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1. Gegenstand und Fragestellungen des Gutachtens

Das Konzept der sozialen bzw. gesellschaftlichen Verantwortung von Erwerbsorga-
nisationen gewinnt auf internationaler, européaischer und nationaler Ebene wachsen-
des Gewicht. Stark komprimiert kann ,,Corporate Social Responsibility* — kurz CSR -
als offentlich kommunizierte Anwendung zentraler Elemente des Nachhaltigkeitsprin-
zips auf das Unternehmensmanagement betrachtet werden. Die Leitidee besteht dar-
in, Uber bestehende rechtliche Verpflichtungen hinaus einzelwirtschaftliches Handeln
freiwillig auf seine komplexe Vernetzung mit Human-, Sozial- und Umweltressourcen
hin zu reflektieren und die Ergebnisse dieses Kalkils unmittelbar im zivilgesellschaft-
lichen Dialog mit relevanten internen und externen Anspruchsgruppen (Stakehol-
dern) zu kommunizieren.

Die zeitgendssische Arbeitsforschung lasst keinen Zweifel daran, dass der Umgang
eines Unternehmens mit den in die (globale) Wertschopfungskette eingebunden Hu-
manressourcen einen zentralen Aspekt von Nachhaltigkeit ausmacht. In den Konzep-
ten der ,sustainable work systems* (Doherty, Shani & Forslin 2002) und der ,nach-
haltigen Unternehmensfiihrung” (Moldaschl 2007) wird diese These Uberzeugend
begriindet und in ihren arbeitspolitischen Konsequenzen beleuchtet. Neben eher
immateriellen Ressourcen wie Kompetenz, Vertrauen, Commitment usw. spielen da-
bei auch gesundheitliche Ressourcen im weitesten Sinne (personale, soziale, orga-
nisationale) eine gewichtige Rolle. Und aus der Perspektive einer modernen Res-
sourcen orientierten Gesundheitspravention ricken wiederum — bedingt durch den
Wandel der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen (Préll & Gude, 2003; Prdll
2004) - Bemuhungen einer systemischen betrieblichen Stresspravention immer mehr
in den Vordergrund. Deren Markenzeichen ist eine zweigleisige Strategie, die bedin-
gungsbezogen interveniert, d.h. betriebliche Handlungsrdume ,stressorenarm“ zu
gestalten versucht (durch stress-sensible Praktiken von Fihrung, Organisation,
Kommunikation usw.), und zugleich personale Bewaltigungskompetenzen (individuel-
les Stressmanagement) erweitern mochte.

Damit besteht ein zumindest sachlogischer Zusammenhang zwischen CSR und be-
trieblicher stress policy. Ausgangspunkt dieses Kurzgutachtens ist die im Wesentli-
chen préaventionspolitische Frage, ob und in wie weit sich dieser logische Zusam-
menhang in der Praxis des CSR abbildet bzw. realisieren lassen kdnnte oder sollte.
Was leistet CSR fir die betriebliche Stresspravention in Deutschland und worin be-
stehen seine diesbeziglichen Chancen (Potenziale) und Risiken (Nebenwirkungen)?

Der Weg zu einer (vorlaufigen) Antwort fiihrt Gber folgende Schlisselfragen:

* Wie sind Stand und Perspektiven der Diffusion des CSR-Konzeptes auf politisch-
institutioneller Ebene (international/ national) sowie in der Unternehmenspraxis
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(nicht nur der global players) einzuschatzen?

* Welchen expliziten oder impliziten Stellenwert haben Stress relevante Aspekte
der Arbeitsstandards in der Programmatik und Systematik des CSR Konzeptes?

* Ist CSR geeignet, Praventionsbemuhungen von Unternehmen Uber den gesetzli-
chen Mindestrahmen hinaus anzuregen und qualitativ (nachhaltig, verbindlich,
substanziell) zu verbessern?

» Ist es aus der fachpolitischen Perspektive der Auftraggeberin ratsam, sich fur eine
starkere Themenvernetzung von stress policy mit dem CSR-Diskurs zu engagie-
ren?

Da der Ressourcenrahmen fir dieses Gutachten auf3erst begrenzt war, stitzt es sich
ausschliel3lich auf die (Sekundar-)Analyse einschlagiger Dokumente und Literatur-
guellen, die Uberwiegend im Internet recherchiert wurden. Der Text beinhaltet im
Wesentlichen eine systematische — aspektbezogene - Darstellung des CSR-
Konzeptes und die anschliel3ende Diskussion der Schlisselfragen dieses Gutachte-
nauftrages. Auf eine ahnlich differenzierte schriftliche Darstellung des Themenfeldes
Stresspravention/ stress policy konnte verzichtet werden, da dazu beim Auftraggeber
hinreichende eigene Expertise vorliegt.
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2. Corporate Social Responsibility: Programmatik un d Praxis
eines Konzeptes nachhaltiger Unternehnmensfihrung

Corporate Social Responsibility (CSR) ist zweifellos ein aktuelles Thema von wabhr-
haft globaler Bedeutung. Ein sicheres Anzeichen dafir sind die ca. 12,8 Mio. Eintra-
ge, die die Suchmaschine google weltweit dazu findet.* Eine untbersehbare Vielzahl
von Internetauftritten prominenter Organisationen aus Politik, Wirtschaft, Wissen-
schaft und Verbanden widmet dem Thema Raum und stellt eine Flut an Informatio-
nen und Dokumenten bereit.

2.1 Idee und historisch-sozialer Hintergrund

CSR meint in wortlicher Ubersetzung so viel wie ,gesellschaftliche Unternehmens-
verantwortung“. Die Idee stammt aus dem angelsachsischen Raum und bezeichnet
nach Auffassung der EU-Kommission ein "concept whereby companies integrate so-
cial and environmental concerns in their business operations and in their interaction
with their stakeholders on a voluntary basis." Vier Kernaspekte dieser Definition von
Unternehmensverantwortung werden dabei herausgehoben. CSR

» erstreckt sich als social responsibility nicht nur unmittelbar auf soziale Aspekte
und soziale gesellschaftliche Subsysteme, sondern auch auf Umweltbelange und
deren Stakeholder (environmental issues),

e st kein add on, sondern eine Querschnittsqualitat von Unternehmensstrategien
und operativen Geschéaftsprozessen,

» stellt ein auf Freiwilligkeit basierendes Konzept dar und

« fokussiert vor allem die Qualitat der Interaktionen zwischen dem Unternehmen
und seinen internen und externen Anspruchsgruppen (Stakeholdern).

Ein historischer Hintergrund des CSR-Konzeptes ist die zunachst vor allem im angel-
sachsischen Raum formulierte Kritik am Raubbau 6kologischer und sozialer Res-
sourcen durch global operierende Konzerne (RNE 2006: 24), der durch eine zuneh-
mend asymmetrische Machtverteilung zwischen multinationalen Konzernzentralen
und einzelstaatlichen Regierungen erleichtert wird. Dass sich eine auf immaterielle
Werte und Unternehmenspolitik orientierte Steuerungsidee vor allem im angelsachsi-
schen Raum etablierte, wird im Zusammenhang mit dem dort vorherrschenden
marktradikalen wirtschaftspolitischen Ordnungsrahmen gesehen: Wahrend in der
sozialen Marktwirtschaft des ,rheinischen Kapitalismus* die ,Sozialbindung“ einzel-
wirtschaftlichen Handelns eine zentrale Norm darstellt und Gber eine Kaskade recht-

! Zugriff iber ,CSR" am 07.01.2009
2 vgl. htp:/lec.europa.eu/enterprise/csr/index_en.htm
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licher Normen bis in Detailregelungen des Arbeits-, Verbraucher- und Umweltschut-
zes untersetzt ist, hat diese Form hierarchischer Steuerung im angelsachsischen
Modell weit geringere Bedeutung. CSR stellt insofern den Versuch dar, das tenden-
zielle Versagen marktgebundener wie hierarchischer Steuerung durch ein Governan-
ce-Modell zu flankieren, das starker auf der zivilgesellschaftlichen Kommunikation
geteilter Werte (Nachhaltigkeit, Fairness, Gerechtigkeit usw.) basiert und der wirt-
schaftlichen Macht der Shareholder den politischen Einfluss gesellschaftlicher Sta-
keholder beistellt.?

