lernprozess orga-
nisieren, der die Governance in globalen Produktionsnetzen beeinflusst (Hug-
hes et al. 2008: 354 {.). ,Multi-stakeholder organizations have been important in
setting the agenda for ethical trade” (Hughes et al. 2008: 357).

Geschlechtergerechtigkeit war bisher in den vier hier betrachteten Sektoren
mit den gegenwartigen traditionellen Systemen und mit den klassischen Sozi-
alpartnerInnen nicht herstellbar. Multistakeholder-Organisationen bieten aber
mogliche Lernrdume, um fiir die Durchsetzung von Geschlechtergerechtigkeit
angemessene Instrumente zu entwickeln. Gestaltungsraume offnen sich, die
insbesondere durch neue Frauen-Arbeitsrechtsnetzwerke genutzt werden. Die
Tatigkeit von Multistakeholder-Organisationen kann damit entscheidend zur
Wirksamkeit von CSR-Instrumenten beitragen und bietet fiir eine Starkung der
Geschlechtergerechtigkeit Chancen, die klassische SozialpartnerInnen bisher
nicht hatten oder nicht genutzt haben. Diese These wird in den folgenden Kapi-
teln zu untersuchen sein.
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4. Das weibliche Gesicht von globalen
Produktionsnetzwerken: Problemfelder der
Geschlechterdiskriminierung

Um einschidtzen zu konnen, welche Wirksamkeit freiwillige Instrumente der
gesellschaftlichen Unternehmensverantwortung zur Verbesserung der Ge-
schlechtergerechtigkeit entfalten, werden nun zunéachst die relevanten Problem-
felder ausgemacht. CSR-Instrumente miissen letztlich innerhalb dieser
Problembereiche wirksam werden, um einen Beitrag zu mehr Geschlechterge-
rechtigkeit leisten zu konnen.

In der Bekleidungsindustrie sind weltweit 80 bis 90 Prozent Frauen beschaf-
tigt, in der Spielzeugindustrie Chinas 90 Prozent junge Frauen im Alter von 18
bis 30 Jahren. 60 bis 70 Prozent der Beschéftigten in der rumanischen Elektro-
nik-Kontraktfertigung sind Frauen. In der Landwirtschaft variiert der Frauen-
beschaftigungsanteil zwischen 30 und 90 Prozent. Frauen bilden somit in
unterschiedlichem Grade, insgesamt aber fast durchgiangig die Mehrheit der
Beschaftigten. VorarbeiterInnen und Managerlnnen dagegen sind in allen vier
Sektoren und insbesondere in der Landwirtschaft in der Regel méannlich." Dis-
kriminierung auf Basis des Geschlechts ist somit strukturell indiziert.

Die folgenden Abschnitte stellen {iberblickartig auftretende kritische Berei-
che in den Sektoren Bekleidung, Spielzeug Elektronik? und Agrar dar. Die
Darstellung stiitzt sich dabei auf umfangreiches Recherchematerial, das fiir alle
vier Sektoren vorliegt. Hierbei stellt sich die Datenlage jedoch fiir die einzelnen
Sektoren sehr unterschiedlich dar. Problemorientierte, systematische und kon-
tinuierlich {iber einen ldngeren Zeitraum erhobene Analysen aus allen Produk-
tionsregionen liegen nur fiir die Bekleidungsbranche vor. Auch fiir andere
Sektoren waére eine strukturierte Analysegrundlage wie die der internationalen
CCC im Bekleidungsbereich notwendig.

Folgende Bereiche stellen primare Problemfelder dar:

1. Recht auf einen existenzsichernden und gleichen Lohn
Zugang zu kollektiven Interessenvertretungen und Recht auf Kollek-
tivverhandlungen

3. Zugang zu nicht-gesundheitsgefdhrdenden Arbeitsbedingungen und
Recht auf eine wiirdevolle Behandlung

11 Ausnahmen finden sich nicht selten in fritheren sozialistischen Landern wie Ruma-
nien oder Vietnam, wo auch viele Frauen als Managerinnen und Vorarbeiterinnen
arbeiten.

12 Die Darstellung kann aufgrund der Komplexitédt der Branchen keinen Anspruch auf
Vollstandigkeit erheben. Insbesondere Probleme um den Abbau von Rohstoffen fiir
die Elektronikindustrie und den Elektronikschrott bleiben hier aufler Betracht.
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4. Zugang zu Beschiftigung und Recht auf ein geschiitztes, stabiles Be-
schéftigungsverhaltnis

4.1 Recht auf einen existenzsichernden und gleichen Lohn

Der grundsitzliche Indikator fiir Geschlechterdiskriminierung, der sich aus
den Frauenbeschéftigungsanteilen ergibt, erhdrtet sich, wenn die Entlohnung in
den vier Branchen

e zwischen ArbeiterInnen, VorarbeiterInnen und Management

e mit dem Verdienst in ,,Mannerbranchen” bzw. den Durchschnittsver-
diensten in der Wirtschaft,

e mit dem volkswirtschaftlichen Gewicht der , Frauenbranchen”

in Beziehung gesetzt wird.

Die Lohne in den betrachteten vier Branchen sind systematisch und konstant
niedrig. In keinem der Hauptproduktionslander niahern sich die Lohne einem
existenzsichernden Niveau. In keiner der vier Branchen wird der jeweilige nati-
onale Durchschnittslohn erreicht. Gleichzeitig kommt aber den Branchen in
Hinsicht auf ihren Anteil am Gesamtexportvolumen und an der Beschiftigung
in den jeweiligen Hauptproduktionsléndern eine hohe Bedeutung zu. Beklei-
dung ist beispielsweise fiir Bangladesch und Rumaénien das wichtigste Export-
gut. Die insgesamt hochproblematischen Arbeitsbedingungen und niedrigen
Lohne stehen also im Widerspruch zum hohen volkwirtschaftlichen Gewicht
der betrachteten Branchen.

Im Branchenvergleich rangiert die Entlohnung im Agrarbereich am unteren
Ende der Skala. Es gibt dariiber hinaus Indizien dafiir, dass der Verdienst im
Elektroniksektor, der den vergleichsweise geringsten Frauenbeschéftigungsan-
teil vorweist, unter den vier Branchen am hdchsten sein konnte.'® Die Unter-
schiede scheinen hier jedoch wesentlich geringer als angenommen zu sein.
Weiterer Forschungsbedarf besteht hinsichtlich der weiteren Gewinnung und
Auswertung geschlechterspezifischer Daten im Branchenvergleich.

In der Regel erhalten Beschiftigte in Produktionsldndern des Globalen Sii-
dens und Ostens den gesetzlichen Mindestlohn, selten etwas mehr, insbesonde-
re in nicht registrierten und ungeschiitzten Arbeitsplitzen jedoch weniger.
Beim Anbau von Exportprodukten in der Landwirtschaft werden Mindestlohne
systematisch unterschritten. In allen vier Sektoren sind insbesondere Wander-

13 Im ruménischen IT-Sektor lagen 2008 die Monatslohne bei etwa 200 EUR, in der
Bekleidungsindustrie verdiente man ca. 150 EUR (Interview Petcu).
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arbeiterInnen, ethnische Minderheiten und nicht registrierte Arbeitsplitze da-
von betroffen.

Selbst die gesetzlichen Mindestlohne liegen aber in den betroffenen Produk-
tionslandern systematisch unter einem existenzsichernden Niveau, in einigen
Landern auch unterhalb der absoluten Armutsgrenze. In vielen asiatischen
Produktionslandern garantieren die Mindestlohne nicht, dass eine vierkopfige
Familie iiber der nationalen Armutsgrenze leben kann (CCC/ Merk 2009: 4). In
Bangladesch erreicht der gesetzliche Mindestlohn nicht die absolute Armuts-
grenze von 1 USD pro Tag, in Indien, Sri Lanka, Vietnam, Pakistan und Kam-
bodscha nicht die UN-Armutsgrenze von 2 USD pro Tag (CCC/ Merk 2009: 4/5).
In keinem Land konnte die vorgeschriebene regelmifiige Anpassung der Min-
destlohne an Verbraucherpreise und Inflation gefunden werden.

In den betrachteten Branchen wird weltweit haufig Stiicklohn gezahlt. Da-
mit verbunden ist eine geschlechtsspezifische Zuweisung von Tatigkeiten. Be-
stimmte Arbeiten werden als physisch anstrengende bzw. anspruchsvollere
Arbeiten angesehen, wie das Ernten von Bananen, das Biigeln von Kleidung
oder das Zuschneiden von Stoffen. Sie sind meist Mannern vorbehalten. Diese
erhalten dann in der Regel einen hoher eingestuften Stundenlohn und keinen
Akkord-Stiicklohn. Generell verdienen in Branchen mit hohem Frauenanteil
ArbeiterInnen im Sektorenvergleich trotz vergleichbarer Qualifikationsniveaus
weniger.

Aus der Bekleidungsindustrie und der Agrarproduktion wird haufig berich-
tet, dass das gesetzte Produktionsziel innerhalb der Regelarbeitszeit von acht
Stunden nicht erreicht werden kann und deshalb systematisch Uberstunden zu
leisten sind. Auch der gesetzliche Mindestlohn wird meist nur nach Uberstun-
den erreicht. Es handelt sich daher um erzwungene Uberstunden (Interview
Zimmer).

Infolge des vorherrschenden Stiicklohns bestehen in allen vier Sektoren gro-
fie Lohnschwankungen. Wahrend der Erntezeit oder bei Auftragseingang wird
Akkord nach Stiick gezahlt. Wenn keine Auftrage vorliegen, miissen Beschif-
tigte Urlaub oder ,frei’ nehmen. In dieser Zeit erhalten die ArbeiterInnen den
gesetzlichen Mindestlohn, einen darunter liegenden Minimallohn, teilweise
auch gar keinen Lohn. Gesetzliche und ILO-Regeln fiir Uberstundenboni und
-zahl werden meist nicht beachtet. Aufierhalb der Saison miissen Beschéftigte
ebenfalls nicht oder gering entlohnten ,Urlaub’ nehmen.

Wenn Frauen auch seit Entstehung der export-orientierten Industrien we-
sentlich zum Familieneinkommen beitragen, werden Arbeiterinnen dem , My-
thos des mannlichen Familienerndhrers” (Safa 1995) entsprechend noch immer
in aller Regel als ,,Zuverdienerinnen” angesehen.

,But while women might be significant earners for their families, gender bias
in some cases prevents them from being socially or legally recognized as such
and less able to access benefits male earners would be entitled to. For exam-
ple, in South Korea women who are the main earners for their families are not
recognized as such if their husbands live with them and are denied the bene-
fits a breadwinner would be entitled to” (Ascoly 2004: 7).
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Obgleich also Frauen durch ihre Arbeit in Exportindustrien wesentlich und
oft ausschliefillich zum Familieneinkommen beitragen, erhalten sie nicht die
entsprechenden Leistungen, die Manner an ihrer Stelle bekommen wiirden.
Maénner besitzen a priori als ,Familienerndhrer’” einen anderen sozialen Status,
den Frauen nur aufholend nachweisen konnen. Haufig bekommen sie aber
hierzu nicht die Gelegenheit.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass Arbeiterinnen nicht denselben
Lohn fiir gleichwertige Arbeit erhalten. Die Arbeit in den Sektoren ist durch
eine starke geschlechtsspezifische Trennung (gender segregation) charakterisiert.
Die Lohne in den vier Branchen orientieren sich am gesetzlichen Mindestlohn
meist als Ober- und nicht als Untergrenze.

Uberstunden wie auch ,Urlaub’ sind in der Regel zwingend und werden
kaum entsprechend dem vorgeschriebenen Entgelt bezahlt. Zeiten vieler Uber-
stunden stehen Zeiten unbezahlten ,Urlaubs’ gegeniiber.

Der tatsdchliche Lohn wie auch der gesetzliche Mindestlohn liegen

1. teils unter der absoluten Armutsgrenze von 1 USD pro Tag,
oft unter dem offiziellen Existenzminimum des Landes,

3. unter der relativen Armutsgrenze von 60 Prozent des Medianeinkom-
mens,

4. weit unter einem existenzsichernden Einkommen.

Im Verhéltnis zu anderen Branchen und im Verhaltnis zum volkswirtschaft-
lichen Gewicht der vier Branchen sind die Arbeitsbedingungen und insbeson-
dere die Lohne gravierend ungleichwertig.

4.2 Zugang zu kollektiven Interessenvertretungen und Recht auf
Kollektivverhandlungen

Mit der Frage der Lohne hangen kollektive Interessenvertretung — das Recht,
Organisationen der eigenen Wahl beizutreten — und das Recht auf Kollektiv-
verhandlungen eng zusammen. Diese Rechte sind vor allem in den ILO-
Ubereinkommen 87 und 98 festgeschrieben, die ebenfalls den Status von Kern-
arbeitsnormen und Menschenrechten besitzen. Das Nicht-Diskriminierungs-
gebot fordert einen gleichen Zugang zu diesen Rechten fiir alle ArbeiterInnen.

Idealtypisch entsteht eine angemessene Entlohnung durch Kollektivver-
handlungen zwischen Beschiftigten- und Arbeitgebervertretungen. , The con-
tribution of trade unions to the reduction in wage inequality is a well-
established empirical finding” (International Labour Office 2009: 44). Die Reali-
tat dieser Menschenrechte sieht in den betrachteten Branchen jedoch anders
aus. Die Ausiibung des Organisationsrechts wird weltweit massiv be- und ver-
hindert. Beispielsweise liegt es fiir ArbeitgeberInnen in der Bekleidungsindust-
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rie in Bangladesch oder in der Tiirkei aufserhalb ihrer Vorstellungswelt, sich mit
Gewerkschaften an einen Tisch zu setzen. Unternehmensleitungen behindern
nicht selten aktiv das Organisationsrecht und den Zugang zu Interessenvertre-
tungen. Gewerkschafterlnnen sind Angriffen ausgesetzt, die personliche, exi-
stenzielle bis hin zu physischen Formen annehmen kénnen.

Zusatzlich wirkt fiir viele Arbeiterinnen das ménnlich gepragte Umfeld der
Gewerkschaften abschreckend. Nicht selten nehmen im Umfeld von Exportfab-
riken oder Freihandelszonen Frauenorganisationen die Interessen von Arbeite-
rinnen wahr und Arbeitnehmerinnen fiihlen sich bei ihnen mit ihren Sorgen
und Bediirfnissen eher aufgehoben als bei Gewerkschaften. Feminisierte, stan-
dig von Verlagerung bedrohte Branchen wie Bekleidung, Elektronik und Spiel-
zeug sind zudem kein gingiges Organisierungsziel fiir traditionelle
Gewerkschaften (Musiolek 2006).4 In fast allen Produktionsléandern von Be-
kleidung, Spielzeug, Elektronik und Exportagrarprodukten des Globalen Sii-
dens und Ostens sind Gewerkschaften an nur sehr wenigen Arbeitsplatzen
prasent. Der Organisationsgrad — der Anteil der Gewerkschaftsmitglieder an
den Beschiftigten — in den vier Sektoren liegt zwischen einem und fiinf Prozent
und nimmt mit der Tiefe der Lieferkette ab. Bei Lieferanten des ersten Glieds
der Zulieferkette (first tier) sind eher Gewerkschaften anzutreffen, wahrend
Subunternehmen und kleinbauerliche Betriebe kaum organisiert sind.

Hinzu kommt, dass dort, wo Gewerkschaften aktiv sind, sie meist nicht die
Verhandlungsmacht besitzen, addquate Entlohnung und Leistungen auszuhan-
deln. Infolgedessen tendieren die gesetzlichen Vorschriften fiir Lohn und Sozi-
alleistungen dazu, die Hochstgrenzen zu definieren und nicht die
Mindeststandards.

Insgesamt ist also der Zugang zu kollektiven Interessenvertretungen fiir Ar-
beiterinnen praktisch kaum und zu Kollektivverhandlungen noch weniger vor-
handen. Dies liegt sowohl an Unternehmensleitungen, die den Zugang
behindern, als auch an Schwierigkeiten der Gewerkschaften, feminisierte und
informalisierte Branchen zu organisieren.

4.3 Zugang zu nicht-gesundheitsgefihrdenden Arbeitsbedingungen
und Recht auf eine wiirdevolle Behandlung

In allen vier Sektoren herrschen stark gesundheitsgefdhrdende, teils lebens-
gefdhrliche Arbeitsbedingungen vor. Dariiber hinaus werden Toilettenbenut-

14 Die Gender-Aspekte der Organisierung hochglobalisierter, feminisierter Sektoren
sind bereits an vielen Stellen belegt und differenziert untersucht worden (z.B. Képke
1998).
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zung, Pausen und Krankheitsurlaub oft eingeschrankt und reglementiert. Mut-
terschaftsurlaub wird selten gewéhrt.

Berichte iiber sexuelle Belastigung bis hin zum Erpressen sexueller Hand-
lungen sowie entwiirdigende Behandlung (anschreien, schubsen etc. oder auch
gonnerhafter Paternalismus) durch ménnliche Vorarbeiter und Manager liegen
ebenfalls aus allen vier Branchen vor.

In der Bekleidungsherstellung sind schlechte Luft, schlechte Beleuchtung,
ungeniigende Schutzvorkehrungen an Maschinen, Hitze im Sommer und Kalte
im Winter sowie schlechte, unergonomische Sitze verbreitet. So kann etwa das
Sandstrahlen von Jeans fiir bestimmte modische Effekte innerhalb weniger Mo-
nate zum Tod durch Silikose fithren.’> Aus Bangladesch gibt es immer wieder
Berichte {iber gravierendste Verstofie gegen den Arbeits- und Gesundheits-
schutz. Fabriken brennen durch Fehler an elektrischen Leitungen oder Chemi-
kaliengebrauch ab, oder Betriebe stiirzen infolge von Bauméngeln ein. Dies
fordert immer wieder zahlreiche Menschenleben.

In der Elektronik- und Spielzeugfertigung treten andere Gesundheitsgefah-
ren auf: giftige Dampfe, hoher Arbeitsdruck und monotone, haufig wiederholte
Tatigkeiten, teilweise mit Kleinstbauteilen, sind typische Phdnomene.

Landwirtschaftlich Beschiftigte arbeiten und leben bei stindiger Hitze und
in einer pestizidbelasteten Umgebung. Sie fithren teils korperlich schwerste
Arbeiten aus. Aus der Exportagrarproduktion wird besonders haufig tiber se-
xuelle Belastigung und diskriminierende Behandlung von Arbeitnehmerinnen
berichtet.

Diese Beispiele verdeutlichen auszugsweise die vorherrschenden systemati-
schen Verletzungen der zugrunde liegenden Menschenrechte.

4.4 Zugang zu Beschiftigung und Recht auf ein geschiitztes, stabiles
Beschiftigungsverhiltnis

Der Zugang zu Beschiftigung wird fiir Frauen in den betrachteten Sektoren
aufgrund ihres Geschlechts eingeschrankt. Frauen im gebéarfahigen Alter wer-
den héufig nicht oder nur in Kurzzeit-Beschiftigungsverhaltnissen eingestellt.
Sie gelten aufgrund ihrer Familienpflichten a priori als unflexibel, nicht voll
leistungsfdhig und zu sehr abgelenkt. ArbeitgeberInnen befiirchten zudem die
Beanspruchung von Zuschldgen oder anderen Sonderleistungen.

Regelmafiige Schwangerschaftstests sind in vielen Produktionslandern von
Bekleidung und Sportschuhen eingesetzt worden, um werdende Miitter von

15 Gesprache mit dem Solidaritdtskomitee fiir Silikose-Opfer in der Tiirkei.



Geschlechtergerechtigkeit und freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung

Beschaftigung auszuschlieSen. Wenn auch Proteste von Menschenrechtsorgani-
sationen eine starke Einschrankung dieser Tests erreicht haben, so miissen
schwangere Arbeiterinnen nach wie vor mit umgehender Entlassung rechnen.
Auch altere Frauen werden kaum eingestellt, da sie per se als weniger leis-
tungsfahig gelten.

Auf der anderen Seite stellen Arbeitgeberlnnen fiir bestimmte Tatigkeiten
gezielt Frauen ein, da sie als verldsslich gelten, eine hohe Arbeitsdisziplin zei-
gen und sich aufgrund ihrer Familienpflichten nicht fiir Gewerkschaften inte-
ressieren. Diskriminierung findet somit zusitzlich durch die Einschriankung
von Moglichkeiten fiir die Verbesserung der eigenen Situation statt.

,Gender-based discrimination as a tool for flexibility is real. Gendered proc-
esses and gender bias place obstacles in the path of women workers having
opportunities (ex. lack of time due to the other reproductive responsibilities)
to access or shape agendas of traditional workers’ organizations (ex. trade un-
ions). Gendered ideas also play a role in keeping women workers from receiv-
ing more training or opportunities for advancement” (Ascoly 2004: 10).

Durch diese Mechanismen werden Frauen in informalisierte Beschéfti-
gungsverhaltnisse gedrangt und sind in registrierten, geschiitzten, sozialversi-
cherten Arbeitsstiatten unterreprasentiert. ,The garment industry is highly
feminized and the same can be said of the garment industry’s informal econ-
omy” (Ascoly 2004: 5). Die Bedingungen fiir informelle Arbeiterinnen sind in
aller Regel weit schlechter als die ohnehin niedrigen Standards in formellen
Beschiftigungsverhaltnissen:

,Informal economy workers often have no wage agreements, earn little (not a
living wage and often below legal minimum wage standards), are not paid on
time, have no employment contracts, no regular working hours, are not cov-
ered by non-wage benefits (such as health insurance or unemployment bene-
fits), and are not a priority for most governmental, political, or labor
organizations” (Ascoly 2004: 2).

In der Bekleidungsindustrie nimmt informelle Beschaftigung weiter zu. Dies
dient der Aufrechterhaltung der Wettbewerbsfahigkeit durch Kostenreduktion,
denn tendenziell werden Wertschopfungsketten durch Unterauftragsvergabe
flexibilisiert und dezentralisiert (Ascoly 2004: 3). Die wenigen Einkaufsagentu-
ren transnationaler Unternehmen vergeben eine grofse Zahl an Fertigungsauf-
trdgen an grofle Produktionsnetzwerke. An diesem Prozess sind viele Auftrags-
und Unterauftragsnehmer bis weit in die informelle Wirtschaft beteiligt (Ascoly
2004: 3).

Die Begriffe informell, unreguliert, ungeschiitzt, atypisch oder prekar wer-
den benutzt, um Erscheinungsformen der informellen Beschiftigung und der
informellen Wirtschaft zu beschreiben, die sehr vielféltig sind. Sie kénnen sich
auf Lohne, Arbeitsvertrdge, Sozialversicherungsbeitrdge oder Arbeitszeiten
beziehen. Informalitdt wird auch unterstiitzt durch mangelnde Aufmerksam-
keit, die den betroffenen Branchen vonseiten der Politik und der Gewerkschaf-
ten geschenkt wird.
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Wichtig festzuhalten ist, dass informelle, ungeschiitzte und formelle Nor-
malarbeitsplédtze ein Kontinuum bilden und keine getrennten Welten. In den
betrachteten Sektoren kann es nebeneinander formelle und informelle Beschaf-
tigungsverhaltnisse geben, beispielsweise Leih-, Wander-, Vertrags-, Saisonar-
beiterInnen und Tagelohner neben unbefristet Beschaftigten.

,[...] in reality, as the ILO notes (ILO 2002: 8), a continuum exists, with link-
ages between formal and informal via subcontracting arrangements. It is also
possible that formal employment situations can include workers operating in
informal conditions (ex. workers in a formal workplace that have no con-
tract)” (Ascoly 2004: 2).

It is important to understand that informal work in the garment industry can
extend into regular, formally-operating factories and is not limited to infor-
mally operating workplaces, as is the case with homework” (Ascoly 2004: 4).

Insgesamt ergibt sich ein Bild, in dem diskriminierende Einstellungsbarrie-
ren beziiglich Alter und eventueller Schwangerschaft praktiziert werden. In
allen vier Branchen sind ungeschiitzte, informelle Arbeitsverhaltnisse verbrei-
tet. Dieser Befund steht in engem Zusammenhang mit der Organisation der
Produktion in Netzwerken und hierarchischen Lieferketten. Informalitdat und
Frauenbeschéftigungsanteil nehmen mit der Tiefe der Lieferkette zu. Die darge-
stellten Befunde verdeutlichen den Zusammenhang zwischen gender segregation
und Informalisierung der Branchen. Wie Nina Ascoly betont: ,Understanding
the gender dynamics involved in pushing women into informal work is impor-
tant” (Ascoly 2004: 6).