Das Kriterium der Freiwilligkeit meint dabei nicht, dass Unternehmen CSR volunta-
ristisch und aus freien Sticken praktizieren, sondern lediglich, dass sie dies frei von
staatlichen Zwangen und Anordnungen tun. Zweifellos reagieren sie aber mit ihrer
CSR-Praxis auf strukturelle Zwange oder verfolgen vitale Interessen in den Sphéaren
von Markt und Zivilgesellschaft. Ein bedeutendes Motiv resultiert bspw. aus Verande-
rungen von Lebensstilen und Konsumgewohnheiten, die besonders pragnant durch
die wachsende Marktmacht von Kaufergruppen mit einem lifestyle of health and su-
sainabilty (LOHAS) reprasentiert werden. Ein weiteres Interesse ist die Forderung
sozialer Infrastrukturen als Produktionsressourcen (6ffentliche Gesundheitsversor-
gung, soziale Sicherung usw.) an Standorten in weniger entwickelten Landern.

Compa (2008) unterscheidet mit Blick vor allem auf die arbeitspolitische Dimension
drei Entwicklungsstadien der CSR-Politik: Es begann mit der Formulierung erster
arbeitspolitischer ,codes of conduct” durch internationale Organisationen wie ILO und
OECD in den 1970er und frihen 1980er Jahren. Diese Standards waren jedoch mit
unzureichenden Kontroll- und Sanktionsmdglichkeiten ausgestattet und entspre-
chend einfach zu unterlaufen. Ende der 1980er, Anfang der 1990er Jahre begannen
erste global operierende Markenartikelhersteller, insbesondere aus der Bekleidungs-
industrie, mit der Implementierung eigener interner Standards nebst zugehdriger in-
terner Umsetzungsstrategien und Kontrollinstrumente fur die Zulieferkette. Die Effi-
zienz dieser Ansatze war allerdings dadurch eingeschrankt, dass eine liickenlose
Kontrolle samtlicher Konzernstandorte und —aktivitaten kaum maglich und wohl auch
nicht immer ernsthaft angestrebt wurde. Schlie3lich bewache hier ,der Fuchs den
Huhnerstall“. Erst die systematische Beteiligung unterschiedlicher zivilgesellschatftli-
cher Anspruchsgruppen an der Formulierung von Standards und vor allem bei der
Festlegung von Mechanismen ihrer Durchsetzung und ihrer unabhangigen Uberwa-
chung fiuhrte laut Compa schlie3lich zu nennenswerten, auch empirisch belegbaren

® So sieht die Bundesregierung auch keinen Antagonismus zwischen Shareholder Value und CSR.

In ihrer Antwort auf eine GroRe Anfrage der Fraktion der LINKEN 2007 kritisiert sie lediglich eine
reduktionistische und Ubersteigerte Shareholder-Value-Praxis. Dagegen kénne CSR auch als lang-
fristig angelegte, Risiko bewusste Wertsteigerungsstrategie betrachtet werden, die am Kapitalmarkt
in Form von Nachhaltigkeitsfonds und —indizes bereits Ful3 gefasst habe (Vgl. BR 2007: 9.).



Verbesserungen von Arbeitsstandards.

Nach wie vor ist CSR ein Instrument der auf der industrialisierten Nordhalbkugel be-
heimateten Konzerne, eine starkere Involvierung sozialer Akteure der weniger entwi-
ckelten Volkswirtschaften des Sudens steht immer noch aus.

Eine aktuelle Studie von Ernst & Young (2008: 8) benennt folgende weitere Treiber
fur die anschwellende CSR-Diskussion speziell in Deutschland:

e Kiritik am Reduktionismus der Shareholder-Value-ldeologie, die immaterielle Res-
sourcen der Wertschdpfung systematisch ausblendet;

* Unternehmenszusammenbriche aufgrund von Fehlentscheidungen des Mana-
gements, die auf grundlegende Defizite unternehmerischen Risikomanagements
hinweisen;

« Eklatante Falle von Korruption, die das Vertrauen der Offentlichkeit in die morali-
sche Kompetenz der Wirtschaft erschittert haben;

» durch digitale Medien stark erhdhte Transparenz und Zeitndhe von Informationen
Uber die globalen Folgen verantwortungsloser Unternehmenspraxis;

» der Klimawandel, der die Nachhaltigkeitsdebatte derzeit beherrscht und ihr erheb-
lichen Auftrieb gegeben hat;

CSR kann demnach als 6ffentlich kommunizierte Anwendung zentraler Elemente des
Nachhaltigkeitsprinzips auf das Unternehmensmanagement betrachtet werden.*

2.2 Politische und institutionelle Basis

Die Leitidee nachhaltiger bzw. verantwortlicher Unternehmensfuhrung hat in relativ
kurzer Zeit weltumspannend Eingang in politische Programmatiken und Institutionen
gefunden und selbst erheblich zur Neuschépfung von Institutionen beigetragen. Der
Bogen der Promotoren spannt sich von internationalen Einrichtungen (UN, ISO, ILO)
Uber die malRgeblichen EU-Institutionen bis in nationale Fachpolitiken, Organisatio-
nen und Netzwerke. Nur die wichtigsten politischen und institutionellen Manifestatio-
nen der CSR-ldee seien hier kurz erwahnt:

Die Vereinten Nationen (VN) haben bereits 1999 das Netzwerk ,Global Compact®
(UNGC) aufzubauen begonnen, in dem wichtige internationale Fachorganisationen,
nationale Stakeholder und multinationale Unternehmen Mitglied sein kénnen. Teil-

*  Auf Einzelheiten von Konzept und Systematik sowie Affinitdten und Differenzen in Bezug auf das

wissenschaftliche Konzept ,nachhaltiger Unternehmensfiihrung” (Moldaschl 2005) wird im Kapitel
2.3 noch eingegangen.
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nehmende Erwerbsorganisationen verpflichten sich auf zehn Grundregeln nachhalti-
gen Handelns®, dokumentieren ihre darauf bezogenen Leistungen in einem Bericht
und schreiben diesen uber ,Fortschrittsmitteilungen“ (COP - communication on pro-
gress) regelmalig fort. Zurzeit zahlt UNGC ca. 4.700 Mitgliedsorganisationen aus
130 Landern.®

Standards mit weltweitem Giltigkeitsanspruch fiir eine CSR-Berichterstattung erar-
beitet die von den VN ins Leben gerufene ,Global Reporting Initiative* (GRI) in Ams-
terdam. Auf den dort produzierten detaillierten ,Leitfaden zur Nachhaltigkeitsbericht-
erstattung” (GRI 2006) wird noch ndher einzugehen sein.

Die internationale CSR-Politik wird weiterhin durch das Projekt einer ,Ethiknorm* der
International Standardization Organisation (ISO) flankiert. Zur Zeit arbeiten 54 Lan-
der und 33 Organisationen in einer Arbeitsgruppe der ISO an der Ausformulierung
einer Norm (1ISO 26000), die definieren soll, welche Verantwortung eine Organisation
grundsétzlich gegentber Menschheit und Umwelt wahrnehmen sollte. Im Gegensatz
zu den inhaltlich verwandten Umwelt-Normen ISO 9000 und I1SO 14000 soll die E-
thiknorm aber nicht auf Zertifizierungsfahigkeit, sondern als Leitlinie (guidance stan-
dard) ausgelegt werden. Der Leitfaden, dessen Entwurf 2010 ver6ffentlicht werden
soll, setzt vor allem auf Handlungsorientierung durch Best-Practice-Beispiele aus
Unternehmen.