Die Globalisierung kennzeichnet eine ,Renaissance der Ungesichertheit”
(Parnreiter 1997) verbunden mit einer Feminisierung der Ungesichertheit. Die
Jahreskonferenz der ILO 2002, die sich thematisch mit der informellen Wirt-
schaft beschaftigte, widmete beiden Dimensionen der Globalisierung mehr
Aufmerksamkeit (ILO 2002).

4.5 Zusammenfassung

In den Sektoren Bekleidung, Elektronik, Spielzeug und Agrar ergibt sich fol-
gende Situation bei der Einhaltung wichtiger genderrelevanter Menschen- und
Arbeitsrechte:

1. Lohne sind nicht existenzsichernd. Sie liegen teils unter absoluten Ar-
mutsgrenzen und immer unterhalb relativer Armutsgrenzen der Lan-
der. Sie orientieren sich an den gesetzlichen Mindestlohnen, wobei
diese de facto nicht die Untergrenze darstellen, sondern die Obergren-
ze. Uberstundenarbeit wird durch Akkord erzwungen. Dies sind typi-
sche Charakteristiken feminisierter Branchen. Im Verhaltnis zu anderen
Branchen und im Verhéltnis zum volkswirtschaftlichen Gewicht der
vier Branchen sind die Arbeitsbedingungen und insbesondere die Loh-
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ne zudem gravierend ungleichwertig.

2. Arbeiterinnen sind {iberreprasentiert in unsicheren und ungeschiitzten
Beschaftigungsverhaltnissen wie Kurzzeit, Vertragsarbeit, Leih-, Wan-
der-, Saison- oder Heimarbeit, ohne kollektive Interessenvertretungen.
Solche Beschéftigungsbereiche dienen der Flexibilisierung fiir Auf-
trags-, Preis- und Wettbewerbsschwankungen.

3. Arbeiten werden geschlechtsspezifisch zugeteilt, sodass vorrangig
Frauen niedriger bezahlte und weniger angesehene Arbeiten verrich-
ten.

4. Arbeiterinnen sind unwiirdiger und beldstigender Behandlung vorran-
gig durch Vorarbeiter und Manager ausgesetzt.

5. Arbeitsbedingungen sind fiir viele ArbeiterInnen in hohem Mafie ge-
sundheitsschadlich.

Die Befunde aus den vier Sektoren belegen systematische Verletzungen der
ILO-Ubereinkommmen 100 und 111. Nach wie vor spielen Stereotype dabei
eine grofle Rolle. Frauen gelten als ,Zuverdienerinnen’, keine ,richtigen’
ArbeitnehmerInnen; sie beanspruchen keinen ,Familienernahrer’-Lohn (Ascoly
2004: 6).

»As only part-time or temporary workers, whose ‘real’ work is seen as being
reproductive (i.e. the tasks assigned to mothers, wives, and daughters, of
caregiver and homemaker) it is often seen as culturally acceptable to propel
women in and out of the productive workforce” (Ascoly 2004: 6).

Geschlechterrollen-Zuschreibungen (gender biases) verbunden mit Informali-
sierung erweisen sich als eine machtvolle Allianz, um Frauen vom Zugang zu
Rechten und Sozialleistungen auszuschliefSen (Ascoly 2004: 7).

,Because of gendered harassment, women are less mobile (ex. threats to their
safety mean it is difficult to travel to and from work, especially at night) and
this can be manipulated to make women more available for work (ex. they
live in or nearby factory premises or work in their homes). Gendered notions
of acceptable behavior in some cases make it acceptable for managers or su-
pervisors to intimidate or behave abusively toward female workers (for ex-
ample in Cambodia)” (Ascoly 2004: 6f.).

Fiir das Verstandnis feminisierter, hochglobalisierter Wirtschaftssektoren ist
der Zusammenhang zwischen Geschlechterdiskriminierung und Flexibilisie-
rung bzw. Informalisierung entscheidend: Geschlechterdiskriminierung ist ein
wichtiges Instrument der Flexibilisierung der Arbeit im Dienste der Wettbe-
werbsfahigkeit von Unternehmen.
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5. Die Gender-Dimension in Formulierungen
von Verhaltenskodizes und ihren
Umsetzungsdokumenten

Nachdem die Eingangskapitel einschldgige Initiativen und Organisationen
fiir die Entwicklung und Umsetzung von Verhaltenskodizes vorgestellt und
Klassifiziert haben sowie ein Problemaufriss der Situation von Arbeiterinnen in
den vier betrachteten Branchen unternommen wurde, widmet sich dieses Kapi-
tel der Frage, ob und wie die geschlechterrelevanten Problembereiche in den
dazugehorigen Kodizes und in Umsetzungsdokumenten vorkommen. Freiwil-
lige CSR-Instrumente kénnen nur dann im Sinne der Geschlechtergerechtigkeit
wirken, wenn bereits der Inhalt der Standards in Kodizes wie auch die Hand-
biicher fiir die Kodexanwendung deutlich auf vorhandene Normensetzungen
und auf Problembereiche Bezug nehmen.

Dazu werden in diesem Kapitel zunédchst die Formulierungen der in Kapitel
3 vorgestellten Initiativen untersucht, soweit diese iiber Kodizes verfiigen. Zu
priifen ist anschlieflend, ob und wie auf die Themenfelder Gender und Diskri-
minierung in dazugehdrigen Umsetzungsdokumenten (z. B. audit manuals und
guidance documents) eingegangen wird. Bei der Beurteilung der Texte steht das
Nicht-Diskriminierungsgebot im Vordergrund.

Das Kapitel folgt dabei der in Kapitel 3 vorgenommenen Differenzierung
nach beteiligten Stakeholdern, unterscheidet also nach Kodizes zivilgesell-
schaftlicher Arbeitsrechts-Bewegungen, unternehmensgeleiteter Initiativen und
von Multistakeholder-Organisationen. Die Auswertung wird auch hier nach
Branchen bzw. Sektoren erfolgen.

5.1 Formulierungen des Diskriminierungsverbots in
Verhaltenskodizes

Zunichst stehen nun die Kodextexte selbst im Mittelpunkt. Es wird gepriift,
inwieweit Problembereiche der Geschlechtergerechtigkeit (Kapitel 4) in den
Kodizes vorkommen und wie diese den durch ILO-Ubereinkommen vorgege-
benen Anti-Diskriminierungs-Standard aufnehmen.

51.1 Kodizes zivilgesellschaftlicher Arbeitsrechts-Netzwerke

Die CCC hat ihren Arbeitsverhaltenskodex bereits 1996 mit ihren Partneror-
ganisationen in Produktionslandern ausgearbeitet, diskutiert und beschlossen.
Motiv fiir diesen Kodex war es, einen Forderungskatalog gegeniiber Unter-
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nehmen zu formulieren, der sich auf ILO-Ubereinkommen beruft. Es ging we-
niger um eine operationalisierbare Basis fiir Monitoring und Kontrolle. Deshalb
sind die Formulierungen kurz und pragnant gehalten. Das Nicht-
Diskriminierungsgebot formuliert die CCC in ihrem Verhaltenskodex folgen-
dermaflen:

,Equality of opportunity and treatment regardless of race, colour, sex, relig-
ion, political opinion, nationality, social origin or other distinguishing charac-
teristic” (C100 & C111).

Zum Vergleich werden im Anschluss die Formulierungen der Nicht-
Diskriminierungsnorm in unternehmensgeleiteten Kodizes entsprechend der
Sektoren bzw. Branchen betrachtet.

5.1.2  Unternehmensgeleitete Initiativen
= Bekleidungsbranche:

Die entsprechende, ebenfalls knappe Formulierung aus dem PUMA-Kodex
lautet: ,Respect and equality, regardless of race, creed, age, sex, social ori-
gin, political views, sexual orientation, or position.”

Die BSCI formuliert die Norm wie folgt:

»,No discrimination shall be tolerated in hiring, remuneration, access to train-
ing, promotion, termination or retirement based on gender, age, religion, race,
caste, birth, social background, disability, ethnic and national origin, national-
ity, membership in workers’ organisations including unions, political affilia-
tion or opinions, sexual orientation, family responsibilities, marital status, or
any other condition that could give rise to discrimination. - In accordance
with ILO Conventions 100, 111, 143, 158, 159, 169 and 183.”

= Elektronikbranche

Im EICC-Kodex sind Beziige zu genderbezogenen Problemen unter dem
Kapitel ,Labor” in den Unterkapiteln ,Humane Treatment” und ,Non-
Discrimination” enthalten:

“Participants should be committed to a workforce free of harassment and
unlawful discrimination. Companies shall not engage in discrimination based
on race, color, age, gender, sexual orientation, ethnicity, disability, pregnancy,
religion, political affiliation, union membership or marital status in hiring and
employment practices such as promotions, rewards, and access to training. In
addition, workers or potential workers should not be subjected to medical
tests that could be used in a discriminatory way” (EICC 2009: 2f.).

EICC weist nicht explizit auf ILO-Ubereinkommen hin.

* Spielzeugsektor
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Der ICTI-CARE-Kodex bezieht sich an keiner Stelle ausdriicklich auf Dis-
kriminierung. Allein folgender im weitesten Sinne genderbezogene Hin-
weis ist zu finden: Unter dem Stichwort , Arbeitsplatz” (,, The Workplace”)
fordert der Kodex unter anderem, dass ,allen Arbeiter/innen die gesetzli-
chen Leistungen fiir Krankheit und Mutterschaft gewahrt werden” (Aktion
fair spielt/ Kleinert 2009: 2).

Die Normen des ICTI-CARE-Kodex enthalten im Gegensatz zu den Unter-
nehmenskodizes im Bekleidungsbereich (BSCI, PUMA) und auch im Ge-
gensatz zu EICC nicht den mittlerweile anerkannten Normenkanon der auf
den ILO-Ubereinkommen basierenden Sozialstandards. Insbesondere ein
Nicht-Diskriminierungsstandard fehlt im ICTI-CARE-Kodex. Gemeinsam
ist den Unternehmenskodizes, dass sie kein Gebot fiir einen existenzsi-
chernden Lohn enthalten.

5.1.3 Multistakeholder-Organisationen

Die Standardformulierungen der zuvor vorgestellten Multistakeholder-
Organisationen enthalten alle einen Bezug zu den ILO-Ubereinkommen in rela-
tiv gleichlautenden Formulierungen.

Gleichzeitig fallen unterschiedliche Detailliertheit und Konkretheit auf. Die-
se Unterschiede liegen z. T. in den verschiedenen Entstehungszeiten begriindet:
Wahrend der Draft Code der Multistakeholder Dachinitiative JO-IN (Anlage 2)
erst 2005 nach einem ladngeren Diskussionsprozess unter den beteiligten Mit-
gliedern beschlossen wurde, haben die einzelnen Multistakeholder-
Organisationen ihre Kodizes bereits Ende der 1990er Jahre entwickelt. Vor al-
lem in der Bekleidungsbranche besteht also eine langere Geschichte der Ausei-
nandersetzung um Kodexinhalte. Als ETT und FWF 1999 den Normenkanon der
CCC fiir ihre Kodizes {ibernahmen, war damit eine benchmark gesetzt. Die For-
mulierungen des Nicht-Diskriminierungsstandards in allen Kodizes der ge-
nannten Multistakeholder-Organisationen sind Anlage 3 zu entnehmen. Im JO-
IN Draft Code erscheint er folgendermaflen:

No discrimination in hiring, remuneration, access to training, promotion, discipline,
termination of employment or retirement based on race, colour, sex, religion, politi-
cal opinion or affiliation, national extraction or social origin, caste, marital status,
sexual orientation, trade union membership, disability or age. No interference with
the exercise of the rights of workers to observe tenets or practices, or to meet needs
relating to all of the above criteria. Equal remuneration, equal evaluation, and equal
opportunities for women. The right of all individuals to make decisions concerning
reproduction free of discrimination, coercion and violence. Workers shall have all
entitlements and protection provided in national law and practice with respect to
maternity. Nondiscrimination ILO C100, C111, C183, R90, R111.

Note: ILO Conventions highlighted are fundamental conventions

Die Bedeutung des JO-IN-Kodex kommt in der Mitgliedschaft von Multista-
keholder-Organisationen zum Ausdruck. So umfasst die JO-IN die grofite
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Bandbreite an Stakeholdern. Dies verleiht dem Kodex ein erhebliches Maf$ an
Legitimitat und Glaubwiirdigkeit. Der JO-IN-Kodex, auch wenn er nach wie
vor ein ,, Draft Code” ist, sollte deshalb als benchmark fiir Kodexformulierungen
gelten.'® Fiir den JO-IN-Kodex spricht zudem, dass er in einem langeren Kon-
sultationsprozess mit Expertlnnen der ILO 2008 kritisch {iberpriift worden ist.
Kodizes, die im Bekleidungsbereich, aber auch in anderen Branchen hinter die-

sen Kodex zuriickgehen, sollten vor diesem Hintergrund problematisiert wer-
den.

Inhaltlich heben alle Kodizes auf die folgenden Problembereiche ab:

1. Zugang zu Beschiftigung und Einstellungs- bzw. Entlassungsprakti-
ken,

2. Entlohnung,

3. Zugang zu Aufstiegsmoglichkeiten und Ausbildung.

Nur der WRC- und der JO-IN-Kodex weisen explizit auf die reproduktiven
Rechte von Frauen hin. Problembereiche wie eine gesunde Arbeitsumgebung
und Vergiinstigungen im Mutterschutz werden konkret angesprochen. In die-
sem Punkt gehen beide iiber die Kodizes der anderen Multistakeholder-
Organisationen hinaus und kénnen als Orientierung angesehen werden.

Eher knappe Formulierungen wie im FLA-, FWEF- und ETI-Kodex erfordern
zusédtzliche Umsetzungsdokumente, um sie anwendbar zu machen. Dagegen
bieten konkretere und an Problembereichen orientierte Kodexinhalte wie die
des JO-IN- und des WRC-Kodex bessere Anhaltspunkte fiir die Umsetzung.
Konkrete, auf den Arbeitsalltag bezogene Formulierungen erleichtern ihre An-
wendung in Kontrollprozessen und geben ArbeiterInnen wie auch Unterneh-
men klare Vorgaben.

Werden in die Durchsicht der Kodextexte nicht allein das Diskriminierungs-
verbot, sondern auch der living-wage-Standard und das Organisationsrecht
einbezogen, ergeben sich groflere Unterschiede zwischen den Kodizes der ein-
zelnen Multistakeholder-Initiativen. Alle Kodizes enthalten das Organisations-
recht und das Recht auf Kollektivverhandlungen basierend auf den
entsprechenden ILO-Ubereinkommen. Ebenfalls fordern alle einen existenzsi-
chernden Lohn — mit Ausnahme der FLA, die nur die Einhaltung gesetzlicher
Mindestlohne bzw. vergleichbarer Regionallohne, wenn diese hoher sind, for-
dert. Dass die FLA trotzdem dem JO-IN Draft Code zustimmte, der den exis-
tenzsichernden Lohn fordert, kann als Zeichen gewertet werden, dass sie sich
dem Menschenrecht auf einen existenzsichernden Lohn verpflichtet fiihlt. Dass
diese Diskrepanz zugunsten des hochsten Standards fiir alle beteiligten Multi-
stakeholder-Initiativen beseitigt werden konnte, erhoht die Legitimitat des JO-
IN-Kodex.

16 Anlage 2 enthélt den Wortlaut.
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5.14 Resiimee

Multistakeholder-Institutionen legen entwickelte Kodexformulierungen vor,
die als Bezugsrahmen fiir weitere Umsetzungsdokumente gelten konnen. Ins-
besondere der WRC- und der JO-IN-Kodex enthalten inhaltlich klare Beziige zu
wichtigen Problembereichen und sind konkret formuliert. Zudem besitzt der
JO-IN-Kodex aufgrund der vertretenen Organisationen breite Représentativitét
fiir die Bekleidungsbranche und teils auch fiir den Agrarsektor.

Bei unternehmensgeleiteten Kodizes sind grofie Unterschiede auszumachen.
Im Bekleidungssektor enthalten auch die vorgestellten unternehmensgeleiteten
Kodizes Beziige zu ILO-Ubereinkommen und Formulierungen des Diskriminie-
rungsstandards, die wichtige Problembereiche wie Entlohnung und Zugang zu
Beschaftigung und Beforderung enthalten. Diese Kodizes haben allerdings ei-
nen entscheidenden Mangel: Es fehlt das Recht auf einen existenzsichernden
Lohn. Z. T. fehlt auch eine klare Formulierung des Organisationsrechts auf Ba-
sis der entsprechenden ILO-Ubereinkommen 87 und 98.

Wahrend im IT-Bereich der EICC-Kodex zumindest Beziige auf den géngi-
gen Normenkatalog erkennen ldsst und eine explizite Nicht-
Diskriminierungsnorm enthélt, fehlen diese Beziige im ICTI-CARE-Kodex der
Spielwarenbranche.

Zwischen unternehmensgeleiteten Kodextexten zeigen sich also deutliche
Unterschiede und Abstufungen. Diese sind zum grofsen Teil auf die verschie-
den entwickelten CSR-Diskurse und Akteursgefiige in den einzelnen Branchen
zuriickzufiihren, wie sie in Kapitel 2 und 3 dargelegt wurden.

Im Bezug auf die identifizierten Problembereiche der Geschlechtergerech-
tigkeit sind aber insgesamt Liicken zu verzeichnen. Die géngigen Gebiete sind
Zugang zu Beschiftigung und Beforderung (, hiring, remuneration, access to trai-
ning, promotion”). Beziige zu reproduktiven Rechten und explizite Forderungen
nach ,gleichem Lohn” oder ,gleichen Chancen” enthalten nur der CCC-, der
JO-IN- und der WRC-Kodex. Nur der CCC-Kodex bezieht auch das Thema
Behandlung (,treatment”) mit ein. Die ausfiihrlichste Auseinandersetzung mit
dem Problem der Geschlechterdiskriminierung enthéalt der WRC-Kodex (vgl.
Anlage 3).

5.2 Gender und Diskriminierungsverbot in
Umsetzungsdokumenten

Die Kodizes selbst geben Aufschluss dariiber, welche Normen von CSR-
Initiativen beachtet und auf welche Art sie einbezogen werden. Im Prozess der
Umsetzung der Kodizes werden im nachsten Schritt Verfahrensweisen etabliert,
die in Umsetzungsdokumenten fiir die Normenkontrolle festgehalten werden.
Hierzu zdhlen audit manuals, guidance documents, policy directives 0.4.; sie bein-



Geschlechtergerechtigkeit und freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung

halten sowohl konkrete Hinweise und Regularien zur Organisation des Monito-
ring als auch fiir die AuditorInnen — die Kontrolleure und Beobachter/Innen vor
Ort.

Nicht-Diskriminierung ist nicht nur eine schwer umzusetzende sondern
auch eine schwer zu erhebende Norm. Eine Durchsicht von Lohnabrechnungen
und die Befragung des Managements reichen nicht aus. Es sind viel Wissen und
Einfithlungsvermogen erforderlich, um beispielsweise bei ArbeiterInnen-
Interviews das Thema anzusprechen, denn Diskriminierung auf Basis des Ge-
schlechts wird héufig tabuisiert oder bagatellisiert. Umso wichtiger ist es, dass
die Umsetzung der Nicht-Diskriminierungsnorm operationalisierbar ist.

Ein grundsitzliches Dilemma fiir die vorliegende Studie besteht darin, dass
es Umsetzungsdokumente vor allem beziiglich der Auditierung, also der Nor-
menpriifung gibt. Guidance documents, audit manuals etc. beziehen sich auf die
Auditierung der Normen bei den Lieferanten. Mit den Kodexauditierungs-
handbiichern kann im Wesentlichen nur ein Umsetzungsinstrument von Ver-
haltenskodizes in den Blick genommen werden, ndmlich das der Sozialaudits'”.
Wie in Kapitel 6 und 7 noch zu zeigen sein wird, ist dies aber gerade fiir Ge-
schlechtergerechtigkeit kein wirksames Instrument. Soweit auch Ausgestal-
tungsdokumente fiir andere Umsetzungsinstrumente wie Beschwerdeverfahren
zugénglich waren, werden sie im Folgenden anekdotisch mit einbezogen.

Hinzu kommt eine weitere Einschrankung: Nicht von allen vorgenannten
CSR-Initiativen sind Handbticher zur Kodexauditierung zuganglich. Exempla-
risch wird fiir Multistakeholder-Organisationen deshalb die FWF herausgegrif-
fen, deren Dokumente der Autorin zur Verfiigung standen. Vergleichende
Einschdtzungen mit anderen Multistakeholder-Organisationen beruhen auf
Aussagen aus Interviews (Seckin, Celikel, Zeldenrust, Lindholm, Seidel, Stoop,
Petcu). Diese Aussagen legen nahe, dass die Umsetzungsdokumente der FWF
als besonders qualifiziert einzuschatzen sind.

Arbeitsrechtsbewegungen fallen aus diesem Vergleich heraus, da sie keine
Audits durchfithren und demzufolge keine audit manuals oder @hnliches he-
rausgeben. Sie sehen die Verifizierung der Einhaltung von Kodizes in der Regel
nicht als ihre Aufgabe an. Die JO-IN fiihrt ebenfalls keine Auditierung durch,
da sie dieses Instrument fiir ihre Ziele fiir nicht wirksam hélt. Auch hier liegt
also kein Auditierungshandbuch vor.

17 Ein Sozialaudit auditiert und kontrolliert durch Gesprache beim Lieferanten und
Einsicht in dessen betriebswirtschaftliche Dokumentationen, ob und inwieweit Nor-
men und Standards eines Sozialkodex beim Lieferanten eingehalten werden. Durch-
gefiihrt wird es meist durch Einzelpersonen, durch Wirtschaftspriifungs-
gesellschaften, Zertifizierungsunternehmen oder wie bei der FWF durch Auditteams
bestehend aus zivilgesellschaftlichen VertreterInnen und lokalen ExpertInnen.

AL 52
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52.1 Auditierungshandbuch der Fair Wear Foundation

Die FWF hat in ihrer Uberarbeitung des audit manuals von 2008 Hinweise
und Fragen zur Geschlechterdiskriminierung hinzugefiigt (Interview Lind-
holm). Den Interviewerinnen schreibt die FWF vor:

,The FWF prefers to work with locally recruited worker interviewers. Very
often these auditors work with labour oriented NGOs. [...] In general a large
majority of the workforce are women; therefore usually female interviewers
should do the worker interviews” (FWF 2008: 20) .

Die FWF setzt bewusst auf Beschiftigteninterviews aufierhalb der Arbeits-
statte, die vorzugsweise von Frauen durchgefiihrt werden. Ein solches Heran-
gehen verspricht zumindest in gewissem Mafie die genderbezogenen Probleme
bei den Arbeitsbedingungen aufzuspiiren.

Die ,gquidelines for interviews with workers” enthalten zudem ein separates
Kapitel zum Thema sexuelle Belastigung:

“Cases of sexual harassment do seldom come out of interviews or single au-
dits. Also formal complaints are not made. People are afraid or ashamed to
talk about it. Single cases are best dealt with in a discrete and confidential
way, to avoid negative consequences for the victim. Digging into details may
be very embarrassing. Especially young migrant women workers are very
vulnerable. Discuss with local organisations how to gather information about
possible sexual harassment at the workplace. FWF will make clear in the be-
ginning of the process of code implementation that a policy against sexual
harassment has to be installed and that harassment is absolutely unacceptable
from now on. That can also help victims to bring it out and possible offenders
are warned. In other words, it will create an ‘empowering’ environment. Part
of this policy can be to appoint a trusted grievance handler. The issue of sex-
ual harassment is reported under the labour standard of occupational health
and safety” (FWF 2008: 24).