Die Européaische Kommission zahlt zu den (auch weltweit) wichtigsten Promotoren
der CSR-Politik. Sie bemuht sich seit dem Gipfel von Lissabon (2000) verstarkt dar-
um, die qualitativen Aspekte und Ziele der Europaischen Beschaftigungsstrategie
Uber das Thema Corporate Social Responsibility zu beférdern. So wurden bereits
2001 im Grunbuch ,Europaische Rahmenbedingungen fur die soziale Verantwortung
der Unternehmen* (Europaische Kommission 2001) die eingangs erwdhnten Grund-
prinzipien eines europaischen CSR-Konzeptes formuliert. Ein wichtiges strategisches
Ziel der EU ist eine verstarkte Beteiligung von kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) an CSR-Aktivitdten. So hat die Generaldirektion Unternehmen im Oktober

®  Die Unternehmen erklaren, dass sie

1. die international verkiindeten Menschenrechte respektieren und ihre Einhaltung innerhalb ih-

rer Einflusssphére fordern.

2. sicherstellen, dass sie nicht bei Menschenrechtsverletzungen mitwirken.

3. das Recht ihrer Beschaftigten, sich gewerkschaftlich zu betéatigen, respektieren sowie deren
Recht auf Kollektivwerhandlungen effektiv anerkennen.

4. alle Formen von Zwangsarbeit bzw. erzwungener Arbeit ausschlieRen.

5. an der Abschaffung von Kinderarbeit mitwirken.

6. jede Diskriminierung in Bezug auf Beschéaftigung und Beruf ausschlie3en.

7. eine vorsorgende Haltung gegeniber Umweltgefahrdungen einnehmen.

8. Initiativen zur Férderung groReren Umweltbewusstseins ergreifen.

9. die Entwicklung und die Verbreitung umweltfreundlicher Technologien ermutigen.

10. gegen alle Arten der Korruption eintreten, einschlief3lich Erpressung und Bestechung.

® vgl. http://www.unglobalcompact.org/AboutTheGCl/index.html
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2004 eine europaweite Kampagne zur Sensibilisierung von KMU fir CSR gestartet.
Daraus ist unter anderem ein transnationales Modellvorhaben hervor gegangen, in
dem mittelstandstaugliche Konzepte und Instrumente fir CSR, unter anderem ein
Praxisleitfaden fur kleine Betriebe (,Verantwortungsvolles Unternehmertum®), entwi-
ckelt wurden. Auf deutscher Seite waren daran vier Handwerkskammern und der
Zentralverband des Deutschen Handwerks beteiligt (ZDH et al., o. J.).

2006 hat die EU-Kommission die Grindung eines ,Européischen Bundnis fur soziale
Verantwortung der Unternehmen® angeregt (Europdische Kommission 2006), das
sich ebenfalls an europaische Unternehmen aller GroRenordnungen richtet und von
diesen freiwillige Unterstiitzung erwartet. Ahnlich dem UNGC ist das Biindnis als ,po-
litisches Dach*® fur neue oder bereits bestehende CSR-Initiativen von Grof3unterneh-
men, kleinen und mittleren Unternehmen und ihren Verbéanden konzipiert.

Auch in Deutschland ist das Thema CSR als wichtiges Aktionsfeld nationaler Nach-
haltigkeitspolitik politisch-programmatisch und institutionell vielfaltig verankert. Die
Bundesregierung betrachtet CSR als ein mit dem marktwirtschaftlichen Ordnungs-
rahmen konformes Instrument zur nachhaltigen Gestaltung des globalen Konkur-
renzkampfes bzw. der sozialen und 6kologischen Dimension der Globalisierung. Eine
wirksame CSR-Politik sei geeignet, verantwortliche Unternehmensfihrung und nach-
haltige Unternehmenspraxis in den Rang eines globalen Wettbewerbsfaktors zu he-
ben, indem es zu einem festen Bestandteil von Unternehmens- und Markenimage
sowie des Konsumentenkalkils werde. Positive Effekte seien vor allem fir die Sozi-
al- und Umweltstandards in Billiglohn- und Entwicklungslandern zu erwarten, in de-
nen mit CSR-konformen Investitionen zugleich eine Annaherung an die gehobenen
Standards der grof3en Industrienationen erfolge (Bundesregierung 2007: 2f.). Die
Bundesregierung bekraftigt nachdricklich das Prinzip der Freiwilligkeit des CSR-
Konzeptes, befiurwortet gleichzeitig aber auch Verbindlichkeits- und Transparenzre-
geln fur die an der CSR-Kommunikation beteiligten Unternehmen. Sie betont aus-
dricklich, dass das CSR-Konzept kein Ersatz fur gesetzliche Regelungen zur Errei-
chung sozialer und 6kologischer Ziele sei. In ihrer Antwort auf eine grol3e Anfrage
der Fraktion der LINKEN verweist sie auf eine Reihe politischer Initiativen und Unter-
stltzungsaktivitaten in der nationalen und internationalen CSR-Politik, z.B. in Bezug
auf OECD-Leitsatze, die Kernarbeitsnormen der ILO, das Global-Compact-Netzwerk
der UN, Mitarbeit an der ISO 26000 oder die Initierung von Multi-Stakeholder-
Konferenzen zum Thema.

Ein bedeutsames nationales Forum der CSR-Bewegung ist der 2001 vom damaligen
Bundeskanzler einberufene Rat fur Nachhaltige Entwicklung . Nach seinem Selbst-
verstandnis soll Nachhaltigkeitspolitik

.eine wichtige Grundlage schaffen, um die Umwelt zu erhalten und die Lebens-
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qualitat, den sozialen Zusammenhalt in der Gesellschaft und die wirtschaftliche
Entwicklung in einer integrierten Art und Weise sowohl in Deutschland als auch
international voran zu bringen. Ziel ist es dabei, eine ausgewogene und gerechte
Balance zwischen den Bedurfnissen der heutigen Generation und den Lebens-
perspektiven kiinftiger Generationen zu finden.*’

Das mit 14 Reprasentanten aus Politik, Wissenschaft und Verbanden besetzte Gre-
mium soll die Bundesregierung in ihrer Nachhaltigkeitspolitik beraten, mit Vorschla-
gen zu Zielen und Indikatoren zur Fortentwicklung der Nachhaltigkeitsstrategie bei-
tragen, Projekte zur Umsetzung dieser Strategie entwickeln und den gesellschaftli-
chen Dialog zur Nachhaltigkeit fordern, vor allem durch das Aufzeigen von Folgen
gesellschaftlichen Handelns und der Diskussion konkreter Losungsansatze. Der RNE
kann auf eine Geschaftsstelle zurtick greifen, die bei der Deutschen Gesellschaft flr
Technische Zusammenarbeit (GTZ) angesiedelt ist.

Dieses Aufgabenprofil des RNE verleiht dem Thema CSR naturgemal} eine heraus-
ragende Bedeutung, die sich auch an den Aktivitaten des Rates in der jingeren Ver-
gangenheit ablesen lasst (RNE 2008). Hervorzuheben sind hier die Empfehlungen
fur die die CSR-Politik der Bundesregierung (RNE 2006), die zuvor auf einem (von
der Wirtschaft dominierten) ,Leadership-Forum*“ sowie auf einem ,Multi-Stakeholder-
Forum® diskutiert worden waren. 2007 folgten eine Online-Umfrage zu ,Stand und
Perspektiven unternehmerischer Verantwortung” (Hoffmann & Gebauer 2008) und
ein weiteres Multi-Stakeholder-Forum (,Unternehmerische Verantwortung gemein-
sam voranbringen®). Zugleich wurde im Auftrag der RNE erstmals ein Ranking der
Nachhaltigkeitsberichte prominenter deutscher Unternehmen durchgefuhrt und ein
.Lernworkshop” zum Thema ,Nachhaltigkeitsmanagement in kleinen und mittleren
Unternehmen*® veranstaltet.