Die FWF empfiehlt zusatzlich als complaints handler eine Person oder Organi-
sation einzusetzen, die Beschwerden von Beschéftigten aufnimmt — im Zwei-
felsfall eine Arbeiterin oder eine Frauenorganisation (Interview Lindholm). In
ihrem Kontroll- und Monitoringprozess legt die FWF grofien Wert auf die Ein-
beziehung von lokalen Expertlnnen und Organisationen. Dies sind zwei CSR-
Instrumente — Beschwerdesysteme und Zusammenarbeit mit lokalen Organisa-
tionen —, die zur Auseinandersetzung mit Geschlechterdiskriminierung wesent-
lich aussichtsreicher erscheinen als Sozialaudits.

Die FWF versucht gezielt, Fille informeller und ungeschiitzter Beschafti-
gung wie Leiharbeit, die Nichtzahlung der Sozialversicherungsbeitrdge oder
den Missbrauch von Probezeiten aufzudecken (Interview Lindholm).

Zum Thema Entlohnung war die FWF die erste Multistakeholder-
Institution, die den Ansatz der Lohnleiter (Wage Ladder), die wahrend des Tiir-
kei-Pilotprojektes der JO-IN entwickelt worden ist, in ihr audit manual und in
ihre Arbeit integrierte. Mit der Wage Ladder ist eine Methode entwickelt worden,
wie ein schrittweiser Prozess hin zu existenzsichernden Lohnen gestaltet wer-
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den kann.'® Damit geht die FWF einen konkreten Schritt in Richtung nicht-
diskriminierender Entlohnung in feminisierten Sektoren.

Insgesamt nutzt die FWF also bei der Beriicksichtigung von geschlechterbe- @
zogenen Problemen am Arbeitsplatz verschiedene Werkzeuge, nicht nur Sozial-
audits. Sie beschreitet den langen Weg hin zu einer existenzsichernden Entloh-
nung und versucht, das Thema informelle Arbeit bei Subunternehmern anzu-
gehen. Die Organisation schétzt jedoch selbst ein, dass eine gezieltere und
konkretere Beriicksichtigung von Genderaspekten notwendig ist (Interview
Lindholm).

52.2  Unternehmensgeleitete Initiativen
* Bekleidungsbranche

Das Puma Safe-Handbook for Social Standards legt unter dem Aspekt “Non-
Discrimination” fest:

,Workers shall be hired solely on the basis of their skill, ability and training to
do the job.

- Wages, benefits, promotions and other incentives shall be applied solely on
the basis of workers performance/experience.

- Factory information sheets for applicants shall not include basic information
that may be used as basis for discriminative acts, such as age, sex, religion,
marital status, health condition, union affiliation.

- Women workers shall not be required to undergo pregnancy testing or to
take contraceptives at any point during their application for employment and
while under the employment of the factory.

- Pregnant workers shall be allowed to continue working unless it would be
detrimental to their pregnancy. They shall also be accorded the benefits pro-
vided for by the local law” (Puma Safe 2009).

Desweiteren beinhaltet das Handbuch ein Kapitel zu Arbeiterinnen mit ei-
nem Unterkapitel zu sexueller Beldstigung mit Beispielen sowie ein Kapitel
zu migrant workers.

PUMA zeigt damit einen reflektierten Umgang mit genderrelevanten Prob-
lembereichen und ist sich gleichwohl bewusst, dass es weiterer Vervoll-
kommnung durch konkretere Anleitungen bedarf (Interview Seidel).

8 Wie auf einer aufsteigenden Leiter werden Stufen fiir die Armutsgrenze, fiir den
Durchschnittslohn in der Bekleidungsindustrie sowie den gesetzlichen Mindestlohn,
verschiedene Berechnungen fiir einen living wage und fiir Lebenshaltungskosten ab-
getragen, um daraus Anforderungen abzuleiten und auf deren Basis Gesprache mit
Beschiftigten und Management zu fiihren.
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Aufgrund des Abkommens zwischen SAI und BSCI gilt auch fiir die BSCI
das SAI Guidance Document. Dort wird in differenzierter Weise dargelegt,
worauf AuditorInnen achten sollten. Das Dokument behandelt die Prob-
lemfelder entwiirdigende Behandlung, sexuelle Beldstigung, ungleicher
Lohn sowie subtilere Formen der Diskriminierung bei Einstellung und der
Behinderung des Organisationsrechts.

=  Elektronikbranche

Fiir EICC sind keine Umsetzungsdokumente dhnlich den schon genannten
zuganglich. Allerdings bietet EICC einen 75-seitigen Fragebogen zur
Selbstauskunft fiir Lieferanten an, der auch eine Seite zu Nicht-
Diskriminierung enthélt, in dem vorrangig Fragen zur Einstellungspraxis
enthalten sind. Allerdings hat sich die Methode der Selbstauskunft anhand
von Fragebogen in anderen Branchen bereits als wenig hilfreich erwiesen
und wird beispielsweise in der Bekleidungsindustrie kaum mehr ange-
wandt (Interviews Seckin, Ascoly).

* Spielzeugsektor

In den Umsetzungsdokumenten des ICTI-CARE-Prozesses gibt es in der
Audit Checklist eine Frage, die explizit auf Geschlechter Bezug nimmt:

,12.11 Are dormitory rooms, toilets, and showers segregated between men
and women?” (ICTI-CARE 2010a).

Unter ,, Diskriminierung” finden sich in dem 19-seitigen Dokument ledig-
lich zwei Ja-Nein-Fragen:

,7.1  Does the facility have a written policy against discrimination? Date of
Issue:

Is the policy communicated to all?

7.2  Is there evidence of discrimination in recruitment?
In workplace

In patterns of dismissal” (ICTI-CARE 2010a).

Im Guidance Document werden dazu weitere Erlduterungen gegeben (ICTI-
CARE 2010b).

In ihrer Stellungnahme zum ICTI-CARE-Prozess der Zertifizierung von
Spielzeuglieferanten geht auch das zivilgesellschaftliche Netzwerk , Aktion
fair spielt” (2009) nicht auf den mangelnden Gender-Bezug in Kodex und
Umsetzungsdokumenten von ICTI-CARE ein.
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5.2.3 Resiimee

Fiir die Handbiicher und Leitfiden kann festgestellt werden, dass wie schon
bei den Normenformulierungen Multistakeholder-Organisationen innovative
Wege beschreiten. Die FWF-Audithandbiicher geben konkrete Anhaltspunkte,
um die Themen Diskriminierung, Informalitat und Entlohnung zu priifen. Dar-
tiber hinaus werden auch fiir Beschwerdesysteme Leitfaden entwickelt.

Unternehmensgeleitete Umsetzungsdokumente unterscheiden sich wieder-
um sektorspezifisch: Wahrend PUMA und BSCI in der Textilindustrie differen-
ziert vorgehen, sind fiir EICC in der Elektronikfertigung keine Anleitungen
zuganglich. Nur wenige Gender-sensible Fragen kommen in der ICTI-CARE
audit checklist vor; zudem ist das Instrument der checklist duferst fragwiirdig
und wird als Sozialauditanleitung kaum noch angewandt.

5.3 Zusammenfassende Bewertung

Unternehmensgeleitete Kodizes und Umsetzungsdokumente im Beklei-
dungsbereich nehmen das Diskriminierungsverbot deutlich auf und verwenden
ILO-Normenbeziige. Sie konzentrieren sich jedoch vor allem auf die leichter
handhabbaren Problembereiche der Geschlechtergerechtigkeit. Dazu gehoren
Zugang zu Beschaftigung/ Einstellungspraxis und Zugang zum Mutterschutz
mit entsprechenden, meist gesetzlich vorgeschriebenen Leistungen.

ICTI-CARE und EICC dagegen definieren die Anti-Diskriminierungs-Norm
in ihren Kodizes nicht in Bezug auf ILO-Ubereinkommen und geben in ihren
Umsetzungsdokumenten vergleichsweise wenig Anhaltspunkte.

Beim Vergleich der Kodexformulierungen und der Handbiicher fiir ihre
Auditierung zeigen sich also Unterschiede zwischen den Branchen. Dort, wo es
Multistakeholder-Institutionen und insgesamt entwickelte Diskurse und neue
Stakeholder-Konstellation gibt, sind auch die Formulierungen hinsichtlich Ge-
schlechterdiskriminierung klarer und praktikabler.

An  harten’” Themen der Geschlechterdiskriminierung — existenzsichernde
Entlohnung, gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, Organisationsrecht und
das Recht auf ein geschiitztes, stabiles Beschiftigungsverhiltnis — beginnen
Multistakeholder-Institutionen zu arbeiten.

Es ist eine offene Frage, wie das Feld der informellen und prekaren Beschaf-
tigungsverhaltnisse in Kodizes und ihren Umsetzungshandbiichern angegan-
gen werden kann. Wie der Zusammenhang zwischen flexibilisierten,
ungeschiitzten Beschiftigungsverhaltnissen und der Geschlechterdiskriminie-
rung in Umsetzungsdokumenten von Kodizes so konkret wie moglich zu be-
handeln ist, sollte weiter diskutiert, untersucht und erprobt werden.
Multistakeholder-Organisationen scheinen aufgrund ihrer vergleichsweise weit
fortgeschrittenen Arbeit geeignete Orte dafiir.




Bettina Musiolek

Insgesamt scheint es tendenziell nicht an Gesetzeswerken, ILO-
Ubereinkommen und menschenrechtlichen Normen zur Geschlechtergerech-
tigkeit in Kodizes (aufler ICTI-CARE) zu mangeln, sondern an operationalisier-
baren Umsetzungsleitfdden — seien es Handbiicher und Interviewleitfdden fiir
AuditorInnen, Anleitungen fiir complaints handlers oder Trainings. Vor allem im
Bekleidungs- und Agrarbereich versuchen Arbeitsrechts- und CSR-Akteure,
diesen Mangel zu beheben.
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6. Die Wirksamkeit von CSR-Instrumenten fiir
Geschlechtergerechtigkeit

In Kapitel 5 wurde untersucht, inwieweit die entscheidenden Verhaltensko-
dizes und ihre Umsetzungsdokumente selbst Voraussetzungen dafiir bieten,
gegen Diskriminierung auf Basis des Geschlechts wirksam zu werden. Dazu
sollten diese Instrumente klare Definitionen des Diskriminierungs-Verbots ent-
halten, die sich auf ILO-Ubereinkommen stiitzen, sowie konkrete Hinweise zur
Umsetzung dieser Norm anbieten, die sich an den in Kapitel 4 beschriebenen
Problemfeldern orientieren. Die untersuchten CSR-Instrumente tun dies in sehr
unterschiedlichem Mafie. Tendenziell ist jedoch eine inhaltliche Engfiihrung
des Diskriminierungsverbots in den Dokumenten zu beobachten. Dies ldsst
vermuten, dass die Instrumente auch in ihrer tatsdchlichen Wirksamkeit einge-
schréankt sind. Anhand der genannten Problemfelder soll nun in diesem Kapitel
versucht werden, die Wirksamkeit von freiwilligen CSR-Instrumenten zu beur-
teilen.

6.1 Vorbemerkungen zu den verwendeten Daten

Massive Grenzen werden diesem Vorhaben durch die Datenlage gesetzt,
denn nur wenige externe Wirkungsanalysen liegen vor. Auch unternehmensge-
leitete Initiativen, Zertifizierer oder Arbeitsrechtsbewegungen haben ihre Ar-
beit einer Wirkungsbewertung unterzogen. Da dabei aber wirtschaftliche und
organisationsbezogene Interessen zwangsldufig im Vordergrund stehen, sollen
fiir die Zwecke dieser Studie nur externe Analysen bzw. Analysen von Organi-
sationen, die einen moglichst grofien Interessenausgleich zwischen den Stake-
holdern gewahrleisten konnen, herangezogen werden.

Legt man die Bedingung der moglichst weitgehenden Unabhangigkeit von
Einzelorganisationsinteressen zugrunde, so konnen die Ergebnisse folgender
Untersuchungen fiir die Analyse genutzt werden:

1) das ETI Impact Assessment (Barrientos/ Smith 2006), und

2) der Abschlussbericht Codes and Compliance under Scrutiny des Tiirkei-
Pilotprojektes der JO-IN (JO-IN/ Thorpe 2008), die von Vic Thorpe, dem
Vorsitzenden der JO-IN erstellt worden ist.?®

19 Da Thorpe selbst Vorsitzender der JO-IN ist, handelt es sich ebenfalls nicht um eine
externe Evaluation. Durch den Charakter der JO-IN als Dachinitiative unterschiedli-
cher Multistakeholder-Organisationen ist jedoch eine weitgehende Unabhanigkeit
von den Interessen einzelner Stakeholder zu vermuten.
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Im Folgenden werden die Wirkungsanalysen kurz vorgestellt. Die anschlie-
fenden Abschnitte 6.2 bis 6.5 beziehen dann wesentliche Ergebnisse auf die
zuvor identifizierten Problembereiche der Geschlechtergerechtigkeit.

Zu 1):

Stephanie Barrientos und Sally Smith vom Institute of Development Studies
der Universitat Sussex untersuchten folgende Fragen fiir das ETI Impact Assess-
ment:

- Wie haben Mitgliedsunternehmen den ETI Basecode implementiert?

- Welchen Einfluss haben Aktivitidten der Mitgliedsunternehmen auf Ar-
beiterInnen in den Zulieferketten und wie kann dieser Einfluss verbes-
sert werden? (Barrientos/ Smith 2006: 2).

Die Frage, wie Verfahrensweisen und Methodiken der ETI selbst verbessert
werden konnen, um Wirkungen zu erzielen bzw. zu intensivieren, stand hierbei
nicht im Zentrum.

Gegenstand des ETI Impact Assessment waren die Produktgruppen Beklei-
dung, Schuhe, Bananen und Gartenbau: Bekleidung und Schuhe in Indien und
Vietnam sowie Agrar in Siidafrika, Kostarika und Grofibritannien. Den Wir-
kungsgrad der ETI in den Bereichen Bekleidung, Schuhe und Bananen stuften
die Autorinnen als deutlich hoher ein als im Gartenbau, da Arbeitsrechtsprob-
leme bei Bekleidung, Schuhen und Bananen bereits iiber einen langeren Zeit-
raum durch zivilgesellschaftliche als auch unternehmensgefiihrte Initiativen
thematisiert wurden (Barrientos/ Smith 2006: 36).

Zu 2):
Die Wirkungsanalyse der JO-IN konzentrierte sich auf die drei Normen

- Entlohnung,
- Arbeitszeiten und
- Organisationsfreiheit.

Diese korrespondieren stark mit den in Kapitel 4 herausgehobenen Prob-
lembereichen. Die Untersuchung konzentrierte sich dabei auf CSR-Instrumente
und -Methodiken im Bereich von Beschwerdesystemen und Beschiftigteninter-
views. Dies sind Instrumente, die mehr als herkdmmliche Sozialaudits fiir die
Starkung von Geschlechtergerechtigkeit effektiv sein konnen, was im Folgen-
den zu zeigen sein wird.

Schliefslich war angesichts des AusmafSes informeller Beschiftigung im tiir-
kischen Textil- und Bekleidungssektor ein erklarter Schwerpunkt des Projekts
die Untersuchung, ob und wie Unterauftragsvergabe genutzt wird, welches
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Ausmaf dabei informelle Arbeit annimmt und wie Subunternehmer in die Ko-
deximplementierung einbezogen werden.

Die JO-IN fiihrte fiir ihre Evaluation zu Beginn des Projektes Assessments
und am Ende Re-Assessments in den sechs teilnehmenden Betrieben durch. Der
Vergleich ermoglichte eine vorsichtige Bewertung, deren relevante Befunde im
Anschluss dargestellt werden. Ein Schwerpunkt der JO-IN war die Fragestel-
lung, wie die Methodiken der beteiligten Multistakeholder-Institutionen wei-
terentwickelt und harmonisiert werden konnen. Der Abschlussbericht des JO-
IN-Tiirkeiprojektes restimiert die Erfiillung der ehrgeizigen zweifachen Ziel-
richtung des Projektes, das einerseits die Multistakeholder-Initiativen auf den
Weg der Harmonisierung ihrer Vorgehensweisen bringen und andererseits zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Tiirkei beitragen sollte.

Das JO-IN-Projekt war also anders als das ETI Impact Assessment keine reine
Wirkungsanalyse. Sie verband vielmehr Assessments mit Praxisprojekten einer
Multistakeholder-Dachinitiative. Beschwerdesysteme wurden konkret erprobt,
lokale Arbeitsgruppen von Stakeholdern wurden gegriindet und im Projektver-
lauf einberufen, um spezifische Verletzungen von Arbeitsnormen zu diskutie-
ren und eine Korrektur anzugehen. Die Wirkung dieser Tatigkeit wurde nach
zwei bis drei Jahren, also einem fiir durchgreifende Verbesserungen von Ar-
beitsbedingungen kurzen Zeitraum, durch Re-Assessments analysiert.

Ein methodisches Problem des ETI Impact Assessments im Gegensatz zum JO-
IN-Vorgehen schrankt die Aussagefahigkeit ein, denn Barrientos und Smith
konnten keine off-site Beschéftigteninterviews durchfiihren, sondern nur Inter-
views in den Produktionsstétten. Dies begrenzt die Aussagekraft der Analyse,
weil Beschiftigteninterviews aufSerhalb der Produktionsstétte fiir reale Befunde
zu Arbeitsbedingungen die entscheidende Quelle sind. Viele Erfahrungen zei-
gen, dass Beschaftigte innerhalb des Betriebes und damit in der Aufsicht des
Managements nicht offen sprechen. Sehr oft werden sie ,gecoacht’, d.h. es wird
ihnen vorgeschrieben, welche Auskiinfte sie in Interviews zu geben hétten. Die
Wahl des Interviewers ist neben dem Ort von entscheidender Bedeutung dafiir,
ob Beschiftigte in einer vertrauensvollen Umgebung und gegeniiber einer Per-
son, bei der sie sicher sein konnen, dass ihre Informationen nicht missbraucht
werden, offen Auskunft erteilen. Die JO-IN hat dieses Instrument der off-site
worker interviews in der Tiirkei erprobt und kam zu dem Schluss, dass sie fiir
Beurteilungen der Arbeitsbedingungen unabdingbar sind.

Fiir beide Wirkungsanalysen ist hervorzuheben, dass sie aufgrund der kom-
plexen Wechselwirkungen unterschiedlichster Akteure, Unterehmensaktivita-
ten und CSR-Instrumente keinen tatsdchlichen Vorher-Nachher-Vergleich
unternehmen konnten. So handelt es sich beim ETI Impact Assessment vor allem
um den Versuch, bisherige Schwichen in der Wirkung und Moglichkeiten der
Verbesserung aufzuzeigen. Bei der JO-IN-Untersuchung existierten bereits
interne und externe Kontrollsysteme von Handelsketten und Markenfirmen
sowie der einzelnen Multistakeholder-Organisationen. Fast alle Bekleidungs-
handler lassen in der Tiirkei herstellen, und ETI, FWF, FLA und SAI waren dort
bereits zu Beginn der JO-IN-Tatigkeit im Jahre 2003 aktiv, die FWF beispiels-
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weise seit 2001. Damit war die untersuchte Situation teilweise auch Ergebnis
der Tatigkeit und des Zusammenspiels unterschiedlicher CSR-Initiativen.

Im Folgenden werden die Einzelergebnisse der beiden Studien im Bezug auf
die zentralen Problembereiche vorgestellt. Als Ergdnzung werden weitere Stu-
dien von Regina Barendt und Bettina Musiolek (2007) zu Arbeitsbedingungen
in der osteuropdischen und tiirkischen Bekleidungsindustrie sowie zu den
Auswirkungen von CSR-Anstrengungen herangezogen, aufierdem Ergebnisse
von Karin Lukas, Leonhard Plank und Cornelia Staritz (2009) zur Situation der
Beschaftigten in der IT- und Bekleidungsindustrie in Ruméanien.

6.2 Recht auf einen existenzsichernden und gleichen Lohn

,,Fast keine Wirkung” der ETI fanden Barrientos und Smith hinsichtlich der
Bezahlung eines existenzsichernden Lohns (living wage); bestimmte Kategorien
von ArbeiterInnen wie Saison- oder LeiharbeiterInnen erhielten zumindest den
gesetzlichen Mindestlohn (Barrientos/ Smith 2006: 16). In diesen flexibilisierten
Arbeitsverhaltnissen sind mehrheitlich Frauen anzutreffen. Die Zahlung von
Sozialversicherungsbeitragen fiir die Kernbelegschaften der regular Beschaftig-
ten ist jedoch ein Bereich, von dem Frauen unterdurchschnittlich profitieren
(Barrientos/ Smith 2006: 16). Die Zahlung von Leistungen fiir Mutterschaft
konnte in Vietnam und Indien erreicht werden: ,Women workers in some fac-
tories benefited from receipt of maternity benefits because of codes” (Barrien-
tos/ Smith 2006, 27).

Die JO-IN erreichte in Einzelféllen regelméafiige Lohnzahlungen und eine
Korrektur in der Uberstundenbezahlung. ,Whether this translates to a lasting
improvement depends also on the ability of workers to make themselves heard
through a functioning representative system” (JO-IN/ Thorpe 2008: 35). Die
nachhaltige Verstetigung von Einzelverbesserungen bleibt also wesentlich da-
von abhéngig, ob Beschiftigte ihre Interessen horbar einfordern kénnen.

Im Bereich der Arbeitszeiten und der Uberstundenbezahlung stellten Bar-
rientos und Smith , fairly widespread impact” fest: einerseits als Verringerung der
Gesamtarbeitszeit und andererseits als bessere Bezahlung der Uberstunden
(Barrientos/ Smith 2006: 16). Interessant sind die Bewertungen der ArbeiterIn-
nen dazu: Viele Beschiftigte, besonders Miitter, bewerteten mehr Frei- und
Familienzeit und bessere Gesundheit trotz geringeren Lohns positiv; andere —
vor allem junge, kinderlose Migrantlnnen — bewerteten die Verdnderungen
aufgrund der mit weniger Uberstunden einhergehenden Lohnverluste negativ.
Wenn Beschiftigte auf Uberstunden angewiesen sind, um angemessenen L&h-
nen niherzukommen, so zeigt dies, dass die Lohne insgesamt bei Weitem nicht
existenzsichernd sind (Barrientos/ Smith 2006: 17, 22).

Auflerdem ergaben Interviews, dass an vielen Produktionsstandorten viele
Uberstunden und teils sogar zunehmend mehr Uberstunden zu leisten waren,
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weil Auftrage mit immer kiirzeren Lieferzeiten erledigt werden mussten (Bar-
rientos/ Smith 2006: 23). Ahnlich resiimiert auch der Abschlussbericht des JO-
IN-Projektes:

,A frequently-heard complaint from management was that delays in brand
approvals, late design changes, and pricing pressure contribute heavily to
their inability to manage most of these compliance issues. On the one hand, it
was pointed out, brands’ compliance staff call for higher wages with less
overtime for the workforce; on the other, purchasing staff of the same brands
put increasing pressure on pricing with each new round of orders, citing
global market competition” (JO-IN/ Thorpe 2008: 16).

In einem Teil der sechs Betriebe, die am Projekt teilnahmen, wurde zudem
die Abwesenheit von einfachsten Management-Fertigkeiten konstatiert. Infolge
dieser gravierenden Management-Defizite konnten technisch keine besseren
Lohne gezahlt und die Arbeitszeiten nicht kontrolliert werden (JO-IN/ Thorpe
2008: 21).

Um diesen Problemen und dariiber hinaus der Nichtbeachtung des gesetzli-
chen Mindestlohnes in allen Projektfabriken beizukommen, wurden die Liefe-
ranten aufgefordert, transparente Lohnstrategien einschliefllich einer
Grundsatzerklarung zur Zahlung eines existenzsichernden Lohnes zu erarbei-
ten. Die Probleme mit iiberlangen Arbeitszeiten wurden mit jedem Projektbe-
trieb einzeln diskutiert und mit der Entwicklung von besseren
Planungsmethoden verbunden. SchlieSlich bot JO-IN den Lieferanten an, zum
Problem der kurzen Lieferzeiten und willkiirlichen Einkaufspraktiken der in-
ternationalen Auftraggeber Treffen zwischen Lieferanten und den jeweiligen
internationalen Auftraggebern zu vermitteln. ,,(In the one instance where this
offer was taken up, however, the factory management appeared to lose impetus
in face of its client.)” (JO-IN/ Thorpe 2008: 21).

Trotz des Engagements von JO-IN konnte eine Senkung des Reallohns nicht
verhindert werden.

»Wages in the factories studied actually declined on average over the period,
when measured against inflation. An upward trend in wages — especially at a
time of intense international competition - would require substantial changes
in productivity or in brand pricing policy, or in both. Neither of these could
be expected to show results in the project timescale. However, calls for assis-
tance in upgrading productivity were made to JO-IN who provided some
technical assistance in that direction to two of the companies. (These efforts
are ongoing, and at the time of writing, their effectiveness is unknown.)” (JO-
IN/ Thorpe 2008: 35).

Die Wirksamkeit von CSR-Instrumenten fiir Lohne und Arbeitszeiten er-
scheint somit sehr punktuell. Fiir die Moglichkeit der ArbeiterInnen diese
punktuellen Verbesserungen zu verstetigen und sich selbst fiir Verbesserungen
einzusetzen sind die Wirkungen im Bereich der kollektiven Interessenvertre-
tung zentral, die im Folgenden behandelt werden.
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6.3 Zugang zu kollektiven Interessenvertretungen und Recht auf
Kollektivverhandlungen

Zundichst stellte die JO-IN in der Tiirkei fest, dass eine durchgangige, nega-
tive Einstellung des Managements gegeniiber einem allgemeinen Organisati-
onsrecht herrscht, und bei der Einforderung dieses Rechts von Seiten der
ArbeiterInnen spiirte man grofie Zuriickhaltung (JO-IN/ Thorpe 2008: 1). Eine
Strategie und eine Praxis industrieller Beziehungen existierte bei den traditio-
nellen SozialpartnerInnen im Bekleidungssektor kaum (JO-IN/ Thorpe 2008: 2).

Vor diesem Hintergrund ist das folgende Ergebnis bereits als Erfolg zu wer-
ten:

, Tangible results of the project locally included a heightened awareness and
interest in freedom of association issues and training and an improved social
dialogue between key protagonists” (JO-IN/ Thorpe 2008: 2).

Als bedeutsames Ergebnis wurde hier gewertet, dass sich tiirkische Sozial-
partnerInnen und andere Stakeholder iiberhaupt zusammenfanden und began-
nen, in Richtung eines Sozialdialogs zu handeln.

In Bezug auf die Dimension des Empowerment der ArbeiterInnen, der Bar-
rientos und Smith die Normen Organisationsrecht und Diskriminierungs-
Verbot zuordnen, verzeichnen sie die geringste Wirkung des ETI base codes
(Barrientos/ Smith 2006: 28f.). Zur freien Ausiibung des Organisationsrechts
scheinen Kodizes bislang kaum beigetragen zu haben (Barrientos/ Smith 2006:
30).

Ein Aspekt von Empowerment — verstanden als Kontrolle, die ArbeiterInnen
iiber ihr Leben ausiiben konnen, — ist zunachst die Kenntnis ihrer Rechte (Bar-
rientos/ Smith 2006: 29/30). Rechte erwachsen Beschaftigten auch aus Verhal-
tenskodizes. Barendt und Musiolek stellen im Bezug auf die osteuropdische
und tiirkische Bekleidungsindustrie jedoch fest:

,Die ArbeiterInnen sind nicht informiert tiber die Existenz von Unterneh-
mensverhaltenskodizes, und selbst wenn sie von diesen Kodizes gehort ha-
ben, bleibt unklar, welche Bedeutung sie fiir sie haben” (Barendt/ Musiolek
2007: 5).

Barrientos und Smith (2006) kommen zu einem dhnlichen Schluss. Die Be-
schiftigten wissen nichts oder kaum etwas von Kodizes und verfiigen iiber
keine Kenntnis, dass oder wie ihnen daraus Rechte erwachsen. Dem Manage-
ment dagegen ist bekannt, dass viele Kunden die Einhaltung von Kodizes ver-
langen; Lieferantenmanagement und Auftraggeber betrachten diese einseitig
als Managementinstrument und weniger als Mittel, den Beschiftigten Arbeits-
rechte zuganglich zu machen (Barrientos/ Smith 2006: 19f.). Dieser Umstand
beschrankt die Wirksamkeit von Kodizes fiir die Durchsetzung von Arbeits-
rechten insgesamt und insbesondere in Hinsicht auf das Thema Geschlechter-
gerechtigkeit gravierend. Zusatzlich nehmen Unternehmensleitungen haufig
die Moglichkeit der externen Feststellung mangelnder Gewahrleistung dieser
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Rechte, indem das Management Beschiftigte ,coacht’, wenn mit der Ankunft
von SozialauditorInnen zu rechnen ist (Barrientos/ Smith 2006; Interview Siege-
le). Bei den Assessments der JO-IN konnte durch off-site Interviews herausgefun-
den werden, dass die Beschiftigten durch das Management angewiesen
wurden, wie sie auf Fragen zu Sozialstandards zu antworten hétten (Interviews
Seckin, Celikel). Dieses nicht nur in der Tiirkei sehr verbreitete Phanomen, das
erganzt wird durch doppelte betriebswirtschaftliche Dokumentation — eine fiir
die Auditorlnnen, eine zweite mit den realen Zahlen — wird allgemein dem
,comply or die’-Ansatz zugeschrieben.? Dabei steht nicht die Verdnderung bei
Arbeitsbedingungen und die Situation der Beschaftigten im Zentrum, sondern
ob der Lieferant ,durchfallt’ oder nicht. In diesem Sinne findet eine Entfrem-
dung der Rechte von ihren eigentlichen Subjekten, den Beschiftigten, statt.

6.4 Nicht-gesundheitsgefihrdende Arbeitsbedingungen und Recht
auf eine wiirdevolle Behandlung

Auf dem Gebiet des Arbeits- und Gesundheitsschutzes wurden die meisten
Wirkungen festgestellt, wobei Interviews aber darauf hindeuten, dass teilweise
solche Verbesserungen nur wahrend der Zeit der Anwesenheit von Kunden
aufrechterhalten wurden (Barrientos/ Smith 2006: 15, 22). Die festgestellten
Verbesserungen lagen in folgenden Bereichen:

e health and safety procedures and officers

¢ information and training

o fire safety

e safety guards and personal protective equipment

e safe use of chemicals

¢ lighting and ventilation in factories

e improved toilets and drinking water” (Barrientos/ Smith 2006: 15).

Es ist eine weitgehend anerkannte Entwicklung, dass CSR-Instrumente vor-
wiegend beim Arbeits- und Gesundheitsschutz Verbesserungen zeitigen.?! Bei-
spielsweise finden Lukas/ Plank/ Staritz in Rumé&nien einzelne Verbesserungen
beim Arbeits- und Gesundheitsschutz infolge des Wirkens von unternehmens-
geleiteten CSR-Instrumenten:

20 Ein solcher Ansatz besteht darin, die Erfiillung von Arbeitsnormen zu auditieren
und zu zertifizieren. Das Zertifikat oder das ,Bestehen” der Priifung hat zur Voraus-
setzung, dass die Normen ,erfiillt” werden, dass compliance hergestellt ist. Wenn
nicht, wird der Lieferant ausgelistet.

2l Das Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz war nicht Inhalt des JO-IN-Projektes in
der Tiirkei.
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, Our interviews suggest that in these areas (Arbeits- und Gesundheitsschutz-
Probleme wie Ventilation und Heizung, Staub, Beleuchtung, ergonomische
Stiihle — B.M.) most improvements have been achieved during the last years,
mainly driven by labour inspectorates but also as a consequence of buyers’
requirements (interviews with labour inspectorates and firms 2008)” (Lukas/
Plank/ Staritz 2009: 26).

Verbesserungen im Arbeits- und Gesundheitsschutz sind in Rumaénien of-
fenbar dann erzielt worden, wenn CSR-Instrumente und wachsende Aufmerk-
samkeit von staatlichen Arbeitsinspektionen zusammenkamen.

Dem ETI base code werden beim Thema wiirdevolle Behandlung , mixed re-
sults” bescheinigt: Wahrend in Kostarika generell schlechte Behandlung, Be-
schimpfungen und sexuelle Belédstigung selten geworden sind, stellte die Studie
in den anderen Landern nur isolierte oder keine Verbesserungen fest, und ins-
besondere die schlechte Behandlung von LeiharbeiterInnen anderte sich nicht
(Barrientos/ Smith 2006: 19, 24). Fiir Siidafrika erwédhnen Barrientos und Smith
(2006: 19):

At one farm (which had problems of abuse of women workers in the past) a
code compliance consultant had helped develop a policy on sexual harass-
ment” (Barrientos/ Smith 2006: 19).

Fiir Indien stellen sie ebenfalls nur punktuelle Wirkungen fest:

,, At one site there was less verbal abuse and harassment of female workers by
male employees and supervisors” (Barrientos/ Smith 2006: 27).

6.5 Zugang zu Beschiftigung und Recht auf ein geschiitztes, stabiles
Beschiftigungsverhiltnis

Auf dem Gebiet eines reguldren Beschaftigungsverhaéltnisses sind nach Ein-
schatzung durch das ETI Impact Assessment vor allem in Grofsbritannien selbst
Fortschritte zu verzeichnen. Die Zahl der Leiharbeitsfirmen wurde hier redu-
ziert und Beschiftigte direkt eingestellt, allerdings nach wie vor auf befristeter
Basis (Barrientos/ Smith 2006: 18). Punktuelle Verbesserungen wurden auch in
Indien und Vietnam festgestellt. In wenigen Fallen bekamen ArbeiterInnen
Arbeitsvertrage, die Nutzung von Leiharbeit hingegen blieb unverandert (Bar-
rientos/ Smith 2006: 18).

Grundsatzlich hat sich die vorherrschende befristete, Saison-, Leih- und
Migrantlnnen-Arbeit erhalten; in diesen Beschiftigten-Gruppen wurden die
schlechtesten Bedingungen und mehrere nicht eingehaltene Standards des ETI
base code gefunden (Barrientos/ Smith 2006: 24). In Indien fanden die Forsche-
rinnen beispielsweise ein komplexes System der Leiharbeit, das selbst den Cha-
rakter von Lieferketten annahm: ArbeiterInnen wurden von Fabrik zu Fabrik
ausgeliehen, damit sie keine Anwartschaften auf Sozialversicherungen erwer-
ben und sich nicht organisieren konnten; aus mehreren Farmen bzw. Fabriken
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wurde der Missbrauch von Lehrlings- und Probezeiten berichtet (Barrientos/
Smith 2006: 24).

Unbefristet und reguldr Beschéftigte identifizieren Barrientos und Smith als
diejenigen Beschiftigtengruppen, die durchgehend und vorwiegend von der
Wirksamkeit des Kodex profitieren; eine Ausnahme sehen sie in einzelnen Ver-
besserungen fiir Saison- und LeiharbeiterInnen durch Zahlung des Mindestloh-
nes mit entsprechenden Sozialleistungsanwartschaften.

,[I]n general non-permanent, particularly migrant and contract workers, ei-
ther experienced less change or had poorer terms and conditions of employ-
ment” (Barrientos/ Smith 2006: 25).

Nach Einschdtzung von Barrientos und Smith kam es beim Nicht-
Diskriminierungsstandard nur zu begrenzten Anderungen. Sie verstehen
Nicht-Diskriminierung als einen Aspekt von Empowerment - als freie Teilnahme
der Arbeiterinnen an allen Dimensionen der Erwerbsarbeit. Ihr Verstandnis
geht damit iiber das der meisten Kodizes hinaus, in denen Diskriminierung
haufig auf die Handlungsfelder Einstellungspraktiken und Mutterschutz redu-
ziert wird (Kapitel 5). Kodizes hatten hier einige oberfldchliche Wirkungen,
aber sie haben darunter liegende geschlechter-differenzierende Beschafti-
gungsmuster nicht angetastet (Barrientos/ Smith 2006: 30). So verzeichnet die
Studie begrenzte Anderungen mit ,,serious issues remaining especially in relation to
discrimination based on gender” (Barrientos/ Smith 2006: 17). Wirkungen betrafen
die Moglichkeit fiir Frauen, anderen als niedrigst entlohnten Beschéftigungen
nachzugehen, z.B. Biirotatigkeiten, oder den Wegfall von Altersgrenzen (18 bis
30 Jahre) in Stellenausschreibungen.

,'There are more opportunities and respect for women now. I was given a
chance to work in the office [temporarily]. A woman from the packhouse was
promoted to the office four years ago. Another is a cleaner now and she gets
shown how to do other things while she’s there. [The company code] has
helped because before only friends [of management/ supervisors] were given
opportunitites... They also give permission to leave early to study. It all came
with [the code].” Female worker, banana farm in Costa Rica” (Barrientos/
Smith 2006: 18).

Ernste Probleme blieben erhalten: , There remained either an explicit or im-
plicit gender discrimination in hiring policies at most worksites except perhaps
the UK” (Barrientos/ Smith 2006: 23/24). Die Autorinnen weisen in diesem Zu-
sammenhang auf die Rolle des sozialen und kulturellen Kontexts hin: Wenn die
Diskriminierung von Frauen tief in der Tradition verwurzelt ist, dann werden
Kodizes diese ohne nachhaltige Programme von awareness raising und capacity
building nicht {iberwinden kdénnen. Vietnam und Indien kontrastieren diesbe-
ziiglich stark: wahrend in Vietnam der sozio-kulturelle Kontext Frauen eine
starker gleichberechtigte Position gibt, ist dies in Indien undenkbar (Barrientos/
Smith 2006: 36). Die Notwendigkeit eines diversifizierten Instrumentariums zur
Bekampfung der Geschlechterdiskriminierung wird dadurch deutlich.
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6.6 Zusammenfassung der Wirkungen

Die Aussagen iiber die Wirkung von CSR-Instrumenten hinsichtlich der Ge-
schlechtergerechtigkeit wurden vor allem dem ETI Impact Assessment und dem
Abschlussbericht Codes and Compliance under Scrutiny des Tirkei-Pilotprojektes
der JO-IN entnommen.

Beim ETI Impact Assessment handelt es sich um eine extern erstellte Wir-
kungsanalyse, deren Aussagekraft jedoch durch das Fehlen von auSerhalb der
Fabrik durchgefiihrten Beschiftigteninterviews eingeschrankt ist. Die JO-IN
will in Kooperation zwischen ETI, FWF, FLA, SAIL, WRC und CCC deren Vor-
gehensweisen harmonisieren und gleichzeitig die Arbeitsbedingungen in der
Tiirkei in einem konkreten Praxisprojekt verbessern. In diesem Rahmen wur-
den Recherchen bei teilnehmenden Lieferanten durchgefiihrt und Ansétze er-
probt, die im Abschlussbericht zusammengefasst wurden. Das Mandat dieses
Berichts geht also tiber eine Wirkungsanalyse hinaus.

Gegenstand beider Berichte sind der Bekleidungs- und der Agrarbereich.
Die Aussagen beschranken sich daher auf diese Sektoren.

Auf dem Gebiet von Arbeitszeiten und Lohnen stellen die Wirkungsanaly-
sen keine durchgehenden positiven Wirkungen fest. In Einzelfdllen kann die
Einhaltung von Arbeitszeitregeln, die Zahlung gesetzeskonformer Uberstun-
denboni oder die regelmiflige Lohnzahlung erreicht werden. Dennoch verhin-
dern die Kodizes in einzelnen Fillen die Ausweitung der Uberstunden durch
dringende Auftrage nicht. Ubermagige und erzwungene Uberstunden und
Entlohnung weit unter der relativen Armutsgrenze bleiben verbreitete Proble-
me. Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit wird nach wie vor nicht gezahlt.

Auf dem Gebiet des Arbeits- und Gesundheitsschutzes stellen die Studien
die meisten Korrekturen fest. Allerdings erscheint ihre Nachhaltigkeit teils frag-
lich. Entwiirdigende und diskriminierende Behandlung bis hin zu sexueller
Belastigung von Arbeiterinnen kann punktuell beseitigt werden.

Die geringste positive Wirkung zeigen Kodizes bei der Starkung der Empo-
werment-Rechte, also beim Organisationsrecht und Diskriminierungsverbot.
Obwohl z.B. nicht-diskriminierende Einstellungspraktiken Bestandteil von Ko-
dizes und ihren Umsetzungsdokumenten sind, konstatieren die Studien ein
Vorherrschen explizit und implizit diskriminierender Einstellungsstrategien an
den meisten Produktionsstatten.

Die Beschiftigten besitzen iiber CSR-Instrumente nur geringe oder {iber-
haupt keine Kenntnisse; sie werden durch diese nicht gestarkt oder ermutigt,
ihre Rechte wahrzunehmen und selbst Einfluss auf ihre Arbeitsbedingungen zu
nehmen.

Diejenigen Beschiftigtengruppen, die durchgehend und vorwiegend von
der Wirksamkeit von Kodizes profitieren, sind unbefristete und reguldre Be-
schaftigte. Dagegen bleibt die vorherrschende befristete, Saison-, Leih- und
MigrantInnen-Arbeit erhalten; in diesen Beschiftigten-Gruppen stellen die Un-
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tersuchungen die schlechtesten Bedingungen und mehrere nicht eingehaltene
Standards fest.

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Geschlechtergerechtigkeit ist
unter den ohnehin punktuellen Wirkungen von CSR-Instrumenten unterrepra-
sentiert. Die direkten Wirkungen bei zentralen Problembereichen sind also
recht erniichternd und begrenzt.

Dariiber hinaus bestehen jedoch mogliche langerfristige Lernprozesse, die
durch CSR-Instrumente und Stakeholderdialoge ausgelost werden. So
beschreibt Thorpe in seinem Abschlussbericht der JO-IN:

,Hopefully, the most lasting improvement for workers will be the added fo-
cus on Turkish realities and the learning by brands and MSIs (Multistake-
holder-Initiativen — B.M.) about the Turkish workplace. The resulting
development of close contacts between these bodies and local stakeholders
can lead to better communications and more effective support strategies” (JO-
IN/ Thorpe 2008: 35).

, The relations developed with local stakeholders have demonstrated the seri-
ous intent of the MSIs in using their influence with brands and the public to
assist improvement within the global supply chain. Factories discovered that
they could access technical assistance with productivity issues via the MSIs
and obtain a hearing for their difficulties with brand pricing policy. Trade un-
ions and workers in the factories found new allies in their bid to drive im-
provements at a time when global competition threatened a reversal” (JO-IN/
Thorpe 2008: 37).

Ein Grofiteil der positiven Wirkung von freiwilligen CSR-Initiativen scheint
somit in der Herstellung des Dialogs zwischen Stakeholdern sowie im Lernen
seitens des Lieferantenmanagements und der internationalen Auftraggeber
iiber die Realititen der Arbeitssituation zu liegen. Auf diese Weise schaffen
derartige Initiativen offenbar zundchst die Grundlagen fiir entwickelte indus-
trielle Beziehungen, durch die zukiinftige Verbesserungen bei Arbeitsnormen
in den zentralen Problembereichen erzielbar werden konnten. Multistakehol-
der-Organisationen bieten somit Raume fiir diese Gespréchs- und Lernprozes-
se.




Bettina Musiolek

7. Ansatzpunkte fiir eine hohere Wirksamkeit
von CSR-Instrumenten

Angesichts der hohen Verdanderungsresistenz in zentralen Problembereichen
der Geschlechterdiskriminierung in den Branchen Bekleidung und Agrar, die
sich in den sehr begrenzten Wirkungen von CSR-Istrumenten auch unter Betei-
ligung verschiedenster Stakeholder zeigen, stellt sich die Frage nach den
Ursachen. Multistakeholder-Organisationen, ~Arbeitsrechtskampagnen und
unternehmensgeleitete Initiativen haben in den vergangenen 15 Jahren viel
unternommen, um die Arbeitsbedingungen in der Bekleidungsindustrie und in
der Exportagrarproduktion zu verbessern. Warum sind trotzdem generell we-
nige Verbesserungen und wenige nachhaltige Wirkungen von CSR-Initiativen
zu verzeichnen?

Gewiss spielen zum einen weltwirtschaftliche und —politische Rahmenbe-
dingungen und zum anderen die relativ kurze Zeit, in der Kodizes implemen-
tiert werden, fiir die Beantwortung dieser Frage eine grofie Rolle. Aus den
bisher dargelegten Befunden lassen sich gleichwohl kritische Punkte ableiten,
die auf Ursachen fiir die enttduschende Wirkungsbilanz von CSR-Initiativen
hindeuten und die durch beteiligte Akteure veranderbar sind.

1. Zunehmender Preis- und Zeitdruck (price squeeze), Auftragsanderungen
wéhrend der Produktion bzw. wahrend der Ernte oder willkiirliche Reklamati-
onen unterminieren Bemiihungen um bessere Arbeitsbedingungen. Eine grofie
Rolle spielen somit die Vorgehensweisen im Einkauf, die Beschaffungsstrate-
gien (buying practices).

2. Ebenso wie die traditionellen Arbeitsrechtsinstrumente von ILO und Re-
gierungen haben auch freiwillige CSR-Instrumente Schwierigkeiten, informelle
Arbeitssituationen zu erreichen und zu verbessern. Auch CSR-Instrumente
nehmen zunéchst nur die erste Reihe der unmittelbaren Lieferanten wahr, in
der die Anteile geschiitzter Arbeit am hochsten sind. Um informelle Beschafti-
gungsverhaltnisse zu erreichen, sollten die Abschnitte der Produktionskette
erreicht werden, in denen die Anteile ungeschiitzter Arbeit hoch sind.

3. Die ArbeiterInnen erhalten keine Kenntnis von Kodizes und ihren daraus
entstehenden Rechten. Der Schwerpunkt der CSR-Instrumente liegt bisher vor
allem auf Regelbefolgung (compliance). Es handelt sich dabei nicht um einen
arbeitsrechtsbasierten Ansatz. Insbesondere dort, wo diskriminierende Ge-
schlechterrollen in der Unternehmenshierarchie und dariiber hinaus tief in so-
zialen und kulturellen Normen verankert sind, greift dieser Ansatz laut

Barrientos und Smith zu kurz:

,The fact that codes have not been able to overcome these is a reflection of the
‘compliance’ rather than ’capacity building” approach to code implementation
typically being used” (Barrientos/ Smith 2006: 27).
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4. Barrientos und Smith geben als Ursache fiir die geringe Wirkung in Bezug
auf Nicht-Diskriminierung und Gender-Gerechtigkeit die geringe Akzeptanz
dieser Themen an. ,Discrimination is often not recognised as an issue by em-
ployers, auditors, other workers and even some trade unions and NGOs, even
where it is practised” (Barrientos/ Smith 2006: 45). Dies hat sicher einerseits mit
der Komplexitdt des Problems und seiner bisher mangelnden Operationalisier-
barkeit im konkreten Umsetzungsprozess von Arbeitsnormen zu tun; Riick-
meldungen von CSR-Abteilungen in Unternehmen legen nahe, dass es eine
gewisse Hilflosigkeit und Unsicherheit gegeniiber der Gender-Thematik gibt.
Damit eng zusammen héngt andererseits eine mangelnde Sensibilitit vieler
Akteure fiir das Gender-Thema.

5. Verdnderungen werden oft durch staatliches Handeln paralysiert oder
begilinstigt. Es gibt zahlreiche Beispiele dafiir, dass der politisch-staatliche Kon-
text eines Landes generell von entscheidender Bedeutung fiir die Effektivitat
von freiwilligen CSR-Instrumenten ist.

Ohne eine Einbeziehung dieser fiinf kritischen Punkte in die Tatigkeit von
CSR-Initiativen werden Anstrengungen zur Starkung der Geschlechtergerech-
tigkeit wie auch anderer ArbeiterInnenrechte weitgehend erfolglos bleiben. Im
Folgenden sollen diese Punkte eingehender untersucht werden.

7.1 Vorgehen der Unternehmen beim Einkauf — Governance von
Lieferketten

Der zunehmende Druck in Hinsicht auf Arbeitszeiten und Einkaufspreise
durch Marken und Handelsfirmen wird in verschiedenen Publikationen als
wesentliche Ursache fiir prekdre und informelle Arbeitsbedingungen ausge-
macht (z.B. Schipper et al. 2005; Oxfam International 2004; CCC 2009a).