Fachpolitisch sind insbesondere die Ressorts flr Arbeit, fur Wirtschaft, fur Umwelt
und fir Entwicklung eingebunden. Das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales
(BMAS) fungiert dabei als federfihrendes Ressort. Dort hat 2007 eine Gruppe ,Sozi-
ales Europa“ die Arbeit aufgenommen, die fir das Thema CSR umfassend zustandig
ist. Dieser fachpolitische Fuihrungsanspruch wurde im Januar 2009 durch die Einrich-
tung eines Forums zur gesellschaftlichen Verantwortung von Unternehmen unter-
mauert, das die Bundesregierung bei der Entwicklung einer nationalen CSR-
Strategie unterstitzen soll. Dazu wurden 40 Personlichkeiten ,berufen®, die Instituti-
onen aus Wirtschaft, Zivilgesellschaft, Gewerkschaften, Wissenschaft und Politik rep-
rasentieren sollen, unter anderem den RNE.

Im Jahr 2000 wurde auf Initiative des Bundesverbandes der Deutschen Industrie
(BDI) das Unternehmensnetzwerk econsense - Forum Nachhaltige Entwicklung der

! vgl. http://www.nachhaltigkeitsrat.de/der-rat/
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Deutschen Wirtschaft e. V. gegriindet. In ihm sind fihrende multinationale Konzerne
- Uberwiegend aus dem DAX-30-Kreis - sowie deutsche Wirtschaftsorganisationen
zusammengeschlossen, die sich explizit den Prinzipien des CSR und der nachhalti-
gen Entwicklung verpflichtet haben. Dahinter steht u. a. die Uberzeugung, dass
Nachhaltigkeit zukinftig ein zentraler strategischer Wettbewerbsfaktor fur die Wirt-
schaft sein wird.

econsense versteht sich als , Think Tank® und ,zentrale Dialogplattform” mit den Zie-
len:

+« Unternehmensaktivitdten zu zukunftsrelevanten Themen wie Klimaschutz zu
bindeln und initiativ nach vorne zu tragen,

» den politischen und gesellschaftlichen Entscheidungsprozess aktiv mitzugestal-
ten,

« Kompetenzen auszubauen und gemeinsame Standpunkte zu entwickeln,
» die Losungskompetenz der Wirtschaft berzeugend zu kommunizieren,

* in Veranstaltungen und in kleinen Runden den offenen Dialog mit Politik und den
gesellschaftlichen Gruppen zu starken,

* Madoglichkeiten und Grenzen unternehmerischer Verantwortung aufzuzeigen,
* in der Wirtschaft fur das Nachhaltigkeitskonzept und CSR zu werben

* und die Politik fur Rahmenbedingungen zu sensibilisieren, die Innovation und
Wettbewerbsfahigkeit fordern.

Abb. 1 Funktionsverstandnis von econsense

Think Tank Leadership Forum
zu untemehmenrelevanten der Deutschen Wirkschaft

Themen aus dem Bereich zurn Themna Corporate Social
Machhaltige Entwicklung und CSR Responsibility

- -

Dialogpla ttform Good- Practice-5ammlung
fiir den offenen Cialog ven mitkonkreten Baispielen
Wirtschaft, Wissenschaft Politik nachhaltigen Wirtschaftens
und anderen Stakehaldern

Gemeinsam mit dem DIHK gestaltet econsense die Kampagne ,Verantwortliche Un-
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ternehmensfihrung im Mittelstand”, die an der Bundesinitiative ,Unternehmen: Part-
ner der Jugend“ (UPJ) angesiedelt ist und von der EU-Kommission geférdert wird.®
Zu den Produkten der Kampagne zéhlt u. a. eine CSR-Navigationshilfe fir mittel-
standische Unternehmen, die ein relativ einfaches Einstiegsverfahren vorschlagt und
die wichtigsten Kontextinformationen dafir bereit stellt. (Blanke & Dresewski, 2007).

2.3 Konzept und Systematik

Die Formel Corporate Social Responsibility bezeichnet im Sinne einer Leitidee einen
neuen normativen lIdealtypus einzelwirtschaftlichen Handelns. Zentrale Prinzipien
dieser reformierten Unternehmenspraxis sind folgende:

CSR ist eine komplexe strategische Managementorientierung , die das Unter-
nehmensergebnis nicht nur an betriebswirtschaftlichen Indikatoren misst und be-
wertet (Marktstellung, Umsatz, Rendite, Kosten, Shareholder Value etc.), sondern
auch an der so genannten ,Nachhaltigkeitsleistung®. Im Mittelpunkt steht dabei
die Frage, wie das Unternehmen in seiner Wertschopfung — die als zentraler Exis-
tenzgrund unbestritten bleibt - mit natUrlichen und sozialen Ressourcen ,wirt-
schaftet”, ob und wodurch es zum Verzehr oder zur Schonung von Ressourcen
im unmittelbaren Umfeld, in entfernten Lebens- und Wirtschaftsrdumen (globale
Perspektive) und in Bezug auf kiinftige Generationen (Generationengerechtigkeit)
beisteuert. Gegentiber klassischen Shareholder-Value-Konzepten oder der Devi-
se ,the business of business is business” bedeutet diese multiple Rationalitat eine
radikale strategische und ethische Neuorientierung von Unternehmensfihrung.

CSR ist als innovativer Selbststeuerungsmodus  konzipiert, der weit reichende
Verdanderungen und Erweiterungen klassischer Managementmethoden und —
instrumente erfordert. Er impliziert neue Zielsysteme und Indikatoren, dialogische
Formen von interner Reflexivitat und Partizipation im Unternehmen, von commit-
ment und compliance. Viele Autoren betrachten CSR auch als ein in seiner sach-
lichen, sozialen und zeitlichen Dimensionierung deutlich erweitertes unternehme-
risches Risikomanagement (Ernst & Young, 2008; Schaltegger et al., 2007).

CSR setzt vor allem ein neues Modell der Kommunikation zwischen Unter-

nehmen und (globaler) Gesellschaft  voraus. Die Nachhaltigkeitsleistung im
Sinne 0Okologischer und sozialer Effizienz ist grundsatzlich offenlegungspflichtig
und gegenuber gesellschaftlichen Anspruchsgruppen unmittelbar begriindungs-
bedirftig, d.h. nicht nur gegeniber einer das Gemeinwohl vertretenden staatli-
chen Aufsicht und Kontrolle. Aus dieser Warte erscheint CSR vor allem als zivil-

8

vgl. http://www.verantwortliche-unternehmensfuehrung.de/index/
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gesellschaftlicher Lernprozess. Deshalb sind Agenda, Transparenzregeln und Be-
richtsroutinen fur das CSR-Modell von herausragender Bedeutung und werden
entsprechend kontrovers diskutiert. Die Vorgaben fir Unternehmensethik und
praktisches betriebliches Nachhaltigkeitsmanagement resultieren also primar aus
diesem gesellschaftlichen Nachhaltigkeitsdiskurs, und nicht aus Legitimations-
und PR-Strategien der Unternehmen.

Der Diskurs lber operationelle CSR-Standards wird aus zwei verschiedenen Per-
spektiven gefihrt. Eine fokussiert die Ebene von Managementkonzepten und —
instrumenten, die andere konzentriert sich auf Regeln der Berichterstattung und ge-
lungener Kommunikation mit den Stakeholdern des Unternehmens.

2.3.1 CSR-Management: Strategie und Instrumente

Einem vom Bundesumweltministerium und econsense gemeinsam herausgegebe-
nen Handbuch zum Nachhaltigkeitsmanagement zufolge soll CSR in den Unterneh-
men vier Anforderungsebenen gleichzeitig gerecht werden (Schaltegger et al., 2007:
11ff.).