Die Einkaufsstrategien wiederum stehen in engem Zusammenhang mit a-
symmetrischen Machtverhaltnissen in globalen Produktionsnetzwerken.?? Bar-
rientos und Smith (2006: 33) bestdtigen: Alle Lieferanten sahen kurze
Lieferzeiten und unflexible Liefertermine als wichtigste Hiirden fiir die Einhal-
tung der standardkonformen Arbeitszeitlimits. Dariiber hinaus kampften Liefe-
ranten mit steigenden Qualitdtsanforderungen bei fallenden Preisen infolge der
Konzentration im Handel. Fiir die Elektronikindustrie recherchierten Hiirtgen/
Liithje/ Schumm (2009) und Lukas/ Plank/ Staritz (2009) dhnliche Strukturen.

22 Zum Aspekt des Einflussgefalles und der Hierarchie in globalen Produktionsnetzen
beschreibt eine umfangreiche Diskussion die Krifteverhaltnisse und Governance in
den Wertschépfungsketten. (z.B. Hughes et al. 2008; Gereffi 1994; Gereffi 2005).




Bettina Musiolek

Wiggerthale belegt dies fiir den Agrarbereich: Sie kommt zu dem Schluss,
dass infolge der Beschaffungsstrategien der Supermérkte und Lebensmittel-
konzerne kleinbauerliche Strukturen in der Landwirtschaft stark gefahrdet
seien (Wiggerthale/ Oxfam-D 2009: 37, 38). Der Preisdruck und die strikten
Sicherheitsstandards seitens des Lebensmitteleinzelhandels fiihrten zu Um-
strukturierungen entlang der gesamten Lieferkette. Besonders stark spiiren
ArbeiterInnen und kleine Produzenten die Markt- und Einkaufsmacht der Ba-
nanenunternehmen und des Lebensmitteleinzelhandels. Das zeigt sich an den
Mindestpreisen fiir Produzenten: Obwohl ein ecuadorianisches Gesetz seit Au-
gust 2007 vorschreibt, dass die groflen Bananenunternehmen sich in ihren Ver-
tragen mit den Produzenten zur Zahlung des Mindestpreises vertraglich
verpflichten miissen, wird offenbar dagegen regelmiflig verstoflen. Kritisiert
wird ebenso das willkiirliche Zuriickweisen von fertigen Bananenlieferungen.
Die Arbeitsbedingungen im Bananensektor zahlen zu den schlechtesten Ecua-
dors. Betroffen sind insbesondere junge ArbeiterInnen, die 75 Prozent der Ar-
beiterschaft im Bananenbereich ausmachen. Die Jiingsten sind erst acht bis 13
Jahre alt (Wiggerthale/ Oxfam-D 2008: 36).

Oft konnten CSR-Instrumente nicht greifen, weil Einkaufsstrategien ihnen
widersprechen. Auf diese Weise entstehen innerbetriebliche Interessen- und
Zijelkonflikte. Nur wenn sich Einkaufsstrategien und die Governance der Pro-
duktionsketten andern, konnen Verbesserungen fiir Menschen- und Arbeits-
rechte erreicht werden.

Multistakeholder-Initiativen kénnen dafiir zunédchst Diskurs- und Lernréu-
me bieten. So entwickeln sie zumindest Kooperationen zwischen Anspruchs-
gruppen, und einige arbeiten an einer Zusammenfithrung von
Einkaufsinteressen und Menschenrechten im unternehmerischen Handeln,
wenn auch bisher mit wenig Wirkungen fiir Beschiftigte. Die erste CSR-
Initiative, die Einkaufsstrategien des Handels thematisierte und problematisier-
te, war die ETIL Sie startete 2005 das Purchasing Practices Project und beschreibt
das Ziel wie folgt:

, This project is helping shed light on how company buying practices can un-
dermine progress in ethical trade. Retailers are already identifying ways in
which they can develop new buying practices that support - rather than un-
dermine - suppliers' ability to provide decent pay and conditions for their
workers” (ETI 2010c).

Auch die FWF setzt in zunehmendem Mafle auf Zusammenarbeit mit ihren
Mitgliedsunternehmen, um diese in der Anpassung ihrer Managementstruktu-
ren zu unterstiitzen und so die Einkaufsstrategien zu dndern (Interview Lind-
holm). Bereits 2002/2003 bemiihte sich die FWF in einem Pilotprojekt in
Rumainien darum, durch hohere Einkaufspreise bei den Lieferanten die Ar-
beitsbedingungen zu verbessern. Dieses Projekt musste jedoch abgebrochen
werden, da die entsprechende Mitgliedsfirma die FWF verlassen hat.

Die britische Organisation TRAIDCRAFT arbeitet ebenfalls intensiv zu Ein-
kaufspraktiken und unterbreitet Vorschlége, wie diese zu andern sind (Traidc-
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raft/ impact 2009; Traidcraft/ The Chartered Institute of Purchasing & Supply
2007).

Die Integration von Sozialstandards und Menschenrechten in die Gestaltung
unternehmerischer Abldufe bleibt somit ein Gegenstand aktueller und zukiinf-
tiger Forschung. Welches lokale Umfeld notwendig ist, um hoéhere Einkaufs-
preise und verlésslichere Lieferbedingungen in bessere Arbeitsbedingungen zu
tibersetzen, ist dabei eine der weiteren Untersuchungen harrenden Fragestel-
lungen.

7.2 Einbeziehung der gesamten Lieferkette und informeller
Arbeitssituationen

Bisher sind sowohl der Wirkung von CSR-Instrumenten, aber auch den
Wirkungsanalysen iiber die unmittelbaren Lieferanten hinaus offenbar Grenzen
gesetzt, wie die folgenden Ausfithrungen von Barrientos/ Smith (2006) verdeut-
lichen.

»The research was largely restricted to upper tiers of the value chain, which is
where code implementation is currently focused [...]. Information on impacts
at lower tiers and in the wider community was therefore minimal. [...] We
were unable to include homeworkers in the study because: (a) codes of labour
practice are currently not applied to most homeworkers” (Barrientos/ Smith
2006: 11).

Trotz dieser Beschrankungen existieren auch auf der Ebene der Kodizes Be-
mithungen, den Bereich der informellen Arbeit aufzunehmen, wie der australi-
sche Fair Wear-Kodex verdeutlicht.

»~Some codes have been explicitly developed to protect home-based workers.
For example in Australia the broad-based Fair Wear campaign pressured re-
tailers to sign up to a code of conduct that was based on the Textile, Clothing
and Footwear Union of Australia (TCFUA) research on home-based work.
The union used the code as one tool in conjunction with research and infor-
mation campaigns, traditional worker organizing, and legal action, all aimed
at improving conditions for home-based garment workers. The campaign was
deemed a success, having raised the profile of home-based workers and earn-
ing them a degree of legal protection” (Brill zitiert nach Ascoly 2004: 17).

Der Grad der zielgerichteten Bestrebungen zur Einbeziehung der gesamten
Lieferkette variiert zwischen den Multistakeholder-Initiativen und ist bei ETI
und FWF am weitesten entwickelt. Ein erster Schritt dabei ist sehr oft die Re-
cherche, um zunichst Kenntnisse iiber tiefere Schichten der Produktionsketten
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zu erlangen, denn Mitgliedsfirmen wissen in der Regel nicht, welche Subunter-
nehmen und HeimarbeiterInnen an ihren Produkten arbeiten.?

Die Recherchearbeit der FWF zu informellen Arbeitssituationen in der Tiir-
kei (FWF 2004) ist von der JO-IN weitergefiihrt worden, indem der Aspekt der
unregistrierten, ungeschiitzten Arbeit explizit ein Querschnitts- und Schwer-
punktthema des Projektes wurde. Die JO-IN hat eine Studie zu Business Rela-
tionships and Working Conditions in the Lower Layers of the Istanbul Garment
Industry erarbeiten lassen. Wenn auch an der Situation in prekdren, ungeschiitz-
ten Produktionsstatten in der Tiirkei durch das Wirken der Multistakeholder-
Initiativen kaum etwas geédndert werden konnte, so wurden doch die Kenntnis-
se und die Aufmerksamkeit {iber diesen Problembereich wesentlich erweitert.
Hier besteht weiterer Handlungsbedarf, um gesammelte Erfahrungen auszu-
werten und Strategien abzuleiten. Denn wiahrend die Notwendigkeit der Ein-
beziehung der gesamten Lieferkette und damit auch informeller
Arbeitsverhaltnisse allgemein geteilt wird, gehen die verfolgten Strategien weit
auseinander.

In Reaktion auf die bekannten Probleme in den unteren Gliedern der Liefer-
kette bestehen Handler und Markenfirmen oft darauf, dass die Lieferanten kei-
ne Subunternehmer nutzen oder dass diese deklariert werden. Unangekiindigte
Unterauftragsvergabe, die aufgedeckt wird, kann beispielsweise den Auftrags-
entzug zur Folge haben. Produktionsfirmen bzw. Lieferanten reagieren hierauf
jedoch teilweise, indem sie nicht mehr mit HeimarbeiterInnen zusammenarbei-
ten, um Auftragsspitzen aufzufangen, sondern LeiharbeiterInnen in der eige-
nen Fabrik beschiftigen (Barrientos/ Smith 2006: 26). Menschen- und
arbeitsrechtlich ist damit also keine befriedigende Losung erreicht. Auch Ge-
werkschaften verfolgen oft eine ausschlieffende und illegalisierende Strategie
gegeniiber informeller Arbeit (Musiolek 2009). Sie bewerten unregistrierte und
ungeschiitzte Arbeit hdufig als Dumpinglohnkonkurrenz. Allerdings hat hier
ein Umdenkungsprozess eingesetzt und Gewerkschaften beginnen, auch in-
formell Beschéftigte zu organisieren (Musiolek 2009).

Ein ausschlielendes und abgrenzendes Vorgehen gegeniiber informeller
Arbeit unterstellt, dass die Beschiftigten diese Form der Beschiftigung freiwil-
lig gewahlt hétten. Dies ist jedoch fiir die {iberwiegende Mehrheit in den hier
betrachteten Branchen nicht der Fall. Eine Ausgrenzung und ein Verbot infor-
meller Arbeit hat derweil oft die weitere Kriminalisierung der betroffenen Be-

2 Zur Recherchemethodik hinsichtlich der Stellung von Heimarbeit in globalen Pro-
duktionsketten hat das Institute of Development Studies in Sussex Pionierarbeit ge-
leistet mit dem Manual for Value Chain Research on Home Workers in the Garment
Industry (McCormick/ Schmitz: 2002).
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schaftigten zur Folge. Dieses Vorgehen verkennt zudem den tatsédchlichen Um-
fang informeller Arbeit in den Landern des Globalen Siidens und Ostens.?*

Frauen- und Arbeitsrechts-NGOs fordern deshalb, dass Unternehmen an der
Spitze der Wertschopfungsketten fiir alle Beschiftigten Verantwortung iiber-
nehmen und {iiberall dort, wo ihre Produkte hergestellt werden, fiir die Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen tdtig werden, auch in prekdaren und
informellen Produktionsstatten. Das kann beispielsweise heifien, dass migranti-
sche ArbeiterInnen ohne Papiere in britischen oder tschechischen sweatshops
nicht ausgewiesen werden, sondern Papiere und geregelte Arbeitsverhaltnisse
erhalten (z. B. Interview Mabher).

Wie die Verantwortung der Endvermarkter fiir die gesamte Lieferkette kon-
kret ausgestaltet werden kann, muss weiter diskutiert und praktisch erprobt
werden.

,How codes could be a tool of value to all workers in the many different work
arrangements that characterize the informal economy needs to be more thor-
oughly explored” (Ascoly 2004: 16).

Im Zusammenhang mit der Macht- und Verantwortungsverteilung entlang
der Lieferketten ist hdufig zu beobachten, dass unternehmensgeleitete CSR-
Initiativen die Verantwortung auf die Lieferanten delegieren bzw. verlagern.
Zertifizierungsinstitutionen wie SAI oder unternehmensgeleitete CSR-
Organisationen (BSCI, ICTI-CARE, EICC) geben die Verantwortung ab, indem
die Lieferanten Sozialaudits selbst zu zahlen haben und im Anschluss die ent-
sprechenden Korrekturen in eigener Regie durchfiihren und finanzieren miis-
sen. Sie sind somit einseitig zur Umsetzung von Arbeitsrechten verpflichtet.
Diesen shift of responsibility kritisieren Arbeitsrechtsinitiativen: Dadurch wiirde
ein top-down-Ansatz praktiziert, bei dem die Kaufer bzw. Handelsunternehmen
ihre Lieferanten zur Umsetzung der Arbeitsrechte verpflichten, ohne dabei
selbst involviert zu sein (Interview Siegele, Zeldenrust).

7.3 Die Grenzen von Sozialaudits

Die Delegation der finanziellen und inhaltlichen Verantwortung an die Lie-
feranten geht haufig einher mit einem auf Sozialaudits basierten Zertifizie-
rungssystem, das tendenziell nur schwarz und weifs kennt — bestanden oder
durchgefallen, comply or die. Lieferanten werden hierbei nach entsprechenden
Abmahnungen ausgeschlossen, wenn sie die Anforderungen fiir eine Zertifizie-
rung nicht erfiillen. Dieser Ansatz bildet nur Momentaufnahmen ab und ist in

24 An dieser Stelle kann der Diskurs iiber informelle Arbeit und entsprechende Strate-
gien der Arbeitsrechts-Bewegungen nur angerissen werden (ausfiihrlicher z. B. in
Wick/ Stidwind-Institut 2009).




Bettina Musiolek

erster Linie von kommerziellen Interessen geleitet — die Ergebnisse sind abhén-
gig davon, wer das Audit durchfiihrt oder die Zertifizierungskosten tragt. Ein
solches Zertifizierungssystem beinhalten beispielsweise ICTI-CARE, EICC oder
das Kontrollsystem von BSCI.

Mittlerweile existiert eine umfangreiche kritische Literatur zum Werkzeug
Sozialaudit.? Sie betonen folgende Defizite:

a) Der top-down Ansatz, in dessen Zentrum nicht Arbeitsrechte und Arbeite-
rInnen stehen, sondern das Wettbewerbs- und Managementinstrument So-
zialaudit, geht hédufig an ArbeiterInnen vorbei (Interview Siegele).
~Workers are often marginalized in the process” (Hughes et al. 2008: 359).
Das compliance- und Audit-orientierte Herangehen an Kodeximplementie-
rung bietet den ArbeiterInnen nicht die Mdglichkeiten, ihre Arbeitsbedin-
gungen selbst zu gestalten. Sie werden ,gebrieft’ und ,gecoacht’, um den
SozialauditorIlnnen erwiinschte Antworten zu geben.

b) Sozialaudits identifizieren nur oberfldchliche Probleme bei Arbeitsbedin-
gungen. ,,While audits are useful in highlighting simple issues, they are less
useful in identifying and remedying more entrenched problems. For exam-
ple they fail to uncover issues around freedom of association and forced
and excessive overtime” (Hughes et al. 2008: 359). Geschlechtergerechtig-
keit stellt ebenfalls ein solches komplexes Phanomen dar. Nach wie vor
werden massive Standardverletzungen in vorher positiv zertifizierten Fab-
riken gefunden. Immer wieder geschehen dramatische Unfélle oder gravie-
rende Rechtsverletzungen in Fabriken, die beispielsweise third party audits
fiir SA8000-Zertifizierungen bestanden hatten. Z. B. war bei einer Farm in
Siidafrika ein externes Audit mit nur untergeordneten Nichtbefolgungen
abgeschlossen worden; Forscherinnen fanden jedoch bei LeiharbeiterInnen
verschiedene Formen der Diskriminierung und des Missbrauchs (Barrien-
tos/ Smith 2006: 24).

,We found that current auditing practices have clear limitations. Most
of the sites in our study had been audited and deemed compliant on
key issues, yet our research teams found many problems of non-
compliance” (Barrientos/ Smith 2006: 33).

Sozialaudits sind offenbar ungeeignet, um die Realitdt der Arbeitsbedin-
gungen abzubilden.

c) Besonders bei unternehmensgeleiteten CSR-Initiativen wie BSCI, EICC oder
ICTI-CARE gibt es eine grofie Zahl von Audits, aber diese konnen selbst
aus Unternehmenssicht die Regelbefolgung nicht sicherstellen. So muss et-
wa die BSCI in ihrem Jahresbericht 2009 eingestehen, dass in 77,79 Prozent
der auditierten Betriebe Verstofie gegen den BSCI-Kodex festzustellen wa-
ren (BSCI 2009: 23). Berticksichtigt man, dass diese Audits fiir eine unter-

% Standardwerke zum Thema sind O'Rourke 2003 und CCC 2005.
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nehmensgeleitete Organisation durchgefithrt werden und dass die Vermu-
tung von niedrigen Qualitdtsstandards, Gefalligkeitsaudits und Korruption
naheliegt (Interviews Siegele, Zeldenrust, Celikel), so muss das reale Ni-
veau von Arbeitsrechtsverletzungen als wesentlich héher angenommen
werden. Zertifizierungen und Auditierungen haben bislang trotz ihrer ho-
hen Zahl zu keinen durchgehenden Verbesserungen der Arbeitsbedingun-
gen fithren kénnen.

Diese Struktur- und Qualitdtsprobleme von Sozialaudits stellen das Instru-
ment grundsatzlich in Frage. Die nach wie vor sehr weite Verbreitung ist ver-
mutlich nicht zuletzt auch darauf zuriickzufithren, dass sich inzwischen eine
Dienstleistungsbranche fiir Sozialaudits mit beachtlichen Umsatzen entwickelt
hat. Auf der anderen Seite sollen Audits und Zertifikate vor allem Verstofien
und damit reputationalen Unternehmensrisiken entgegenwirken.

Im Folgenden werden Ansitze fiir Kodeximplementierungssysteme vorge-
stellt, die tiber Sozialaudits hinausgehen und damit die genannten Probleme
umgehen oder 19sen konnen.

7.4 Menschen- und arbeitsrechtsbasierte Ansitze als Voraussetzung
fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit

74.1 Realititsnihe durch Offsite-Interviews

Bei den Assessments im Tiirkei-Projekt der JO-IN wurden Befragungen
durchgefiihrt, deren Kern off-site Interviews mit Beschéftigten waren, die in
gangigen Sozialaudits fehlen. Interviews mit Beschiftigten, die auflerhalb der
Fabrik durch erfahrene InterviewerInnen (oft aus lokalen Frauenorganisatio-
nen) durchgefithrt werden, konnen realititsnaher Aufschluss iiber Arbeitsbe-
dingungen geben und die Beschiftigten in den Verbesserungsprozess glaubhaft
einbinden. Die JO-IN betont deshalb die Bedeutung von off-site Interviews fiir
die Recherche konkreter Arbeitssituationen.

7.4.2  Jenseits von Sozialaudits: Einbeziehung lokaler Stakeholder und
Diversifizierung des CSR-Instrumentariums

Sozialaudits sollten nur eine untergeordnete Bedeutung innerhalb des CSR-
Instrumentariums erhalten. Andere Instrumente wie Beschwerdesysteme, Trai-
nings zu Arbeitsrechten und Dialogprozesse kénnen ArbeiterInnen in ihren
Belangen besser starken. Unter anderem aus diesem Grund legte die JO-IN in
der Tiirkei grofien Wert darauf, Vorgehensweisen fiir Beschwerdesysteme zu
testen und zu untersuchen.
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Alle CSR-Instrumente sollten dabei in enger Kooperation mit Organisatio-
nen vor Ort eingesetzt werden. So hat die FWF von Beginn an versucht, lokale
Partnernetzwerke aufzubauen. Aufgabe solcher Partnernetzwerke soll es sein,
local ownership zu entwickeln, eine kontinuierliche Kommunikation zwischen
FWF und Akteuren in den Produktionslandern herzustellen und sie in den
Implementierungs- und Verifizierungsprozess der FWF einzubeziehen. Diese
strategische Ausrichtung der FWF geht auf den Einfluss der Gewerkschaften
und Arbeitsrechtskampagnen in ihrer Entscheidungsstruktur zuriick.

Maggie Burns, ehemals Koordinatorin des NGO-Caucus der ETI und Vertre-
terin von Women Working Worldwide im ETI-Vorstand, vertrat bereits 2003:

,Locally owned and governed multi-stakeholder organisations have a far bet-
ter chance of ensuring that basic working conditions defined in codes of con-
duct are implemented within the global supply chains that serve the Northern
markets” (Maquila Solidarity Network 2003: 7).

Die JO-IN hat wahrend ihres Tiirkei-Projektes Arbeitsgruppen tiirkischer
Stakeholder gebildet. Es war im Falle der beteiligten Gewerkschaften das erste
Mal, dass diese untereinander und mit Arbeitsrechtsgruppen (Frauen-, Heim-
arbeiterinnen-Organisationen) zusammenkamen, um gemeinsame Interessen
und Strategien zu diskutieren. Dies betraf beispielsweise die Entwicklung von
Beschwerdesystemen.

Gleichwohl bleibt fiir Multistakeholder-Organisationen viel zu tun, um loka-
le Stakeholder in Produktionslandern stdrker einzubeziehen. Barrientos und
Smith (2006: 56) fordern von der ETI deshalb ein starkeres Engagement in Pro-
duktionsldndern und heben die South Africa’s Agricultural Ethical Trade Initia-
tive AETI als positives Beispiel hervor. So habe die Vielzahl von einbezogenen
Stakeholdern die Griindung der ersten Multistakeholder Monitoringinitiative in
einem Anbauland moglich gemacht.

, The Wine Industry Ethical Trade Association (WIETA) was established in
2002 as a voluntary, not-for-profit organisation aimed at promoting decent
conditions for workers by monitoring members' compliance with its code of
labour practice — which is based on the ETI Base Code — and by working with
site managers and owners to help them improve conditions.

In 2007, WIETA expanded its scope to cover the entire agricultural sector and
changed its name to the Agricultural Ethical Trade Initiative (AETI). It con-
tinues to work on ensuring that conditions for all agricultural workers pro-
gressively improve, so providing a lasting legacy for ETI's work in the region.

AETI's members include retailers such as Tesco, The Co-operative Group and
Sainsbury's, as well as South African wine producers, trade unions, NGOs
and the government” (Traidcraft/ The Chartered Institute of Purchasing &
Supply 2007: 9).
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743 Empowerment braucht einen arbeitsrechtszentrierten Prozess

Monitoring- und Kontrollsysteme, die auf Sozialaudits und Zertifizierungen
basieren, machen ArbeiterInnen zu passiven Objekten und entfremden sie vom
Arbeitsrechtsdiskurs. Stattdessen sollten Vorgehensweisen gesucht werden, die
ArbeiterInnen aktivieren und ihnen helfen, sich zu artikulieren (Interview Sie-
gele). Dies kann nur in einem kontinuierlichen Prozess geschehen.

Dialogprozesse und Runde Tische stellen nicht zwangslaufig ArbeiterInnen
und ihre Rechte ins Zentrum. Aus der Tiirkei berichtete JO-IN gar iiber Behin-
derungen ihrer Arbeit durch das Vorgehen des Landerbiiros der Gesellschaft
flir Technische Zusammenarbeit (GTZ) in Zusammenarbeit mit BSCI: Thre Fo-
renangebote und Runden Tische wiirden bewusst in Konkurrenz zur Arbeit der
Multistakeholder-Initiativen entwickelt. Lokale Stakeholder kritisieren, GTZ
und BSCI wiirden nicht partizipativ vorgehen und Tagesordnungen und Pro-
jektwege vorgeben. Von tiirkischen Gewerkschaften, Frauenrechtsgruppen und
VertreterInnen der CCC wird die GTZ deshalb als Akteur wahrgenommen, der
einseitig Unternehmensinitiativen finanziell und politisch unterstiitzt.

Arbeitsrechtsorganisationen weltweit kritisieren zudem die in ihren Lan-
dern entstandenen CSR-Diskurse als kiinstlich und von aufien oktroyiert. Um
Kodizes wirksamer zu gestalten, ist die Umwandlung ihrer Implementierung in
rechtszentrierte, partizipative Prozesse wesentlich. Wenn Beschiftigte CSR-
Instrumente nicht als Starkung ihrer Rechte verstehen oder von diesen sogar
teilweise keine Kenntnis erlangen und CSR-Diskurse ohne ihre Beteiligung
stattfinden, so ist keine nachhaltige und systematische Wirkung moglich. Es
bedarf weiterer Erprobungen und Recherchen, um diese Umwandlung voran-
zutreiben.

7.5 Gender-Sensibilitit der Akteure

Eine Ursache der geringen Wirksamkeit von CSR-Instrumenten fiir die Er-
hohung der Geschlechtergerechtigkeit liegt offenbar in der mangelnden Akzep-
tanz und Prasenz des Themas. Akteure gehen vermutlich offensiver mit diesem
Thema um, wenn sie fiir Diskriminierung auf Basis des Geschlechts sensibili-
siert sind.

Eine wichtige Voraussetzung, um diese Sensibilitdt in Organisationen zu
schaffen, sind Papiere zur Geschlechterstrategie. Unter den betrachteten CSR-
bzw. Arbeitsrechtsinitiativen verfiigt allein die CCC iiber ein gender policy sta-
tement und damit iiber eine explizite Strategie zur Beriicksichtigung der Ge-
schlechterdimension. Solche Strategiepapiere sind fiir derart komplexe
Probleme sehr hilfreich. Gleichwohl sind sie keine Garantie, dass die dort for-
mulierten Anspriiche auch gelebt werden. Im Falle der CCC war der Werde-
gang jedoch eher umgekehrt: Sie zeichnete sich von Beginn an durch einen
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starken Gender-Fokus aus und stellt ihn auch in ihren Aktionen in den Mittel-
punkt — wie in ihrer Kampagne ,,She deserves a living wage” aus dem Jahr 2010.

Fiir CSR-Initiativen ist die Zusammenarbeit mit Frauen- oder entsprechend
sensibilisierten Organisationen in Produktionslandern wichtig, um das Thema
Geschlechtergerechtigkeit umzusetzen. So werden beim Sportartikler PUMA
neuerdings beispielsweise Trainings fiir MitarbeiterInnen in Ruméanien und der
Tiirkei durch Gender-sensible lokale Organisationen durchgefiihrt (Interviews
Seckin, Seidel).

Der Wirkungsgrad von CSR-Aktivitaten fiir eine bessere Geschlechterge-
rechtigkeit wird grundsétzlich stark durch die Gender-Sensibilitat der Durch-
fihrenden, wie z.B. der Auditorlnnen und Interviewerlnnen, der
ForscherInnen, TrainerInnen, BeraterInnen und Mitarbeitenden in Beschwerde-
systemen beeinflusst. Sie sollten hauptsédchlich mit Frauen besetzt sein, die ei-
nen entsprechenden Erfahrungs- und Kompetenzhintergrund besitzen.

Die Praxis der JO-IN bei den Assessments von tiirkischen Zulieferern kann
als vorbildlich eingeschétzt werden:

, The off-site interviews were conducted by a two-person team composed of
university post-graduates associated with the Home-Based Women Workers
NGO” (JO-IN/ Thorpe 2008: 15).

Bei den Postgraduierten handelte es sich ebenfalls um Frauen mit Erfahrun-
gen aus Frauenorganisationen und Frauenforschung.

Auf Organisationsebene der FWF existiert keine explizite Geschlechterstra-
tegie und auf Arbeitsplatzebene keine ausgesprochene Gender-Analyse. Aller-
dings gehort es zum gewohnten Standardvorgehen der FWEF, in
Produktionslandern mit Frauenorganisationen und Gender-sensiblen Intervie-
werinnen aus Frauenorganisationen zusammenzuarbeiten, aufmerksam Lohne
und Arbeitsplatze auch in anderen Fabriken der Region mit vorwiegend mann-
lichen Belegschaften und gleichwertiger Qualifikationsstufe miteinander in
Beziehung zu setzen und die Belegschaften nach Geschlechterzusammenset-
zung zu untersuchen.

In der ETI bestehen Frauenrechts-NGOs wie Women-Working-Worldwide dar-
auf, dass Geschlechtergerechtigkeit auf der ETI-Agenda bleibt. Uber den NGO-
Caucus, den Sitz, den Nichtregierungsorganisationen in der ETI haben, bringen
sie entsprechende Themen wie Heimarbeit und Frauenarbeit in der Landwirt-
schaft ein.

7.6 Der politisch-staatliche Kontext fiir CSR-Initiativen

Die bislang diskutierten Ansatze richten sich auf die Ebene der Kodeximp-
lementierung in Unternehmen und mit Stakeholdern. Diese Ebene soll nun
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verlassen und die externen, staatlichen Rahmenbedingungen einbezogen wer-
den.

Staatliches Handeln und staatliche Institutionen beeinflussen die Wirksam-
keit von CSR-Instrumenten mafigeblich. Andererseits werden Mdglichkeiten
von Staaten, menschenwiirdige Arbeit und soziale Sicherheit durchzusetzen,
durch globale Produktionsverlagerungen und Standortwettbewerbe unterlau-
fen. Im Folgenden werden einige Facetten nationalstaatlichen Handelns zur
Starkung von Arbeitsgesetzen im Kontext freiwilliger CSR-Initiativen genannt.
Es stellt sich vor allem die Frage, welche Rolle CSR-Initiativen im Wechselspiel
von Staaten und Wirtschaftssubjekten spielen.

Barrientos und Smith berichten aus Produktionslandern, dass sich durch
freiwillige CSR-Instrumente und ihre Umsetzung das Wissen des Lieferanten-
managements iiber die nationalen Arbeitsgesetze wie auch das Verhaltnis zwi-
schen Belegschaften und Management gebessert haben (Barrientos/ Smith 2006:
20, 36). Es kann deshalb festgehalten werden, dass zumindest Akzeptanz und
Kenntnisse von Arbeitsrechten beim Management zugenommen haben.

Dies ist jedoch nicht die Regel. Unternehmensgeleitete CSR-Initiativen be-
riicksichtigen teilweise nationale Arbeitsgesetze nicht. So werden etwa im Falle
des ICTI-CARE-Prozesses und seines Umgangs mit Uberstunden chinesische
Arbeitsgesetze nicht beachtet (Aktion fair spielt/ Kleinert 2009: 8, Fn.). Gleich-
zeitig aber fordern die Umsetzungsdokumente des ICTI-CARE-Kodex (audit
checklist, guidance document) an vielen Stellen die Beachtung des nationalen
Rechts. In denselben Dokumenten gibt es somit widerspriichliche Beziige auf
die Gesetzgebung. Swedwatch (2009) beschreibt, dass chinesische ArbeiterIn-
nen in Spielzeugfabriken nun iiber Arbeitsvertrige verfiigen und ihre Rechte
besser kennen, was auf die veranderte Gesetzeslage und den insgesamt gestie-
genen Respekt gegeniiber dem Arbeitsgesetz zuriickzufiihren sei (Swedwatch
2009: 6), nicht aber auf den ICTI-CARE-Prozess.

Die JO-IN stief§ in der Tiirkei immer wieder an Grenzen, die ihre Wirkung
erheblich behindert, wie die Abwesenheit einer Atmosphére des sektoralen
sozialen Dialogs und produktiver industrieller Beziehungen. Dies sind Rah-
menbedingungen, die wesentlich durch Regierungshandeln geschaffen werden.

»The beginning of social dialogue between the key social partners was a tan-
gible outcome of the project’s Local Working Group. If this process continues,
it could lead to the development of an industry forum to develop a badly-
needed national strategy” (JO-IN/ Thorpe 2008: 35).

Arbeitsgruppen der tiirkischen Stakeholder, die im Laufe des Projektes ge-
bildet wurden (local working groups), kritisierten hingegen das Versagen der
tirkischen Regierung, Arbeitsrechte abzusichern. Der demonstrierte Wille der
chinesischen Regierung hingegen, auch gegen intensive Lobby einiger Unter-
nehmen neue und bessere Arbeitsgesetze zu verabschieden und durchzusetzen
sowie Beschiftigten eine funktionierende Arbeitsgerichtsbarkeit zur Verfiigung
zu stellen, bietet CSR-Programmen gute Rahmenbedingungen (Interviews Sie-
gele, Seidel).

<
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Fiir die Wirkung von Kodizes auf die Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen ist insgesamt entscheidend, ob und wie die Regierung Beschaftigungsprak-
tiken im Land beachtet und aktiv Einfluss nimmt. Wenn wie im Falle Chinas,
Stidafrikas und Vietnams die Regierungen Wege suchen, um Arbeitsrechte zu
starken, bedeutet dies eine Unterstiitzung der Aktivitdten lokaler Stakeholder
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Beschiftigten in Zuliefererket-
ten (Barrientos/ Smith 2006: 36). Das Zusammenspiel von freiwilligen CSR-
Instrumenten und staatlicher Regulierung soll an einem aktuellen Beispiel im
Problembereich Entlohnung illustriert werden.

Nichtzahlung des gesetzlichen Mindestlohnes an ArbeiterInnen der Bekleidungsin-
dustrie in Bangalore, Indien, 2009/2010

Bangalore, High-Tech-Zentrum und wichtiger Standort der Bekleidungsindustrie In-
diens, kennzeichnet eine starke Geschlechtersegregation und Verbreitung informeller
Arbeit in der Bekleidungsbranche. Das WRC veroffentlichte im Marz 2010 einen Bericht
iiber die systematische Verletzung des Gesetzes iiber den Mindestlohn durch die Her-
steller in Bangalore.

Seit der Erhohung des gesetzlichen Mindestlohnes im Mérz 2009, der ersten Erho-
hung seit 2001, ist davon praktisch die gesamte Branche in Bangalore mit hunderten
Fabriken und ungefahr 125.000 Beschiftigten betroffen. Im Zeitraum 2001 bis 2009 stie-
gen laut regionalem Arbeitsministerium die Lebenshaltungskosten um 79 Prozent; der
Mindestlohn wurde derweil um etwa 25 Prozent erhoht auf ,,126.97 rupees (USD 2.75)
per day — 3,302 rupees (USD 71.54) per month — for workers in the ‘unskilled’ category,
which includes many sewing machine operators, helpers, trimmers, etc.” (WRC 2010: 2).

Die Bekleidungshersteller haben es 6ffentlich abgelehnt, das Gesetz zu beachten und
agierten auf Empfehlung ihres fithrenden Wirtschaftsverbandes Clothing Manufacturers’
Association of India CMAI (WRC 2010: 1). Zur Begriindung fiihrten sie an, dass die Regie-
rung falsch beraten war, und forderten diese formell auf, den gesetzlichen Mindestlohn
zu reduzieren, anstatt anzuheben.

Nicht nur Lizenznehmer von Universitaten lassen in diesen Fabriken herstellen, son-
dern auch Handelsketten und Markenartikler wie Wal-Mart, Adidas, Gap, H&M, Indi-
tex, JC Penney, Levi-Strauss, Nike und Phillips Van Heusen:

»The apparel brands and retailers purchasing garments from the factories involved include
companies with longstanding codes of conduct, all of which require compliance with mini-
mum wage laws. These companies routinely report that their suppliers are subject to factory
monitoring. Many of these companies are active participants in various multi-stakeholder
initiatives concerning labor conditions in the apparel industry” (WRC 2010: 3f.).

Das WRC forderte daraufhin die beteiligten Einzelhdndlern und Makenfirmen auf,
von ihren Zulieferern die Einhaltung des Gesetzes zu verlangen und ArbeiterInnen die
ihnen zustehenden Léhne zu zahlen. Vor allem sollten sie jedoch auch ihre eigenen Ein-
kaufspraktiken iiberdenken und sicherstellen, dass die gezahlten Preise die Zulieferbe-
triebe in die Lage versetzen, mindestens den gesetzlich vorgeschriebenen Mindestlohn
an alle ArbeiterInnen zahlen zu kénnen (WRC 2010: 4).

Anfang April 2010 bestétigte die FLA die im WRC-Bericht veroffentlichten Tatbe-
stinde und forderte Lieferanten seiner Mitgliedsunternehmen in Bangalore auf, den
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gesetzlichen Mindestlohn einschliefilich ausstehender Kompensationen zu zahlen. Ne-
ben der FLA reagierte auch Adidas auf die Vorgénge:

, After several months of pressing the suppliers to meet their legal obligations we arranged a
meeting with the Karnataka State Labour Commissioner to clarify the situation. Following
those discussions, we issued a memorandum in November 2009 to all of our suppliers to
stress that:

1. The new minimum wage should be implemented in full and with effect from April 1st 2009.
Overtime wages and other mandatory benefits are to be calculated based on the revised
wage from April 2009 onward.

3. Any arrears in payment for minimum wages, overtime, etc., since April 1st 2009 should be
paid in their forthcoming payroll.

We also emphasized that their continued failure to pay would result in formal warning letters,
which would impact on order placement.”26

Adidas verweist darauf, dass die Regierung bis dato ihr neues Mindestlohngesetz
nicht durchgesetzt hat und dass die Bekleidungshersteller strikt daran festhalten, den
neuen Mindestlohn nicht zu zahlen. Nach der Intervention von WRC forderte Adidas
daher das Arbeitsministerium zu einer , firm response to this ongoing and unacceptable
situation” auf.?”

Folgende Aspekte des Fallbeispiels sind unter dem Blickwinkel dieser Studie
interessant:

a) Die Mindestlohn-Erhohung betraf , unqualifizierte” Tatigkeiten, die iibli-
cherweise von Frauen ausgefiihrt werden. Nahen zu konnen ist auch in In-
dien in der Regel keine Fertigkeit und Qualifikation, die einen
formalisierten Ausbildungsstatus besitzt, sie erscheint Frauen als angebo-
ren und wird nicht extra entlohnt.

b) Die Mindestlohnerh6hung (um 25 Prozent) verfehlt nicht nur die gleichzei-
tige Erhohung der Lebenshaltungskosten um 79 Prozent, der Mindestlohn
liegt auch weit unter der Grundlohnforderung der Asian Floor Wage Cam-
paign von 475,00 USD Purchasing Power Parities pro Monat fiir 2009. Auch
der neue Mindestlohn ist nicht existenzsichernd.

¢) Die Regionalregierung unterldsst es, ihr neues Gesetz aktiv durchzusetzen.

d) Die Konfektiondre handelten in Abstimmung mit ihren Verbanden, welche
die Gesetzesverletzungen offentlich eingestanden. Dariiber hinaus appel-
lierten sie sogar an die Regierung, den Mindestlohn zu senken.

e) Alle involvierten internationalen Abnehmer verfiigen iiber eigene Kodex-
Systeme und/oder sind Mitglieder in Multistakeholder-Organisationen. Al-
le diese Kodizes fordern mindestens die Zahlung des gesetzlichen Mindest-
lohnes. In der Regel wird der living-wage-Standard aufgenommen. Die
internationalen Abnehmer wussten von der branchenweiten Gesetzesver-
letzung.

26 Anderson, William, Head of Social & Environmental Affairs, Asia Pacific, Adidas-
Group, zitiert nach Interview Hensler.

27 Ebd.
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Das Beispiel verdeutlicht das grundsatzliche, eingangs genannte Dilemma:
Nationale Regierungen setzen aus Riicksicht auf Arbeitspldatze und Unterneh-
men ihre eigenen Gesetze nicht durch. Am starksten betroffen sind diejenigen,
die auf der untersten Stufe prekdrer und informeller Arbeitsverhiltnisse stehen
und die durch diese Gesetze geschiitzt werden sollen. Als Folge des fehlenden
politischen Willens der Regierung hegen Hersteller geringen Respekt gegen-
iiber Arbeitsgesetzen.

Neu ist an diesem Fall jedoch, dass einzelne internationale Abnehmerfirmen,
wie die Adidas-Gruppe in Indien, Regierungen auffordern, Arbeitsgesetze um-
zusetzen.

7.7 Zusammenfassung

Ein Grofsteil der positiven Wirkung freiwilliger CSR-Initiativen scheint bis-
her in der Herstellung des Dialogs zwischen Stakeholdern sowie im Lernen auf
der Seite des Lieferantenmanagements und der internationalen Auftraggeber
iiber die Realitidten der Arbeitssituation zu liegen. Auf diese Weise werden
moglicherweise zunéchst die Grundlagen fiir entwickelte industrielle Bezie-
hungen geschaffen, durch die dann Verbesserungen bei Arbeitsnormen und in
komplexen Problembereichen iiberhaupt erzielt werden konnen. Somit zeigt
sich selbst bei einer relativ fortgeschrittenen Beriicksichtigung des Nicht-
Diskriminierungsstandards in einzelnen Kodizes und ihren Umsetzungsdoku-
menten nur eine duflerst eingeschrankte Wirkung in diesem Feld.

Angesichts der grofien Veranderungsresistenz der Arbeitssituation in den
Branchen Bekleidung und Agrar, die sich in den sehr begrenzten Wirkungen
von CSR-Initiativen zeigen, stellen die in diesem Abschnitt hervorgehobenen
Ursachenbereiche und kritischen Praktiken wichtige Ansatzpunkte fiir die Er-
hoéhung der Wirksamkeit von CSR-Instrumenten dar.
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8. Fazit

8.1 Geschlechterbezogene Probleme in den vier Sektoren
Bekleidung, Spielzeug, Elektronik und Landwirtschaft

Frauen bilden in unterschiedlichem Grade, aber fast durchgangig die Mehr-
heit der Beschiftigten in den behandelten Sektoren. VorarbeiterInnen und Ma-
nagerlnnen dagegen sind in der Regel maénnlich, insbesondere in der
Landwirtschaft. Diskriminierung auf Basis des Geschlechts hinsichtlich der
Hierarchieebene und Art der Arbeit ist somit vorherrschend.

Die Lohne sind systematisch und konstant niedrig, teils unter der absoluten
Armutsgrenze von 1 USD am Tag, oft unter dem gesetzlichen Mindestlohn und
in der Regel weit unter einem existenzsichernden Lohn. Arbeiten werden ge-
schlechtsspezifisch zugeteilt, sodass vorrangig Frauen niedriger bezahlte und
weniger angesehene Arbeiten verrichten. Der Frauenbeschéftigungsanteil
nimmt mit der Tiefe der Lieferkette zu.

Kollektive Interessenvertretungen und insbesondere Kollektivverhandlun-
gen fehlen weitgehend. Der Organisationsgrad nimmt zudem mit der Tiefe der
Lieferkette ab. In den {iberaus verbreiteten informellen, ungeschiitzten und
ungeregelten Arbeitsverhéltnissen arbeiten vorrangig Frauen. Informalitdt
nimmt mit der Tiefe der Lieferkette zu. Formelle und informelle Arbeitsver-
héltnisse bilden ein Kontinuum, keine getrennten Welten.

Die Arbeitsbedingungen bedrohen die Gesundheit der Beschiftigten und
teils sogar ihr Leben. Sexuelle Belastigung, abwertende Behandlung und dis-
kriminierende Einstellungspraktiken gehoren héaufig zum Alltag der Arbeite-
rinnen. Frauen gelten stereotyp als ,Zuverdienerinnen’ und ,willige’
Arbeitskréfte.

Problemfelder hinsichtlich Geschlechtergerechtigkeit markieren also insbe-
sondere die folgenden Rechte:

1. Recht auf einen existenzsichernden und gleichen Lohn,
Zugang zu kollektiven Interessenvertretungen und Recht auf Kollek-
tivverhandlungen,

3. Zugang zu Beschiftigung und Recht auf ein geschiitztes, stabiles Be-
schaftigungsverhaltnis,

4. Zugang zu nicht-gesundheitsgefadhrdenden Arbeitsbedingungen und
Recht auf eine wiirdevolle Behandlung.

Geschlechterrollenzuschreibungen und die Flexibilisierung der Arbeitsver-
haltnisse verbinden sich zu einer hocheffektiven Allianz, um Frauen vom Zu-
gang zu Rechten und Leistungen auszuschliefSen. Geschlechterdiskriminierung

ist ein wichtiges Instrument der Flexibilisierung der Arbeit im Dienste der
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen.
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Die Entwicklung wirksamer Strategien zur Erreichung von Geschlechterge-
rechtigkeit setzt ein Verstandnis der geschlechterdifferenzierten Dynamiken der
untersuchten Branchen und ihrer Lieferketten voraus, die Frauen in prekdre
und informelle Arbeiten drangen. CSR-Instrumente sind dann schwach, wenn
sie nicht auf einem solchen Verstdndnis aufbauen oder es nicht offensiv for-
dern.

8.2 Die Gender-Dimension in Kodizes und deren
Umsetzungsdokumenten

Wenn CSR-Instrumente die Geschlechtergerechtigkeit starken wollen, miis-
sen hierfiir klare Normen und Kriterien formuliert werden. Die zwei Normen-
komplexe, die Geschlechtergerechtigkeit garantieren sollen, sind die gerechte
Entlohnung fiir Ménner und Frauen — gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit —,
sowie das Verbot der Diskriminierung in Beschiftigung und Beruf. Sie finden
sich in den ILO-Ubereinkommen C100 und C111 wieder.

Ebenso konnen CSR-Instrumente nur dann Wirkung entfalten, wenn sie ne-
ben einer Ubernahme der vorhandenen ILO-Normensetzungen auch auf die
dargestellten grundlegenden Problembereiche bei der Geschlechtergerechtig-
keit Bezug nehmen.

Kodizes und ihre Handbiicher erfiillen diese beiden Anforderungen je nach
Sektoren und danach, von welchen Stakeholdern CSR-Instrumente ausgehen,
sehr unterschiedlich. Im Bekleidungs- und Agrarsektor haben sich sowohl bei
Multistakeholder-Organisationen als auch bei unternehmensgeleiteten Initiati-
ven ILO-basierte Kodexformulierungen und problemorientierte Handbiicher
durchgesetzt. Allerdings konzentrieren sich unternehmensgeleitete CSR-
Instrumente auf die leichter handhabbaren Problembereiche der Geschlechter-
gerechtigkeit. Im Unterschied dazu enthalten das ICTI-CARE-Kodexsystem in
der Spielzeugindustrie und auch der EICC-Mechanismus in der Elektronikin-
dustrie grofle Liicken und Unschérfen. Im Bekleidungs- und Agrarsektor er-
scheinen die betrachteten Kodexsysteme insgesamt weitgehend hilflos
hinsichtlich des Problemfeldes prekarer informalisierter Beschaftigung.

8.3 Wirksamkeit freiwilliger CSR-Instrumente fiir
Geschlechtergerechtigkeit

Die Datenlage externer, nicht an Interessen einzelner Akteure orientierter
Wirkungsanalysen ist begrenzt. Nur auf der Basis solcher Analysen sollten je-
doch Bewertungen vorgenommen werden. Die vorliegende Studie stiitzt sich
deshalb vor allem auf das Impact Assessment der ETI und den Abschlussbericht
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Codes and Compliance under Scrutiny des Tiirkeiprojektes der JO-IN. Die getrof-
fenen Aussagen treffen auf die Branchen Agrar und Bekleidung zu.

Entsprechend der Analysen wurden Verbesserungen erreicht beziiglich der
Regelmafigkeit der Lohnzahlungen, der Gesetzeskonformitat von Arbeitszeiten
und Uberstundenboni, der Verbesserung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
sowie punktuell der Behandlung der Arbeiterinnen einschlieflich sexueller
Belastigung.

Die geringsten Auswirkungen verzeichnen die Studien hinsichtlich der
Themen Nicht-Diskriminierung und Organisationsfreiheit. Die Geschlechter-
diskriminierung konnte nicht grundlegend angetastet werden. Geschlechterge-
rechtigkeit ist somit unter den ohnehin begrenzten Wirkungen von CSR-
Instrumenten unterreprasentiert. Es besteht zudem ein verbreitetes Unwissen
bei ArbeiterInnen uber die ihnen aus den Kodizes erwachsenen Rechte.

Die Verbesserungen konzentrieren sich auf unmittelbare Lieferanten und
regulierte und geschiitzte Bereiche in den Sektoren. Grundsatzlich blieb die
vorherrschende befristete, Saison-, Leih- und Migrantlnnen-Arbeit erhalten; in
diesen Beschiftigtengruppen wurden die schlechtesten Arbeitsbedingungen
und die wenigsten Wirkungen von Kodizes festgestellt.

Positive Wirkungen freiwilliger CSR-Initiativen scheinen in erster Linie in
der Herstellung eines Dialogs zwischen Stakeholdern sowie im Lernen auf der
Seite des Lieferantenmanagements und der internationalen Auftraggeber iiber
die vorherrschenden Arbeitssituationen zu liegen. Mdglicherweise werden so
langfristig die Grundlagen fiir institutionalisierte industrielle Beziehungen und
die nachhaltige Verbesserung bei Arbeitsnormen und komplexen Problembe-
reichen wie der Geschlechterdiskriminierung in der Zukunft geschaffen. Multi-
stakeholder-Organisationen bieten Ré&ume fiir diese Gesprachs- und
Lernprozesse.