Reduktion der direkt und indirekt vom Unternehmen verursachten Umweltbelas-
tung (Steigerung der ,Oko-Effektivitat), in Bezug auf die beherrschenden Um-
weltthemen wie Klimaschutz, Emissionen, Flachenverbrauch, Biodiversitat usw.

Verbesserung der ,Sozio-Effektivitat* des Unternehmens durch Minimierung ne-
gativer und Maximierung positiver sozialer Wirkungen, wobei Akzeptanz und Legi-
timation als die zentralen Zielebenen in den Vordergrund gertckt werden;

Sozial- wie Umweltmanagement kdnnen jedoch keine von der 6konomischen Di-
mension losgeldsten absoluten Ziele verfolgen, sondern sind immer an den ,busi-
ness case for sustainability* gebunden. Es gehe demnach letztlich um Oko- bzw.
Sozio-Effizienz, d.h. eine mdglichst guinstige Relation von (hoher) Wertschdpfung
und (niedrigst moglicher) ,Schadschdpfung® durch die Unternehmenstatigkeit. In
anderen Konzeptualisierungen erscheint diese Relation als triangulares Konzept
von 6konomischer, sozialer und dkologischer Unternehmensleistung.

Die vierte Herausforderung besteht schliel3lich in der inhaltlichen und instrumen-
tellen Integration von CSR in das konventionelle Unternehmensmanagement, d.h.
die drei vorgenannten Effizienzziele mussen gleichzeitig und methodisch, nicht
aber additiv angestrebt werden.

Meffert (2008) definiert eine gute unternehmerische CSR-Strategie anhand von
sechs ,Leit- und Fuhrungsprinzipien®.

»L. Sie (die Unternehmen, UP) entwickeln ein gemeinsames Grundverstandnis
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von Nachhaltigkeit und CSR und verankern dies als Chefsache im Fuhrungssys-
tem der Unternehmen (Commitment).

2. Die Aktivitaten werden in einem langerfristigen strategischen Verhaltensplan
priorisiert und funktionstuibergreifend an den Kernkompetenzen der Unterneh-
mung ausgerichtet (Coordination).

3. Die Unternehmen zeichnen sich durch eine auf Nachhaltigkeit ausgerichtete
Unternehmenskultur (Shared Values) und entsprechende Maflinahmen der Per-
sonalentwicklung und —fihrung aus (Culture).

4. Die Unternehmen praktizieren eine glaubwirdige und transparente Kommuni-
kation zur Sicherung der Akzeptanz und Starkung der Reputation bei den Stake-
holdern. Gesellschaftsbezogene Werte werden in der Unternehmensmarke ver-
ankert und Schonfarberei, Window Dressing und emotional Uberhdhte Botschaf-
ten vermieden (Credibility).

5. Durch Zusammenarbeit mit geeigneten Kooperationspartnern im Profit- und
Non-Profit-Bereich gelingt es, die Effizienz gesellschaftlichen Engagements zu
steigern (Corporation).

6. Mit Hilfe geeigneter Bewertungs- und Evaluierungsverfahren werden die ange-
strebten wirtschaftlichen, 6kologischen und sozialen Zielerreichungen Uberpriift.
Fundierte und aussagefahige Nachhaltigkeitsberichte dienen der Rechenschafts-
legung (Controlling).”

In einer jungst veroffentlichten Studie fir das Bundesumweltministerium sind Clau-
sen und Loew (2009) dem Zusammenhang von CSR und Innovation nachgegangen.
Nach Auswertung der einschléagigen Literatur zu den Themenfeldern ,Innovation* und
~-unternehmenskultur” stellen sie fest, dass die dort jeweils benannten internen Trei-
ber groRe Affinitdt mit den allgemein anerkannten Prinzipien der CSR-
Implementation aufweisen. CSR sei damit mehr als nur eine komplexe Variante der
unternehmerischen Risikoanalyse, sondern ebenfalls ein Innovationstreiber. Vor al-
lem das Zusammenwirken einer intensiven Kommunikation mit externen Stakehol-
dern mit einer veranderten Unternehmenskultur und Mitarbeiterorientierung erhéhe
die Chancen der Generierung neuer Produktideen und Produktionsweisen, die im
Sinne des Nachhaltigkeitsprinzips innovativ und zukunftsfest zugleich seien.

2.3.2 CSR-Berichterstattung: Standards und Indikato  ren

Fur ein Konzept, das wesentlich auf Kommunikation, Transparenz und offentlichen
Wettbewerb in Bezug auf gute Nachhaltigkeitspraxis abzielt, kommt den Reporting-
Standards erhebliches Gewicht zu. Zugleich lasst sich Gber anerkannte Berichterstat-
tungsregeln, d.h. durch die Definition von Themenkatalogen, Indikatorensystemen,
Relevanz- und Validitatskriterien etc., indirekt erheblicher Druck auf die materiellen
Praxisstandards des CSR nehmen. Dieser Hebel wird z.B. mit den in Deutschland
seit 2005 durchgefuhrten Qualitats-Rankings von Nachhaltigkeitsberichten grol3er
Unternehmen (Branchenfuhrer) genutzt (RNE, 2008: 53ff.).
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Eine elaborierte Methodik der CSR-Berichterstattung hat die von den VN ins Leben
gerufene Global Reporting Initiative in Amsterdam erarbeitet und — u. a. in deutscher
Sprache — als Leitfaden publiziert (GRI, 2006). Das Dokument beruft sich auf einen
Konsens aller relevanten Stakeholder und soll laufend fortgeschrieben und weiter
entwickelt werden. Es beansprucht, das Was und Wie einer guten CSR-
Berichterstattung unabhangig von der GroRe und der Branchenzugehoérigkeit des
Unternehmens zu beschreiben, indem er grundlegende Begriffe im CSR-Kontext de-
finiert, Kriterien der inhaltlichen Abgrenzung (Agenda) der Berichtsgegenstande be-
nennt und Hinweise zur methodischen Qualitatssicherung gibt.

In Teil 1 des Leitfadens werden Prinzipien der Berichterstattung  und eine Anlei-
tung fur die Berichterstattung formuliert. Die Darstellung der Grundprinzipien Wesent-
lichkeit, Einbeziehung von Stakeholdern, Nachhaltigkeitskontext und Vollstandigkeit
sollen den Berichterstattern zunachst ermdglichen, den erforderlichen Themenum-
fang des Berichtes selber abzustecken. Als allgemeine Qualitatskriterien fur deren
inhaltliche Darstellung gelten Ausgewogenheit, Vergleichbarkeit, Genauigkeit, Aktua-
litat, Zuverlassigkeit und Klarheit. Prifangaben sollen helfen, die Qualitat der Be-
richtsinhalte selbst beurteilen zu kénnen. Ausdricklich wird zu einer selbstkritischen
Berichterstattung ermuntert, die auch Gber Zielverfehlungen und deren Griinde sowie
Uber RechtsverstoRe Auskunft gibt.

Teil 2 erlautert drei Kategorien von Standardangaben , die in Nachhaltigkeitsberich-
ten enthalten sein sollten, weil sie aus Sicht der GRI-Autoren fur die meisten Organi-
sationen relevant, essentiell sowie fir die meisten Stakeholder interessant seien:

« Strategie und Profil : Angaben, die es erméglichen, die unternehmerische Leis-
tung in einen Gesamtzusammenhang zu bringen, z. B. die Strategie, das Profil
und die Corporate Governance.

* Managementansatz : Angaben, wie eine Organisation an bestimmte Themen he-
rangeht und die die Leistung in einem bestimmten Bereich in einen Ubergreifen-
den Management-Zusammenhang stellen kénnen.