8.4 Stakeholder und Akteure

Die Frage nach der Wirksamkeit von CSR-Instrumenten fiir das Ziel der Ge-
schlechtergerechtigkeit ist auch die Frage danach, wer diese Wirksamkeit her-
stellen soll. Durch wen soll das Thema aufgenommen und vorangetrieben
werden?

Der Diskurs um Unternehmensverantwortung unter den Bedingungen des
globalen Standortwettbewerbs hat zu interessanten und innovativen Neuschop-
fungen von Initiativen und Organisationen gefiihrt, die Themen wie Geschlech-
tergerechtigkeit auch unkonventionell angehen.

Gemeinsam ist allen hier behandelten Wirtschaftssektoren, dass Verbrau-
cherInnen- und transnationale Arbeitsrechtskampagnen initiativgebend und
korrektiv agieren. Menschen- und Arbeitsrechtsverletzungen in den Produkti-
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onsunternehmen und somit innerhalb der Lieferketten global agierender Un-
ternehmen werden mafigeblich durch diese Akteure in die 6ffentliche Diskussi-
on eingebracht. Der Entwicklungsgrad der sektorspezifischen Akteursgefiige
hangt wesentlich von diesen Arbeitsrechtsbewegungen und ihrer Mobilisie-
rungsfahigkeit, der Qualitat ihrer Recherchen und der solidarischen Kooperati-
on zwischen VerbraucherInnen und ArbeitnehmerInnen ab.

8.5 Besondere Rolle von Multistakeholder-Organisationen

Kooperationsbereite Unternehmen beteiligten sich bereits Ende der 1990er
Jahre an der Griindung von Multistakeholder-Organisationen. Diesen kommt
eine besondere Bedeutung zu, wenn sie sich durch einen funktionierenden Inte-
ressenausgleich aufgrund paritdtisch besetzter Entscheidungsgremien aus-
zeichnen. Sie unterscheiden sich von unverbindlichen Zusammenkiinften der
Stakeholder dadurch, dass die Beteiligten sich bei ihrem Beitritt zu bestimmten
Mindeststandards und gewissen Umsetzungsstrategien verpflichten. Durch das
gleichberechtigte Agieren der Stakeholder und aufgrund der Eintrittsbedin-
gungen konnen sie Rdume des Lernens, der Kommunikation und des verant-
wortungsvollen Handelns mit dem Ziel der Durchsetzung von
Menschenrechten fiir ArbeiterInnen zur Verfiigung stellen.

Traditionelle und neue Stakeholder sind die Sozialpartnerlnnen der Globali-
sierung. Multistakeholder-Organisationen stellen Rdume fiir SozialpartnerIn-
nen-Trialoge unter den Bedingungen der Globalisierung zur Verfiigung. Von
ihnen konnen produktive Ansatze fiir den CSR-Diskurs und das unternehmeri-
sche Handeln ausgehen. In hochglobalisierten Branchen mit geringer Reprasen-
tanz durch Gewerkschaften sind diese Organisationen die potenziell
wirkungsvollsten fiir Menschenrechte von ArbeiterInnen. Dies gilt vor allem
fiir komplexe Herausforderungen wie der Geschlechtergerechtigkeit.

8.6 Ansatzpunkte fiir eine hohere Wirksamkeit

Neben der relativ kurzen Wirkzeit und der Bedeutung weltwirtschaftlicher
Rahmenbedingungen kristallisierten sich folgende kritischen Ansatzpunkte aus
den oben vorgestellten Befunden heraus.

1. Beschaffungspolitik — Governance von Lieferketten

Zunehmender Preis- und Zeitdruck, Auftragsanderungen wéhrend der Pro-
duktion bzw. wahrend der Ernte und willkiirliche Reklamationen konterkarie-
ren die Lieferantenbemiithungen um bessere Arbeitsbedingungen. Freiwillige
CSR-Instrumente sind nur dann menschenrechtlich wirksam, wenn sie als Teil
der Governance von Lieferketten im Sinne der Einhaltung von Menschenrech-
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ten sektorweit begriffen werden. Einkaufsstrategien sollten die Einhaltung von
Menschen- und Arbeitsrechten férdern und sie nicht verhindern.

Die Integration von Sozialstandards und Menschenrechten in die Gestaltung
unternehmerischer Abldufe bleibt ein aktueller Gegenstand weiterer Forschun-
gen. Es ist beispielsweise zu fragen, welches lokale Umfeld notwendig ist, um
hohere Einkaufspreise in bessere Arbeitsbedingungen zu {ibersetzen.

2. Einbeziehung der gesamten Lieferkette und informeller Arbeitssituatio-
nen

Bisher erreichen Gesetze und CSR-Initiativen vorrangig die regulierten, for-
mellen Bereiche der Wirtschaft, nicht jedoch die gesamte Lieferkette. Fiir eine
starkere Beriicksichtigung von Informalitat bedarf es weitergehender Recher-
chen und Auswertungen der Erfahrungen, um Strategien abzuleiten. Wie die
Verantwortung der Endvermarkter fiir die gesamte Lieferkette konkret ausges-
taltet werden kann, muss weiter diskutiert und praktisch erprobt werden. Die
weitreichende Delegation der Verantwortung fiir Sozialstandards von Han-
delshdusern auf Lieferanten scheint angesichts der Hierarchien in Produktions-
ketten ein ungeeignetes Mittel zu sein.

3. Menschen- und arbeitsrechtsbasierter Ansatz

Die Kodeximplementierung arbeitet hdufig mit dem Werkzeug der Sozial-
audits und basiert auf Zertifizierungssystemen, die auf die Regelbefolgung
(compliance) ausgerichtet sind und weniger auf die Verbesserung der Arbeitssi-
tuation der Beschiftigten. Audits haben vielfach belegte systematische Schwa-
chen und Qualitdtsdefizite. Monitoring- und Kontrollsysteme, die auf
Sozialaudits und Zertifizierungen basieren, machen ArbeiterInnen zu passiven
Objekten; sie entfremden den Arbeitsrechtsdiskurs denen, die eigentlich im
Mittelpunkt stehen sollten. Die schwachen Wirkungen von CSR-Instrumenten
gerade hinsichtlich der Organisationsfreiheit und der Nicht-Diskriminierung,
den so genannten Empowerment-Rechten, stehen in engem Zusammenhang mit
dieser Fehlausrichtung der Kodeximplementierung. Stattdessen sollten Vorge-
hensweisen gesucht werden, die ArbeiterInnen aktivieren und sie dabei unter-
stiitzen, sich zu artikulieren.

Multistakeholder-Organisationen arbeiten deshalb beispielsweise mit off-site
Interviews, um die Sicht der Beschaftigten auf ihre Arbeitsbedingungen zu
erheben, und erproben andere Werkzeuge wie Beschwerdesysteme und Dia-
logprogramme. Die Kodeximplementierung kann nur nachhaltig wirksam sein,
wenn Stakeholder vor Ort, vor allem ArbeiterInnen selbst, diesen Prozess nut-
zen konnen, um sich iiber ihre Rechte zu informieren und sich fiir ihre Durch-
setzung einzusetzen. Sie sollte deshalb lokale Organisationen insbesondere aus
dem Arbeitsrechtsbereich einbeziehen. Um Kodizes wirksamer zu gestalten, ist
die Umwandlung ihrer Implementierung in rechtsbasierte, partizipative Pro-
zesse wesentlich. Dies trifft in ganz besonderem Mafle fiir das Feld der Ge-
schlechtergerechtigkeit zu.
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4. Gender-Sensibilitat der Akteure

Eine Ursache fiir die geringe Wirksamkeit von CSR-Instrumenten hinsicht-
lich Geschlechtergerechtigkeit liegt offenbar in der mangelnden Akzeptanz und
Prasenz des Themas. Akteure sollten fiir Diskriminierung auf Basis des Ge-
schlechts sensibilisiert werden. Bei CSR-Initiativen ist hierfiir die Zusammenar-
beit mit Frauen- oder entsprechend sensibilisierten Organisationen in
Produktionslandern wichtig.

5. Der politisch-staatliche Kontext fiir CSR-Initiativen

Wenn auch CSR-Instrumente Akzeptanz und Kenntnisse von Arbeitsrechten
beim Management gefordert haben, so sind staatliche Rahmenbedingungen
dennoch zentral fiir den Erfolg der Kodeximplementierung. Der politische Wil-
le von Regierungen, ihre Beschiftigten zu schiitzen, fordert auch den Respekt,
den transnationale Auftraggeber und Produzenten vor Ort gegeniiber nationa-
len Arbeitsgesetzen zeigen. Das Beispiel Bangalores zeigt einerseits, wie sehr
CSR-Initiativen durch die Inaktivitdt der Regierung paralysiert werden, und
zum anderen auch, wie sehr die Zivilgesellschaft {iberfordert ist, die dramati-
schen Auswirkungen unmenschlicher Arbeitsbedingungen auf Beschiftigte zu
kompensieren oder zu verhindern.

Global agierende Unternehmen kénnen dazu beitragen, dass Regierungen
ein Umfeld des Respekts und der Férderung von Arbeitsrechten schaffen. Wah-
rend in den 1990er Jahren Handelshduser und Markenfirmen im Bekleidungs-
sektor Regierungen unter Druck setzten, ihre Arbeitsgesetze abzumildern, und
protestierten, wenn Regierungen beispielsweise den Mindestlohn erhohten,
fordern mittlerweile dieselben Firmen Regierungen auf, ihre Arbeitsgesetze
durchzusetzen und Mindestlohne zu erhchen. Multistakeholder-Initiativen
haben zu diesem Wandel beigetragen.

8.7 Schlussfolgerungen

Eine strategische Ausrichtung von CSR-Instrumenten unter Beriicksichti-
gung der oben genannten Ansatzpunkte sollte einhergehen mit einer breiteren
politischen Strategie, welche die skizzierten Anforderungen an CSR-
Instrumente ebenso im Blick behélt wie die Notwendigkeit ordnungspolitischer
Neujustierungen im nationalen und internationalen Regulierungssystem von
Menschenrechten bei der Arbeit. Der politische Kontext erweist sich als ent-
scheidend fiir die Nutzbarkeit freiwilliger CSR-Instrumente. Wo Regierungen
den politischen Willen zeigen, ihre ArbeiterInnen zu schiitzen, kénnen auch
freiwillige CSR-Instrumente Fortschritte erzielen.

Freiwilligkeit entstand in Abwesenheit wirksamer Verbindlichkeit und kann
und muss zu wirksamer Verbindlichkeit fiihren — allerdings keine Verbindlich-
keit basierend auf alten Formen, sondern auf einer neuen Ebene und durch
partizipative Instrumente.
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,The role of corporate codes of labour practice in bringing about change for
workers can therefore only ever be limited. [...] Corporate codes provide one
important tool that can contribute to the improvement of employment condi-
tions, but are not in themselves a solution” (Barrientos/ Smith 2006: 7).

Letztlich ist die Rolle von CSR-Instrumenten also begrenzt, jedoch bisher
nicht ausgeschopft. Das gilt ganz besonders fiir ein komplexes Gebiet wie die
Geschlechtergerechtigkeit. Diese war bisher in den vier hier betrachteten Sekto-
ren mit den gegenwartigen traditionellen Systemen und mit den klassischen
Sozialpartnerlnnen nicht herstellbar. Auch CSR-Instrumente verfehlen diese
Wirkung. Allerdings bieten Multistakeholder-Institutionen Lernraume, um fiir
die Durchsetzung von Geschlechtergerechtigkeit angemessene Instrumente zu
entwickeln. Sie bieten Gestaltungsraume, die insbesondere durch neue Stake-
holder und neue Akteure wie Frauenrechtsorganisationen genutzt werden.
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9. Handlungsempfehlungen

9.1 Empfehlungen an Multistakeholder- und andere
Kodeximplementierungsorganisationen

Um geschlechterbezogene Probleme am Arbeitsplatz bei der Umsetzung
freiwilliger CSR-Instrumente klarer und konkreter zu fassen, sollte Folgendes
gewdhrleistet sein:

— Freiwillige CSR-Instrumente verdeutlichen in entsprechenden Strategiepa-
pieren (gender policy statements, equal opportunities policies), wie sie Ge-
schlechtergerechtigkeit starken und die Reichweite der Instrumente auf alle
ArbeiterInnen in der Lieferkette ausdehnen wollen, einschlieSlich derer, die
am Ende der Lieferkette stehen, wie z.B. Heim-, Saison-, LeiharbeiterInnen.
Diese Strategiepapiere enthalten Erklarungen zur Starkung der Geschlech-
tersensibilitdt der Mitarbeitenden durch gender trainings. Bei der Umsetzung
dieser Strategiepapiere werden lokale Frauenorganisationen und Frauenab-
teilungen der Gewerkschaften einbezogen.

— Multistakeholder- und Kodeximplementierungsorganisationen fordern
Lieferanten und Sublieferanten auf, sich grundsatzlich zur Zahlung eines
existenzsichernden Lohnes und zum Recht auf freie Wahl von Kollektivver-
tretungen zu erkldren.

—  Multistakeholder- und Kodeximplementierungsorganisationen erarbeiten
Vorgehensweisen fiir die Integration von Menschen- und Arbeitsrechten in
die Governance der Lieferketten und Beschaffungsstrategien ihrer Mit-
gliedsfirmen. Sie arbeiten an der Diversifikation ihrer Werkzeuge und In-
strumentarien, bei denen Sozialaudits eine nur untergeordnete Rolle
zukommt. Voraussetzung hierfiir ist die Verbindung mit off-site Beschaftig-
teninterviews, Zertifizierungen werden nicht mehr angewandt. Sie verste-
hen die Umsetzung von Kodizes und Arbeitsrechten vielmehr als
partizipativen Prozess.

—  Multistakeholder-Organisationen unterstiitzen zudem Regierungen bei der
Durchsetzung von Arbeitsrechten.

-~ Nicht-Diskriminierung im Zusammenhang mit der Organisationsfreiheit —
dem Recht zur freien Wahl von kollektiven Vertretungsorganisationen —
wird verstanden als eine Moglichkeit des Empowerment von ArbeiterInnen
und damit als ein Weg, ihnen eine grofitmogliche Kontrolle iiber ihr Leben
und Arbeiten zu ermoglichen.
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Zusatzlich sollten die folgenden Vorgaben und Indikatoren fiir Gender-
sensibles Vorgehen fiir alle ArbeiterInnen in der Lieferkette gelten:?

— Frauen konnen ebenso wie Manner Gewerkschaften beitreten bzw. sich am
Arbeitsplatz in kollektiven Interessenvertretungen ihrer Wahl organisieren.
Probleme, die vor allem fiir Frauen relevant sind, werden von diesen Orga-
nisationen berticksichtigt (z.B. Kinderbetreuung bei Versammlungen) und
in Kollektivverhandlungen einbezogen. ArbeitnehmerInnenvertretungen
setzen sich aus Frauen und Mannern entsprechend ihrem Beschiftigtenan-
teil zusammen. MigrantInnen, prekéar und informell Beschiftigte wie Leih-
arbeiterlnnen und HeimarbeiterInnen konnen Gewerkschaften beitreten
bzw. sich organisieren.

—  Mit einem Vollzeit-Arbeitsplatz ohne Uberstunden kénnen ArbeiterInnen
einen existenzsichernden Lohn verdienen. Auch Teilzeitarbeit wird bei
gleichwertiger Arbeit zum selben Stundenlohn wie Vollzeitarbeit entlohnt.
Es existieren Strategien, um den Geschlechter-Lohnabstand fiir vergleichba-
re Arbeit/ vergleichbare Qualifikationsniveaus zu schliefSen. Frauen erhal-
ten einen fairen Lohn fiir alle ihre beschaftigungsrelevanten Fahigkeiten,
auch solche die in der Regel nicht entlohnt, sondern ihnen oft biologisch
zugeschrieben werden, wie soziale Kompetenzen oder Nahen. Arbeiterin-
nen einschliefSlich Leih-, Saison- und Heimarbeiterinnen haben
gleichberechtigten Zugang zu betrieblichen und nationalen Sozialversiche-
rungssystemen.

— Frauen miissen sich bei Einstellung oder wahrend der Beschéftigungszeit
keinem Schwangerschaftstest unterziehen. Weibliche Beschiftigte haben In-
formation und Zugang zu Schwangerschaftsbetreuung, Mutterschaftsur-
laub und Miittergeld, das mindestens dem gesetzlichen Mindestlohn
entspricht. Miitter konnen nach der Geburt und einem Erziehungsurlaub
regional iiblicher Lange an den Arbeitsplatz zuriickkehren. Dies gilt auch
fiir Teilzeitbeschéftigte, befristet Beschiftigte, Saison- oder LeiharbeiterIn-
nen.

—  Arbeitszeiten berticksichtigen die Bediirfnisse von Miittern und sind vor-
hersehbar; Uberstunden werden nicht erzwungen oder kurzfristig ange-
ordnet. ArbeitgeberInnen stellen sicher, dass Arbeiterinnen speziell zu
dunklen Tageszeiten sicher zur Arbeit und wieder nach Hause kommen.

— Wenn in der Fabrik oder der Farm zu einem grofien Teil Frauen arbeiten,
gibt es weibliche VorarbeiterInnen und ManagerInnen entsprechend dem
Frauenbeschiftigungsanteil.

28 Wichtige Hintergrundliteratur sind hier die Empfehlungen des ETI Impact Assess-
ment (Barrientos/ Smith 2006), das CCC Gender Policy Statement (CCC 2009b), das
IDS-Manual for Value Chain Research on Home Workers in the Garment Industry
(McCormick/ Schmitz 2002); das SOMO Manual for Researching Multinational Cor-
porations (SOMO 2002) und das Research Manual von Musiolek/ Vassileva (2003).
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— Es gibt vertrauenswiirdige Beschwerdesysteme, an deren Ausgestaltung
Arbeiterinnen beteiligt sind.

—  Arbeiterinnen haben gleichberechtigten Zugang zu Qualifizierung, Weiter-
bildung und beruflichem Aufstieg. Wo Arbeiterinnen insbesondere in
niedrigqualifizierten Arbeitsplatzen arbeiten, gibt es konkrete Forderpro-
gramme, um ihnen den Zugang zu besser bezahlten und hoher klassifizier-
ten Jobs zu ermoglichen.

— Eine klare Strategie gegen sexualisierte Gewalt oder sexuelle Belastigungen
am Arbeitsplatz existiert und alle ArbeiterInnen und das Management sind
iiber ihre entsprechenden Rechte und Pflichten informiert.

9.2 Handlungsempfehlungen an das Bundesministerium fiir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (BMZ)

Nationale und transnationale Ebene:

Alle CSR-Aktivitaten des BMZ sollten kritisch dahingehend {iberpriift wer-
den, ob sie einen menschen- bzw. arbeitsrechtszentrierten Ansatz verfolgen und
ob zentrale Rechte der Nicht-Diskriminierung und Organisationsfreiheit ent-
sprechend beriicksichtigt werden. Dort, wo das BMZ private CSR-Aktivitaten
unterstiitzt oder moderiert, die auf Audits und Zertifizierungen beruhen, soll-
ten diese durch partizipative und prozessorientierte Ansatze abgelost werden.

Vor diesem Hintergrund sollten das BMZ und die deutschen Durchfiih-
rungsorganisationen die Zusammenarbeit mit allen Initiativen kritisch priifen,
da teilweise einseitige Interessen im Vordergrund stehen und die Standards der
Kodeximplementierung insbesondere auf dem Gebiet der Geschlechtergerech-
tigkeit bei vielen Initiativen zu niedrig sind. Insbesondere bei rein unterneh-
mensgeleiteten Initiativen wie BSCI und ICTI scheint eine solche kritische
Uberpriifung notwendig, da es bereits wesentlich weiterreichende und glaub-
wiirdigere Ansétze in der Praxis gibt.

Durch die vorrangige Forderung rein unternehmensgeleiteter Initiativen an-
statt der systematischen Forderung von Multistakeholder-Organisationen lau-
fen BMZ und Durchfiihrungsorganisationen Gefahr, einseitige Schwerpunkte
zu setzen und damit das Beschreiten neuer Wege zu erschweren. Letztere wer-
den in anderen europaischen Liandern wie GrofSbritannien und den Niederlan-
den bereits gegangen. In der Zusammenarbeit mit Unternehmen sollte indes
der Schwerpunkt auf jenen Partnern liegen, die Mitglied in Multistakeholder-
Organisationen wie FLA, ETI und FWF sind.

BMZ und Durchfithrungsorganisationen sollten verstarkt mit Multistake-
holder-Organisationen zusammenarbeiten bzw. deren Entstehung in Deutsch-
land befordern. Dabei miissen wesentliche Qualitatskriterien fiir diese
Organisationen, wie sie eingangs in der Studie dargelegt wurden, beachtet
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werden. Vor allem sollte ein wirklicher Interessenausgleich durch sozialen Dia-
log angestrebt werden. Die Beteiligten miissen sich zusétzlich zu bestimmten
Mindeststandards bekennen, die nicht unterschritten werden diirfen, wie dies
z.B. im JO-IN-Kodex vorgesehen ist. Die Forderung der beschriebenen Multi-
stakeholder-Organisationen kann einen progressiven Lernprozess unterstiitzen,
der neue Ansédtze zum Thema Arbeitsnormen und deren Umsetzung betont.

Die Tatsache, dass es in Deutschland eine Multistakeholder-Gruppe der
FWF bestehend aus IG-Metall, der Kampagne fiir Saubere Kleidung und dem
Bekleidungsunternehmen Hess Natur gibt, die nun durch neue deutsche FWE-
Mitglieder erganzt wird, tragt bereits zu diesem Zeitpunkt ein grofles Potenzial
fiir eine positive Weiterentwicklung. Auch eine Fortsetzung der JO-IN, an der
iiber ihre Multistakeholder-Organisationen auch einzelne Unternehmen mit
Sitz in Deutschland beteiligt sind, verspricht produktive und innovative Ent-
wicklungen. Solche Initiativen sollten durch das BMZ unterstiitzt und geférdert
werden.

Viele Menschen haben das Vertrauen in die Fahigkeit der Regierungen, ihre
Wirtschaftpolitik systematisch am Gemeinwohl auszurichten, verloren. Globali-
sierung und Standortwettbewerb politisch in diesem Sinne zu gestalten ist des-
halb eine umso dringendere Handlungsnotwendigkeit. Dies erfordert innerhalb
des Ministeriums und zwischen unterschiedlichen Ressorts eine koharente
Wirtschaftspolitik, die grundlegende Menschenrechte bei der Arbeit weltweit
zu ihrem Mafstab macht.

Bilaterale Ebene:

In der Zusammenarbeit mit Partnerldndern sollte die Kapazitdt der Regierun-
gen zur effektiven Regulierung und Durchsetzung grundlegender Menschen-
rechte bei der Arbeit stets hochste Bedeutung haben. Dies umfasst eine
Ausrichtung nicht nur entwicklungspolitischer, sondern vor allem auch wirt-
schaftspolitischer Aktivitaten, etwa bei der Vereinbarung bilateraler Investiti-
onsschutzabkommen.

Internationale Ebene:

Die Rolle des BMZ als staatlicher Akteur ist insbesondere dort gefragt, wo es
um die Weiterentwicklung internationaler Institutionen und Rechtsetzungen
geht, um das soziale Regulierungsvakuum globaler Produktionsketten zu
schlieffen. Insbesondere ist staatliches Handeln dort notwendig, wo kommer-
zielle Einzelinteressen die Kontrolle staatlich sanktionierter Arbeitsrechte do-
minieren. Dies gilt vor allem fiir die steigende Zahl der privatwirtschaftlichen
Zertifizierer von Mindestarbeitsnormen. Die Studie zeigt, dass Zertifizierung
das falsche Instrument fiir die Kontrolle und Umsetzung von Menschen- und
Arbeitsrechten darstellt. Zudem fehlt diesen Zertifizierern fiir die Kontrolle der
Durchsetzung fundamentaler Rechte die Legitimation.
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Der dennoch in der Praxis zu beobachtende Bedeutungszuwachs privater
Zertifizierer zeigt eine grundsitzliche Schieflage im Kontext der Regulierung
von Arbeits- und Sozialstandards in der globalisierten Wirtschaft an. Mehr oder
weniger legitime und glaubwiirdige Organisationen versuchen eine Regulie-
rungsliicke zu schliefen und somit ein Vakuum auszufiillen. Grundsatzlich
sollten Staaten bzw. internationale Institutionen Wege beschreiten, durch die
eine effektive eigene Handlungsfahigkeit beziiglich der Regulierung von Men-
schenrechten bei der Arbeit entwickelt werden kann. Es kann letztlich nur die
Aufgabe von Staaten sein, ihre arbeits- und menschenrechtlichen Normenset-
zungen durchzusetzen und zu kontrollieren. Produktive Vorschldge liegen
dazu auf dem Tisch (z. B. Deutscher Bundestag 2002).
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Anlage 1: Wortlaut von ILO-Ubereinkommen
100,111,131

Es existiert nicht fiir alle Texte einschlieflich der Kodizes eine autorisierte
deutsche Ubersetzung, sodass momentan nur in englischer Sprache die Ver-
gleichbarkeit gesichert ist. Deshalb erfolgt die Wiedergabe der Texte in engli-
scher und nicht in deutscher Sprache. Hervorhebungen stammen aus dem
Originaltext.