» Leistungsindikatoren : Indikatoren, die vergleichbare Daten Uber die 6konomi-
sche, 6kologische und gesellschaftliche/soziale Leistung der Organisation liefern.”
(GRI, 2006: 5)

Abb. 2 gibt einen Uberblick Uiber das Strukturkonzept des G3-Leitfadens.
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Abb. 2 G3-Leitfadenkonzept der Global Reporting Ini tiative
(Quelle: GRI, 2006: 4)
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Die ,Standardangaben” eines CSR-Reports werden durch einen umfangreichen Ka-
talog beschrieben, der die Berichtsgegenstande uUber drei Stufen, ausgehend von 6
Grunddimensionen, Uber insgesamt 34 immanente ,Aspekte” bis hin zu 79 konkreten
(quantifizierbaren) ,Leistungsindikatoren* operationalisiert (vgl. Ubersicht 1; der ge-
samte Katalog einschlief3lich Leistungsindikatoren ist im Anhang dokumentiert).



Ubersicht 1 Dimensionen und Aspekte des G3-Leitfade  ns

der Global Reporting Initiative

1 Okonomie

Wirtschaftliche Leistung (4/4)

Marktprasenz (3/12)

Mittelbare wirtschaftliche

Auswirkungen (2/11)

9/7)

2 Okologie

Materialien (2/12)

Energie (5/2)

Wasser (3/1)

Biodiversitéat (5/2)

Emissionen, Abwasser

und Abfall (10/7)

Produkte

und Dienstleistungen (212)

Einhaltung von

Rechtsvorschriften (1/2)

Transport (1/0)

Insgesamt (2/0)

(30/17)

3 Arbeitspraktiken/ menschenwirdige
Beschaftigung

Beschaftigung (3/12)

Arbeitnehmer-Arbeitgeber-

Verhéltnis (212)

Arbeitsschutz (4/2)

Aus- und Weiterbildung (3/11)

Vielfalt und

Chancengleichheit (2/12)

(14/9)

4 Menschenrechte

Investitions- und

Beschaffungspraktiken (3/12)
Gleichbehandlung (1/2)
Vereinigungsfreiheit und Recht

auf Kollektivverhandlungen (1/2)
Kinderarbeit (1/2)
Zwangs- und Pflichtarbeit (/1)
Sicherheitspraktiken (1/0)
Rechte der Ureinwohner (2/0)
(9/6)

5 Gesellschaftlich-soziale Leistungen
Gemeinwesen (/1)
Korruption (3/3)
Politik (2/1)
Wettbewerbswidriges

Verhalten (1/0)
Einhaltung der Gesetze (1/2)
(8/6)

6 Produktverantwortung
Kundengesundheit und

—sicherheit (2/11)
Kennzeichnung von Produkten

und Dienstleistungen (3/11)
Werbung (2/11)
Schutz der Kundendaten (1/0)
Einhaltung von

Gesetzesvorschriften (/1)
(9/4)

(GRI, 2006; in Klammern: Indikatoren insgesamt/ davon sog. ,Kernindikatoren*)
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Die Leistungsindikatoren werden in sog. ,Kernindikatoren und ,zuséatzliche Indikato-
ren” differenziert: Erstere werden als obligatorisch betrachtet und ihre Auslassung ist
besonders begrindungspflichtig, letztere kbnnen zur Beschreibung innovativer Prak-
tiken und besonderer sektoraler Bedingungen heran gezogen werden.

Ubersicht 1 und Abb. 3 verdeutlichen, dass die 6kologische Dimension des CSR-
Reportings mit Abstand am stérksten ausdifferenziert und Uber Indikatoren abgebil-
det wird. Das Feld ,Arbeitspraktiken und menschenwirdige Beschaftigung” nimmt
zwar in dieser internen Statistik den zweiten Rangplatz ein und weist zudem einen
recht hohen Anteil an Kernindikatoren auf, bildet in der Gesamtbetrachtung (mit 14
von 79 Indikatoren) aber nur ein untergeordnetes Themensegment im Horizont des
CSR.

Abb. 3 Leistungsindikatoren des G3-Leitfadens nach Grunddimensionen

Okonomie 7

“

Menschenrechte
Gesellschaft 6
Produkte 4

\ M Kernindikatoren O zuséatzliche Indikatoren

Von besonderem Interesse fur unsere Fragstellung sind die Berichterstattungsstan-
dards und die zugrunde gelegten normativen BezugsgrofRen im Bereich Arbeit und
Beschaftigung. Hier sollen tber funf Einzelaspekte und insgesamt 14 Indikatoren die
Nachhaltigkeitsleistungen im Bereich des Humanressourcen-Managements doku-
mentiert werden. Im zugehdrigen ,Indikatorprotokollsatz* wird dazu folgende Opera-
tionalisierung empfohlen:
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Ubersicht 2 GRI-Indikatoren der Dimension ,Arbeit u nd Beschaftigung*
(Kernindikatoren hervorgehoben)

Messgréfien Nachhaltigkeitsbezug

LAO1 | Personal nach vertraglichen Beschéfti- Belegschaftssegmentierung, atypische
gungsformen Beschaftigung

LAO2 | Fluktuation nach soziodemografischen Defizite bei Arbeitsbedingungen und Per-
Merkmalen sonalwirtschaft

LAO3 | Betriebliche Sozialleistungen/ Beschaf- Fairness, Gleichbehandlung
tigtenkategorien

LAO4 | Beschéftigte im Geltungsbereich von Kol- Rechtlich-politische Absicherung von Arbeit-
lektivvereinbarungen nehmeranspriichen

LAO5 | Informations- und Mitteilungsfristen Sozialer Dialog, Innovations- und Krisenma-

nagement

LAO6 | AGS-Gremienwesen (Themen, Reichwei- Organisatorische Verankerung von AGS
te, hierarchische Positionierung)

LAO7 | Unfélle, Berufskrankheiten, Kran- Effektivitat der AGS-Organisation bzw. -
kenstand mafinahmen

LAO8 | Leistungsangebote des betrieblichen Praventive Leistungen fir Belegschaft
Gesundheitswesens (Information, Bera- und Gemeinwesen (Input)
tung, Kuration)

LAQ9 | Arbeitnehmer unter kollektivrechtlich sozialer Dialog zum Arbeitsschutz (als Teil
geregeltem Arbeitsschutz von Arbeitsschutzkultur)

LA10 | Aus- und Weiterbildungsvolumen (Std./ Bildungsinvestitionen in Humanressourcen
Beschaftigtenkategorien)

LA11 | Unternehmensprogramme zu lebenslan- Beitrage zur Beschaftigungsfahigkeit
gem Lernen, Outplacement etc.)

LA12 | Beschéftigte unter Leistungsbewertung und | Personalentwicklung
Laufbahnplanung

LA13 | Fuhrungs- und Personalstruktur nach Diversity, soziale Kohésion
Geschlecht, Alter und Ethnie

LA14 | Grundeinkommen Frauen/ Manner naterielle Gesch  lechtergerechtigkeit

Schnell wird deutlich, dass die hier empfohlenen Indikatoren und normativen Bench-
marks in der Mehrzahl kaum tber die Mindeststandards von ,anstandiger Arbeit” (de-
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cent work) hinausreichen, die im Voélker- und Menschenrecht sowie in einschlagigen
Dokumenten internationaler Arbeitsorganisationen (ILOC) definiert sind. In den ent-
sprechenden Erlauterungen werden diese auch explizit als Referenz fir die Leis-
tungsbeschreibung des Unternehmens empfohlen (GRI, 2006: 30). So erscheinen
insbesondere die vier Arbeitsschutzindikatoren flir eine Beurteilung der substanziel-
len Praventionsleistung wenig aussagekraftig (Unfalle und Absentismus, Mitarbeiter-
partizipation sowie Angebote zur Information, Beratung und Unterweisung im Bereich
Sicherheit und Gesundheit, kollektiv geregelte Arbeitsschutzthemen). Ein durch-
schnittliches deutsches Unternehmen mittlerer Grof3e ist auf diesem Selbstbeschrei-
bungsniveau wohl kaum in Verlegenheit zu bringen, sofern es nicht international ope-
riert und sich im Ausland an deutlich niedrigeren Sozial- und Arbeitsstandards orien-
tiert. Der Druck, arbeitspolitische Nachhaltigkeitsleistungen in globaler Perspektive
transparent zu machen, kann hier als eigentlicher Mehrwert des CSR-Reportings be-
trachtet werden.