C100 Equal Remuneration Convention, 1951

Convention concerning Equal Remuneration for Men and Women Workers
for Work of Equal Value (Note: Date of coming into force: 23/05/1953.)

Convention:C100, Place: Geneva, Session of the Conference: 34, Date of
adoption: 29/06/1951

Subject classification: Equal Remuneration
Subject classification: Women
Subject: Equality of Opportunity and Treatment

Status: Up-to-date instrument. This instrument is one of the fundamental
conventions.

The General Conference of the International Labour Organisation,

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the Interna-
tional Labour Office, and having met in its Thirty-fourth Session on 6 June 1951,
and

Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to the
principle of equal remuneration for men and women workers for work of equal
value, which is the seventh item on the agenda of the session, and

Having determined that these proposals shall take the form of an interna-
tional Convention,

adopts this twenty-ninth day of June of the year one thousand nine hundred
and fifty-one the following Convention, which may be cited as the Equal Re-
muneration Convention, 1951:

Article 1

For the purpose of this Convention-
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(a) the term remuneration includes the ordinary, basic or minimum wage or
salary and any additional emoluments whatsoever payable directly or indi-
rectly, whether in cash or in kind, by the employer to the worker and arising
out of the worker's employment;

(b) the term equal remuneration for men and women workers for work of
equal value refers to rates of remuneration established without discrimination
based on sex.

L]

C111 Discrimination (Employment and Occupation) Convention, 1958
Convention concerning Discrimination in Respect of Employment and Oc-

cupation (Note: Date of coming into force: 15/06/1960.)

Convention: C111, Place: Geneva, Session of the Conference:42, Date of
adoption: 25/06/1958

Subject classification: Non-discrimination (Employment and Occupation)
Subject classification: Women
Subject: Equality of Opportunity and Treatment

Status: Up-to-date instrument. This instrument is one of the fundamental
conventions.

The General Conference of the International Labour Organisation,

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the Interna-
tional Labour Office, and having met in its Forty-second Session on 4 June 1958,
and

Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to dis-
crimination in the field of employment and occupation, which is the fourth item
on the agenda of the session, and

Having determined that these proposals shall take the form of an interna-
tional Convention, and

Considering that the Declaration of Philadelphia affirms that all human be-
ings, irrespective of race, creed or sex, have the right to pursue both their mate-
rial well-being and their spiritual development in conditions of freedom and
dignity, of economic security and equal opportunity, and

Considering further that discrimination constitutes a violation of rights
enunciated by the Universal Declaration of Human Rights,
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adopts this twenty-fifth day of June of the year one thousand nine hundred
and fifty-eight the following Convention, which may be cited as the Discrimina-
tion (Employment and Occupation) Convention, 1958:

Article 1

1. For the purpose of this Convention the term discrimination includes--

(a) any distinction, exclusion or preference made on the basis of race, colour,
sex, religion, political opinion, national extraction or social origin, which has the
effect of nullifying or impairing equality of opportunity or treatment in em-
ployment or occupation;

(b) such other distinction, exclusion or preference which has the effect of
nullifying or impairing equality of opportunity or treatment in employment or
occupation as may be determined by the Member concerned after consultation
with representative employers' and workers' organisations, where such exist,
and with other appropriate bodies.

2. Any distinction, exclusion or preference in respect of a particular job
based on the inherent requirements thereof shall not be deemed to be discrimi-

nation.

3. For the purpose of this Convention the terms employment and occupa-
tion include access to vocational training, access to employment and to particu-
lar occupations, and terms and conditions of employment.

[...]

C131 Minimum Wage Fixing Convention, 1970

Convention concerning Minimum Wage Fixing, with Special Reference to
Developing Countries (Note: Date of coming into force: 29/04/1972.)

Convention:C131, Place: Geneva, Session of the Conference: 54, Date of
adoption: 22/06/1970

Subject classification: Minimum Wage

Subject: Wages

Status: Up-to-date instrument

The General Conference of the International Labour Organisation,

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the Interna-

tional Labour Office, and having met in its Fifty-fourth Session on 3 June 1970,
and
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Noting the terms of the Minimum Wage-Fixing Machinery Convention,
1928, and the Equal Remuneration Convention, 1951, which have been widely
ratified, as well as of the Minimum Wage Fixing Machinery (Agriculture) Con-
vention, 1951, and

Considering that these Convention have played a valuable part in protecting
disadvantaged groups of wage earners, and

Considering that the time has come to adopt a further instrument comple-
menting these Conventions and providing protection for wage earners against
unduly low wages, which, while of general application, pays special regard to
the needs of developing countries, and

Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to
minimum wage fixing machinery and related problems, with special reference
to developing countries, which is the fifth item on the agenda of the session,
and

Having determined that these proposals shall take the form of an interna-
tional Convention,

adopts this twenty-second day of June of the year one thousand nine hun-
dred and seventy the following Convention, which may be cited as the Mini-
mum Wage Fixing Convention, 1970:

Article 1

1. Each Member of the International Labour Organisation which ratifies this
Convention undertakes to establish a system of minimum wages which covers
all groups of wage earners whose terms of employment are such that coverage
would be appropriate.

2. The competent authority in each country shall, in agreement or after full
consultation with the representative organisations of employers and workers
concerned, where such exist, determine the groups of wage earners to be cov-
ered.

3. Each Member which ratifies this Convention shall list in the first report on
the application of the Convention submitted under Article 22 of the Constitu-
tion of the International Labour Organisation any groups of wage earners
which may not have been covered in pursuance of this Article, giving the rea-
sons for not covering them, and shall state in subsequent reports the positions
of its law and practice in respect of the groups not covered, and the extent to
which effect has been given or is proposed to be given to the Convention in
respect of such groups.

Article 2

1. Minimum wages shall have the force of law and shall not be subject to
abatement, and failure to apply them shall make the person or persons con-
cerned liable to appropriate penal or other sanctions.
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2. Subject to the provisions of paragraph 1 of this Article, the freedom of col-
lective bargaining shall be fully respected.

Article 3

The elements to be taken into consideration in determining the level of
minimum wages shall, so far as possible and appropriate in relation to national
practice and conditions, include--

(a) the needs of workers and their families, taking into account the general
level of wages in the country, the cost of living, social security benefits, and the
relative living standards of other social groups;

(b) economic factors, including the requirements of economic development,
levels of productivity and the desirability of attaining and maintaining a high
level of employment.

Article 4

1. Each Member which ratifies this Convention shall create and/or maintain
machinery adapted to national conditions and requirements whereby minimum
wages for groups of wage earners covered in pursuance of Article 1 thereof can
be fixed and adjusted from time to time.

2. Provision shall be made, in connection with the establishment, operation
and modification of such machinery, for full consultation with representative
organisations of employers and workers concerned or, where no such organisa-
tions exist, representatives of employers and workers concerned.

3. Wherever it is appropriate to the nature of the minimum wage fixing ma-
chinery, provision shall also be made for the direct participation in its operation
of--

(a) representatives of organisations of employers and workers concerned or,
where no such organisations exist, representatives of employers and workers
concerned, on a basis of equality;

(b) persons having recognised competence for representing the general in-
terests of the country and appointed after full consultation with representative
organisations of employers and workers concerned, where such organisations
exist and such consultation is in accordance with national law or practice.

Article 5

Appropriate measures, such as adequate inspection reinforced by other nec-
essary measures, shall be taken to ensure the effective application of all provi-
sions relating to minimum wages. [...]



Geschlechtergerechtigkeit und freiwillige Instrumente der Unternehmensverantwortung

Anlage 2: Joint Initiative on Corporate
Accountability and Workers” Rights -
Draft Code of Labour Practice

A. PURPOSE

This Code of Labour Practice and the accompanying implementation
framework address labour practices and working conditions in the manufacture
of garments and athletic footwear. It sets out the rights of workers and respon-
sibilities of companies in a common framework aimed at improving, monitor-
ing and verifying the labour practices and working conditions in production
facilities.

This Code of Labour Practice specifies minimum requirements to enable a
company to:

a) develop, maintain, and enforce policies and procedures in order to man-
age labour practices in their own operations and in those of their suppliers,
contractors, subcontractors and licensees;

b) take identifiable and credible steps to demonstrate to interested parties
that policies, procedures and labour practices comply with the provisions set
out in this Code.

Companies to which this code applies assume responsibility for ensuring
that these policies, procedures and practices are at a minimum consistent with
international labour standards and international human rights and to respect
the principles contained in the following international instruments:

. ILO Convention 1 (Hours of Work - Industry)

" ILO Conventions 29 and 105 and Recommendation 35 (Forced &
Bonded Labour)

" ILO Convention 81 (Labour Inspection)

. ILO Convention 87 (Freedom of Association)

. ILO Convention 98 (Right to Collective Bargaining)

- ILO Conventions 100 and 111 and Recommendations 90 and 111 (Equal

remuneration for male and female workers for work of equal value;
Discrimination in employment and occupation)

. ILO Convention 122 (Employment Policy)

. ILO Convention 131 (Minimum Wage Fixing)

. ILO Convention 135 and Recommendation 143 (Workers’ Representa-
tives)

" ILO Convention 138 & Recommendation 146 (Minimum Age)
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. ILO Convention 154 (Collective Bargaining)

. ILO Convention 155 & Recommendation 164 (Occupational Safety &
Health)

. ILO Convention 159 and Recommendation 168 (Vocational Rehabilita-
tion & Employment/Disabled Persons)

" ILO Convention 175 (Part time work)

" ILO Convention 177 and Recommendation 184 (Home Work)

" ILO Convention 182 and Recommendation 190 (Worst Forms of Child
Labour)

. ILO Convention 183 (Maternity Protection)

. ILO Convention 190 and Recommendations (Safety and Health in Agri-
culture) Universal Declaration of Human Rights

. The United Nations Convention on the Rights of the Child

. The United Nations Convention to Eliminate All Forms of Discrimina-

tion Against Women

The provisions in this Code of Labour Practice constitute minimum stan-
dards only. One of the purposes of this Code is to promote strong local govern-
ance of the employment relationship at the point of production in accordance
with international labour standards, the relevant national legislation and collec-
tive agreements governing production facilities in the garments sector.

This Code is a private mechanism for regulating labour practices and pro-
moting respect for international labour standards in supply chains in the gar-
ment sector. It is not a substitute for international intergovernmental
cooperation or international labour standards. Nor is it a substitute for national
law and the enforcement thereof or for systems of industrial relations (involv-
ing trade unions and collective bargaining). Where national and other applica-
ble law and the workplace standards in this Code address the same issue, the
provision that is the highest workplace standard will apply.

Notwithstanding the above, the provisions in this Code assume that compa-
nies in the supply chain comply with the law and that work is performed in the
context of a legally recognized employment relationship, or by persons who are
legally recognized as self-employed. Where this is not the case, measures
should be taken to bring the employment relationship within the legal and in-
stitutional framework since this Code should in no way be regarded as a substi-
tute for, or replacement of, national law and national institutions.

B. SCOPE

The Company to which this code applies, be it a brand, factory or produc-
tion facility, recognizes its responsibility for all workers in the supply chain
involved in the production of items that the company manufactures, merchan-
dises or retails, whether or not such workers are direct employees of the com-
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pany concerned, of suppliers, of licensees, of contractors and sub-contractors, or
are themselves independent subcontractors (including home workers (1). It
encompasses all workers in the supply chain regardless of their employment
status.

(1) For the purposes of this Code, the term “supplier” will mean any enterprise that
provides the Company with the final product or with materials or products used in the
final product; the term “licensee” will mean any enterprise who as part of the contrac-
tual arrangement with the Company uses the name of the Company or its recognized
brand name; the term “contractor” will mean any enterprise that contracts with the
company to perform work or provide services; the term “subcontractor” will mean any
enterprise or independent person who contracts with the contractor, with a sub-
contractor or with an agent of the contractor or subcontractor (such as is often the case
of home workers).

Every company to which this code applies has the responsibility to ensure
that all work that it has the ability to directly control is performed under condi-
tions that meet the provisions of this Code of Labour Practice. Every such com-
pany is obligated to take identifiable and credible steps to ensure that all work
performed by its suppliers, contractors and sub-contractors is also performed
under conditions that meet the provisions of this code of labour practice. This
obligation extends to these suppliers, contractors and sub-contractors, and any
work which they may in turn sub-contract. In other words, the obligation of an
enterprise to ensure that labour practices and working conditions in its suppli-
ers, contractors and/or sub-contractors meet the provisions of this Code shall be
extended in such a way as to cover the entire supply chain, regardless of where
an enterprise may be relative to other enterprises in any supply chain.

C. WORKPLACE STANDARDS

FREEDOM OF ASSOCIATION AND RIGHT TO COLLECTIVE BARGAIN-
ING

(Relevant ILO conventions are: No. 87, 98, 135 and 154 - Relevant ILO Rec-
ommendation 143)

The right of all workers to form or join trade unions of their choice and to
bargain collectively shall be recognised and respected. The company shall rec-
ognise the trade union(s) of the workers’ choice. The company shall adopt a
positive approach towards the activities of trade unions and an open attitude
towards the organisational activities of workers.

No worker, or prospective worker, shall be subject to dismissal, discrimina-
tion, harassment, intimidation or retaliation for reason of union membership or
participation in trade union activities.

The company shall ensure that workers’ representatives have free access to
all workplaces to carry out their representation functions and shall not, without
justification, impede access for union organisers to employees.
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FORCED LABOUR

(Relevant ILO conventions are: No. 29 and 105 - Relevant ILO Recommenda-
tion: No. 35)

Forced labour, that is any work or service exacted under the threat of pen-
alty or for which the person concerned has not offered himself or herself volun-
tarily including prison and bonded labour, shall not be used. Workers shall not
be required to lodge ‘deposits’” or identity papers with their employer and shall
be free to terminate their employment after reasonable notice.

Workers shall be free to leave the factory at all times and the freedom of
movement of those who live in employer controlled residences shall not be
restricted.

CHILD LABOUR

(Relevant ILO conventions are: No. 138 and 182 - Relevant ILO Recommenda-
tion No. 146 and 190)

No person shall be employed under the age of 15 or under the age for com-
pletion of compulsory education, whichever is higher.

The company shall establish, document, maintain, and effectively communi-
cate to personnel and other interested parties policies and procedures for reme-
diation of children found to be working in situations which are prohibited by
the ILO Convention No. 138 and Convention No. 182. The company shall pro-
vide adequate, financial and other, support to enable such children to attend
and remain in education until no longer a child.

The company shall not expose young workers under the age of 18 to situa-
tions in or outside of the workplace that are likely to jeopardise their health,
safety or morals. This includes night work.

NON-DISCRIMINATION

(Relevant ILO conventions are: No. 100, 111 and 183 - Relevant ILO Recom-
mendation: No. 90 and 111)

The company shall not engage in or support discrimination in hiring, remu-
neration, access to training, promotion, discipline, termination of employment,
retirement or any other terms of employment based on race, colour, sex, relig-
ion, political opinion or affiliation, national extraction or social origin, caste,
marital status, sexual orientation, pregnancy, family responsibilities, trade un-
ion activities or membership, disability or age.

The company shall not interfere with the exercise of the rights of workers to
observe tenets or practices, or to meet needs relating to on race, colour, sex,
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religion, political opinion or affiliation, national extraction or social origin,
caste, marital status, sexual orientation, trade union membership, disability or
age.

Women and men shall receive equal remuneration for work of equal value,
equal evaluation of the quality of their work and equal opportunities to fill all
positions open. No behaviour that is sexually coercive, threatening, abusive or
exploitative, including gestures, language and physical contact, shall be al-
lowed.

The right of all individual men and women to decide freely the number,
spacing and timing of their children, to attain the highest standard of sexual
and reproductive health and to make decisions concerning reproduction free of
discrimination, coercion and violence shall be fully respected. Pregnancy tests
will not be a condition of employment, nor will they be demanded of employ-
ees. Workers will not be forced or pressured to use contraception. Companies
shall provide appropriate services and accommodation to women workers in
connection with pregnancy, childbirth and nursing.

Workers shall have all entitlements and protection provided in national law
and practice with respect to maternity. Workers taking maternity leave shall be
entitled to return to their employment on the same terms and conditions that
applied to them prior to taking leave and they shall not be subject to any dis-
crimination, loss of seniority or deduction of wages. While an individual is ab-
sent from work on maternity leave, the company must not give her notice of
dismissal or give her notice of dismissal at such a time that the notice would
expire during such absence.

WAGES

(Relevant ILO conventions are: No. 95 and No. 131. Relevant ILO-
Recommendations are: No. 131 and 135)

Workers shall have the right to a living wage. Wages and benefits paid for a
standard working week shall, as a floor, always comply with all applicable
laws, regulations and industry minimum standards and shall be sufficient to
meet basic needs of workers and their families and provide some discretionary
income. The level of wages and benefits will be reviewed on a regular basis.
Freedom of collective bargaining will be respected.

Deductions from wages shall not be made for disciplinary purposes, nor
shall any deductions not provided for by national law be permitted without the
express written permission of the worker concerned.

All workers shall be provided with written and understandable information
about their employment conditions, including wages and benefits, before enter-
ing employment. The particulars of their wages shall be provided to the work-
ers concerned for the whole pay period each time they are paid.
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Remuneration shall be rendered either in cash or check form, in a manner
convenient to workers. Wages and other benefits shall be paid on a regular and
timely basis.

WORKING HOURS
(Relevant ILO conventions are: No. 1)

The company shall comply with applicable laws and industry standards on
working hours, whichever offers greater protection. The regular workweek
shall be as defined by law but shall not exceed 48 hours. Workers shall be pro-
vided with at least one day off after each six consecutive days of work, as well
as public and annual holidays. All overtime work shall be voluntary, shall not
be demanded on a regular basis, shall be reimbursed at least at such a premium
rate as required by law and under no circumstances shall exceed 12 hours per
employee per week.

In those countries where a premium rate for overtime is not legally required,
workers shall be compensated for overtime at a premium rate at least one and
one half of their regular hourly compensation rate.

HEALTH AND SAFETY
(Relevant ILO conventions are: No. 155 - Relevant ILO Recommendation 164)

The company, bearing in mind the prevailing knowledge of the industry and
of any specific hazards, shall provide a safe, hygienic and healthy working en-
vironment and shall take adequate steps to prevent accidents and injury to
health arising out of, associated with or occurring in the course of work, by
minimising the causes of hazards inherent in the working environment.

Men and woman workers shall not be exposed to hazards, including glues
and solvents, which may endanger their reproductive health.

The company shall appoint a senior management representative who will be
responsible for the health and safety of all workers, and be accountable for the
implementation of the Health and Safety elements of this code.

The company shall establish a safety and health cooperation committee with
worker representative participation. All workers shall receive regular and re-
corded health and safety training, and such training shall be repeated for new
and reassigned workers. A worker shall have the right to remove herself or
himself from imminent serious danger.

The company shall establish systems to detect, avoid or respond to potential
threats to the health and safety of all workers.
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The company shall provide, for use by all workers, access to potable water
and clean toilet facilities, and, when necessary, suitable facilities for food stor-
age.

The company shall ensure that accommodation, where provided, is clean,
safe, and meets the basic needs of the workers.

EMPLOYMENT RELATIONSHIP

Work performed must be on the basis of a recognised employment relation-
ship established through national law and/or practice.

The obligations to workers under labour or social security laws, and regula-
tions arising from the regular employment relationship, shall not be avoided
through the use of labour-only contracting, subcontracting or homeworking
arrangements or through apprenticeship schemes where there is no real intent
to impart skills or to provide regular employment. Nor shall any such obliga-
tions be avoided through the excessive use of fixed-term contracts of employ-
ment.

ABUSE

Every worker will be treated with dignity and respect. The company shall
not engage in or tolerate the use of corporal punishment, mental or physical
coercion, threats of physical abuse, unusual punishment or discipline, sexual or
other harassment, intimidation and verbal abuse. Such conduct shall give rise to
disciplinary or other action in accordance with established procedures

D. IMPLEMENTATION OF THE CODE OF LABOUR PRACTICE

An implementation system is a necessary, integral and inseparable part of a
Code of Labour Practice. Elements of an implementation system at the level of
the Company or of its suppliers, contractors and sub-contractors shall include a
commitment to the Code and communication thereof, a management system,
internal monitoring, worker education and training, independent verification, a
complaints mechanism and public reporting.

It should be noted that as of the date of approval of this draft code, there is
no consensus among the participating organizations as to the proper design or
usage of each element outlined above, nor of whether the combination of those
elements is in and of itself sufficient to achieve the Code's objectives.

Determining the most effective means of code implementation is a central
subject of the Turkey Garment Project and the trials that will be conducted in
the course of the project. It is expected that the project will yield substantial
insight on this subject and on the different elements of code implementation
outlined above.
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A Company to which this Code applies will utilize a comprehensive imple-
mentation system to implement this Code of Labour Practice. This may be the
one the company is currently employing, or one of the implementation systems
advocated by the organizations participating in the project.

(JO-IN/ Thorpe 2008: Appendix 1)
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Anlage 3: Formulierungen des Nicht-
Diskriminierungsgebots in den
Kodizes von FLA, FWEF, ETI, SAI und
WRC=

e FLA:
No discrimination in hiring, salary, benefits, advancement, discipline,
termination or retirement, on basis of gender, race, religion, age, dis-
ability, sexual orientation, nationality, political opinion, or social or
ethnic origin.

e FWE:
Recruitment, wage policy, admittance to training programs, employee
promotion policy, policies of employment termination, retirement shall
be based on the principle of equal opportunities, regardless of race, col-
our, sex, religion, political affiliation, union membership, nationality,
social origin, deficiencies or handicaps.

e ETL
No discrimination in hiring, compensation, access to training, promo-
tion, termination or retirement based on race, caste, national origin, re-
ligion, age, disability, gender, marital status, sexual orientation, union
membership or political affiliation.

o OSAL
No discrimination in hiring, compensation, access to training, promo-
tion, termination or retirement based on race, caste, national origin, re-
ligion, disability, gender, sexual orientation, union membership or
political affiliation. No interference with the exercise of the rights of
workers to observe tenets or practices, or to meet needs relating to all of
the above criteria.

e WRC:
No discrimination in employment, including hiring, salary, benefits,
advancement, discipline, termination or retirement, on the basis of
gender, race, religion, age, orientation, political opinion, or social or
ethnic origin.
Women's Rights:
Women workers will receive equal remuneration, including benefits;
equal treatment; equal evaluation of the quality of their work; and
equal opportunity to fill all positions open to male workers. Pregnancy
tests will not be a condition of employment, nor will they be demanded
of employees. Workers who take maternity leave will not face dismissal
nor threat of dismissal, loss of seniority or deduction of wages, and will

29 Es existiert nicht fiir alle Texte eine autorisierte deutsche Ubersetzung, sodass momen-
tan die Vergleichbarkeit nur in Englisch gesichert ist. Deshalb erfolgt die Wiedergabe
der Texte in englischer und nicht in deutscher Sprache.
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be able to return to their former employment at the same rate of pay
and benefits. Workers will not be forced or pressured to use contracep-
tion. Workers will not be exposed to hazards, including glues and sol-
vents that may endanger their safety including their reproductive
health. Licensees shall provide appropriate services and accommoda-
tion to women workers in connection with pregnancy.

(JO-IN 2005: 5-7)
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