Um potenziellen Anwendern den Einstieg in das Reporting zu erleichtern bietet GRI
verschiedene ,Anwendungsebenen® (application levels) seines Berichtsmodells an.
Dabei kann zwischen drei Stufen (C-B-A) gewahlt werden, die sich nach Umfang und
Tiefe der Berichterstattung unterscheiden. Auf jeder Stufe kann zuséatzlich ein Quali-
tatsbonus (,+") durch Nachweis eines externen Auditors beansprucht werden.

Wahrend die Branchentauglichkeit des G3-Leitfadens durch sog. sector supplements
verbessert werden soll, muss seine Anwendbarkeit in kleineren Unternehmen doch
mit Fragezeichen versehen werden. Hinsichtlich Komplexitat, Erhebungs- und Be-
schreibungsaufwand ist ein GRI-konformer CSR-Bericht durchaus mit einem Quali-
tatshandbuch nach ISO-9000 vergleichbar und es erfordert von einen Kleinunter-
nehmen ein hohes Mal3 an Eigenmotivation oder externem Druck, sich auf ein solch
aufwandiges und burokratisches Verfahren einzulassen. Inzwischen hat GRI aller-
dings auch eine KMU-Version des Leitfadens in verschiedenen Sprachen publiziert.

Ohne entsprechende Resonanz und Kooperationsbereitschaft in kleinen und mittle-
ren Unternehmen (KMU) wird sich CSR kaum zu einer globalen Massenbewegung
entwickeln kdénnen. Deshalb steht die Diffusion des CSR-Konzeptes jenseits von
GroRRkonzernen und Global Players weit oben auf der Agenda der nationalen und
internationalen Nachhaltigkeitspolitik. Dies schlagt sich u. a. in einer Vielzahl von
Zielgruppen orientierten Projekten, Foren und Managementkonzepten nieder. Auf
EU-Ebene wurde dazu das Programm ,Mainstreaming CSR among SME’s" aufge-
legt. In Deutschland ist hier die Kampagne ,Verantwortliche Unternehmensfihrung
im Mittelstand“® zu nennen. Sie betreibt eine eigene Internetplattform und hat u. a.

Deren Federfihrung liegt bei der Bundesinitiative ,Unternehmen: Partner der Jugend* (UPJ), stra-
tegische Partner sind der DIHK und econsense, die EU-Kommission férdert das Projekt.
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eine ,Online-Navigationshilfe* und eine Leitfadenbroschire fir KMU produziert (Dre-
sewski, 2007). Ein weiterer ,Praxisleitfaden fir kleine Betriebe* zum Thema ,Verant-
wortungsvolles Unternehmertum ist offensichtlich speziell an ein handwerkliches
Klientel adressiert (ZDH et al., 0. J.)."°

Die Kommunikations- und Transferstrategie dieser CSR-Initiativen setzt augen-
scheinlich darauf, die Beteiligungsschwelle fir KMU durch konzeptuelle und sprachli-
che Pragmatisierungen des CSR-Konzeptes zu senken. Gleichzeitig soll durch Ver-
weis auf eine quasi-naturliche CSR-Affinitat die mittelstandische Wirtschaft zur An-
wendung ermutigt werden: Die mittelstdndische Wirtschaft tendiere traditionell zu
einer nachhaltig(er)en Unternehmensfuhrung, weil sie kaum vom Shareholder-Value-
Denken infiziert, aufgrund ihrer lokalen Verankerung starker auf das lokale Gemein-
wesen und das Gemeinwohl orientiert und wertbasiertes Unternehmertum fir sie
gleichsam konstitutiv sei. So heil3t es im oben erwahnten Praxisleitfaden

.Fur viele kleine Betriebe, gerade im Handwerk, ist verantwortungsvolles Unter-

nehmertum ein selbstverstandlicher und haufig unbewusst gelebter Teil ihrer Un-

ternehmenskultur. Insofern bietet die aktuelle Diskussion bereits engagierten Be-

trieben die Aussicht, zusatzliche 6ffentliche Anerkennung zu erfahren.(ZDH, 0.J.:

8)"
Gemeinsame pragmatisierende Elemente beider KMU-Leitfaden sind eine angepass-
te Terminologie, in der verantwortliche Unternehmensfihrung bzw. Unternehmertum
synonym fur CSR gebraucht wird, eine vereinfachte Dimensionierung nach der Logik
LArbeitsplatz® (bzw. ,Mitarbeiter”), ,Markt* (bzw. ,Kunden“ und ,Partner/Lieferanten®),
.Gemeinwesen” (bzw. ,Nachbarschaft) und ,Umwelt* (bzw. ,Schutz der nattrlichen
Ressourcen®). Die Adressaten sollen dazu angeregt werden, sich konstruktiv-kritisch
aus der Perspektive eines pragmatischen Nachhaltigkeitsmanagements wahrzuneh-
men, weiter zu entwickeln und den Prozess nutzbringend mit dem Umfeld zu kom-
munizieren. Das programmatisch Neue besteht vor allem darin, dass hier verschie-
dene thematische Strange der KMU-orientierten Modernisierungsdiskussion (Umwelt,
Humanressourcen-Management usw.) unter dem Nachhaltigkeitsaspekt integriert
werden, ohne die entsprechenden Fachterminologien zu gebrauchen. Anstelle sys-
tematischer Regeln und elaborierter Instrumente wird mit realen Beispielen ,guter
Praxis" gearbeitet. Strategien und Instrumente der Kommunikation eigener Nachhal-
tigkeitsanstrengungen bzw. —leistungen mit Externen (z.B. Standards der Berichter-
stattung) spielen dagegen in diesem Leitfaden kaum eine Rolle.

So fuhrt der CSR-Praxisleitfaden (ZDH, o. J.) den aktuellen Stand der handwerksin-

% Er ist aus einem transnationalen Projekt des o. a. EU-Programms hervor gegangen, an dem auf

deutscher Seite vier Handwerkskammern unter Koordination des ZDH mitgewirkt haben. Die Bei-
spiele guter Praxis stammen allesamt aus Handwerksunternehmen und das implizite Betriebsmo-
dell tragt deutliche Charakterziige handwerklicher Sozialordnung und Geschéftsprozesse.
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ternen Modernisierungsdiskussion zusammen, die von den in den 1980er-Jahren bei
vielen Handwerkskammern gegriindeten Umwelt- und Kompetenzzentren stark be-
fordert worden ist (Ax, 1997). In der Rubrik ,Mitarbeiter” werden bspw. Gber konkrete
Handlungsempfehlungen zur ,Mitarbeiterfihrung” die Konturen eines Leitbildes
handwerksspezifischen Humanressourcen-Managements umrissen, dessen flachige
Umsetzung zweifellos einen mal3geblichen Beitrag zur Stresspravention leisten
konnte. Es hebt die Uberlegenheit einer nicht-hierarchischen, dialogischen Kommu-
nikation im Betrieb heraus, verweist auf die Orientierungskraft einer gemeinsamen
Wertebasis im Unternehmen (corporate indentity), und betont den allseitigen Nutzen
hoher Mitarbeiterzufriedenheit sowie eines sicheren und gesunden Arbeitsplatzes
(ZDH, o. J.: 10ff.).

Die Handlungsempfehlungen zum Thema Gesundheit und Sicherheit entsprechen
Uber weite Strecken dem Konzept, das in den 1990er-Jahren gemeinsam von der
Handwerkskammer Dusseldorf und der Sozialforschungsstelle Dortmund im Rahmen
des Projektes ,Gesundes Handwerk® entwickelt, instrumentiert und erprobt wurde
(Fromm & Proll, 2000: 173ff.). Der Ansatz lasst sich als pragmatisch (im Kern auf
betriebliche Bordmittel und gesunden Menschenverstand gestitzt), partizipativ-
kommunikativ (Einbindung von Wissen, Kompetenz und Eigenverantwortung der Mi-
tarbeitenden) und prozessorientiert (Prioritdten orientierter organisationaler Lern- und
Entwicklungsprozess) kennzeichnen (Proll, 2001). Ausdricklich wird empfohlen, in
die so systematisierten Praventionsbemihungen grundsatzlich die Themen Zusam-
menarbeit und Stress einzubeziehen.

2.4 CSR in der Unternehmenspraxis

Auf den Implementationsstand und die Diffusionschancen der zunéchst systematisch
beschriebenen CSR-Konzepte ist nun naher einzugehen.

2.4.1 CSR und betriebliche Arbeitspolitik

Bis hier wurde das Thema CSR zunachst nur aus programmatisch-konzeptueller und
politisch-institutioneller Perspektive behandelt, um das dahinter stehende Modell
nachhaltiger Unternehmensfiihrung verstandlich zu machen und seine gesellschatftli-
chen und politischen Potenziale abschéatzen zu kénnen. Wie steht es aber um die
praktische Handhabung des Konzeptes insbesondere in Wirtschaftsunternehmen?
Zu Beantwortung dieser Frage greifen wir unter anderem auf eine Reihe von jlinge-
ren Umfragestudien zurlck, die Akzeptanz, Praxis und Perspektiven des CSR-
Konzepts in unterschiedlichen potenziellen Akteurgruppen ndher auszuloten versu-
chen.

Dabei kann u. a. auf eine jlingere schriftliche Unternehmensbefragung der Sozialfor-
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schungsstelle Dortmund zurlick gegriffen werden, in der der Zusammenhang von
gesellschaftlicher Verantwortung mit der Alterns- und Arbeitszeitpolitik deutscher Un-
ternehmen untersucht wird (Grof3 & Schwarz 2008). Die Umfrage wurde im Herbst
2007 im Rahmen der Arbeitszeit-Surveys der sfs im Auftrag des MAGS NRW durch-
gefuhrt. Sie ist bundesweit reprasentativ angelegt und kann auf eine vergleichsweise
gro3e Stichprobe (N = 1.834) von Unternehmen aller Grél3enordnungen und Bran-
chen zurtickgreifen. Flr uns ist sie vor allem wegen der engen Verkntipfung von be-
trieblicher CSR-Praxis mit arbeits- und personalwirtschaftlichen Unternehmenstrends
von besonderem Interesse und deshalb auch etwas ausfihrlicher zu referieren und
zu diskutieren.'

Verbreitung : Fur fast exakt die Halfte aller Betriebe in Deutschland spielt das Thema
.gesellschaftliche Verantwortung* bei der Leitung der Betriebe eine wichtige Rolle.
Bei den Grof3betrieben mit 500 und mehr Beschaftigten ist die Wahrnehmung gesell-
schaftlicher Verantwortung fast der Normalfall (85,2 %). Der Dienstleistungsbereich,
und hier insbesondere die sozialen Dienstleistungen, liegen deutlich vor dem produ-
zierenden Gewerbe, wo wiederum die Grol3betriebe des primaren Sektors die Spitze
bilden. Im Baugewerbe und in den personlichen Dienstleistungen wird verantwortli-
che Unternehmensfihrung deutlich seltener praktiziert. In der privaten Wirtschaft
(46,4%) spielt gesellschaftliche Verantwortung eine geringere Rolle als im Offentli-
chen Dienst (68,5%) und im Non-Profit-Bereich (82%).

Systematik und Professionalisierung : Von den CSR Praktizierenden'? hat insge-
samt nur ein verhaltnismaRig kleiner Teil (13,2%) sein Engagement konsequent in
die Unternehmensstrategie und —philosophie eingebettet, in Uberdurchschnittlicher
Haufigkeit (ca. 25%) die GroBunternehmen des produzierenden Gewerbes und des
sozialen Dienstleistungssektors, die Sektoren Baugewerbe und personliche Dienst-
leistungen bilden mit groBem Abstand die Schlusslichter. Auf eine professionelle in-
terne Organisation des CSR kann im Schnitt nur ein Funftel der Anwender verwei-
sen, auch hier wieder uberdurchschnittlich haufig im Non-Profit-Bereich (fast zwei
Drittel) und im Offentlichen Dienst (mehr als 40 %).

Kleine und mittlere Betriebe (1 bis 249 Beschaftigte) praktizieren haufiger und um-
fassender CSR, wenn sie nicht eigenstandig, sondern Teilbetriebe eines groReren
Unternehmens (vermutlich mit entsprechender CSR-Orientierung) sind. Professionell

' Die nachfolgende Ergebniszusammenfassung lehnt sich eng an den Text der key findings von

Grol3 & Schwarz (2008: 3-11) an.

CSR wurde im Fragebogen folgendermalf3en definiert: ,Wir meinen mit gesellschaftlicher Verant-
wortung von Betrieben (,Corporate Social Responsibility — CSR) eine Uber die rechtlichen Be-
stimmungen und Mindestanforderungen hinausgehende freiwillige Selbstverpflichtung der Betriebe,
sich im Rahmen ihrer betrieblichen Strategien in besonderer Weise fir soziale Belange und Um-
weltfragen einzusetzen."

12
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organisiertes und unternehmensstrategisch verankertes CSR findet sich des Weite-
ren haufiger in managementgefiuhrten Betrieben als in Eigentimerunternehmen. Dies
deutet darauf hin, dass die Diffusion von CSR in Klein- und Mittelunternehmen doch
weniger stark mit einer traditionellen, quasi-naturlichen Affinitat des Mittelstandlers
zum Thema zusammenhangen konnte als mit Professionalitat und Strategiefahigkeit
des Managements.

CSR-Praxisagenda : CSR-Aktive Betriebe engagieren sich zunehmend in einem
ganzheitlichen, d.h. interne und externe CSR-Dimensionen integrierenden Ansatz.
Die Themenbreite sowie die Gewichte der einzelnen Dimensionen des gesellschatftli-
chen Engagements variieren allerdings betrachtlich, vor allem mit der Betriebsgrofie
(vgl. Tabelle 1). Wahrend Kleinunternehmen gesellschaftliche Verantwortung auf
durchschnittlich gut zwei Dimensionen angeben, sind es bei den gréf3ten 2,6 bis 3.
Am haufigsten wird die Wahrnehmung sozialer Verantwortung fur die Kunden-
und/oder Lieferantenbeziehungen (O 71,3%) geltend gemacht. Mit zunehmender
BetriebsgroRe nimmt dessen Bedeutung allerdings zu Gunsten anderer Themen ab.
Dagegen nimmt das Engagement fur die Beschaftigten (O 57,5%) mit wachsender
Belegschaft zu, bis zu 89,5% bei den Grol3betrieben.

Produzierendes Dienstleistungsbereich
Gewerbe
Alle GrolRenklasse
CSR-Dimension | Il I v I I I v
Kunden/Lieferanten 71,3 73,5 68,1 62,5 53,9 71,2 69,4 64,0 62,7

Personal/ Sozialpolitik 57,5 529 |696 (929 |910 |550 |782 |853 |885

Néheres Umfeld 552 |559 |725 |696 |775 |51,7 [735 |720 |617
Weiteres Umfeld 40,6 64,7 |522 |786 |843 |332 |446 |493 |51.2
I:1-19 [I: 20-249 Ill: 250-499 IV: 500 und mehr Beschéftigte

Tabelle 1 Haufigkeit von CSR-Engagement nach Dimens ionen, Sektoren

und Betriebsgro3e (Quelle: Grol3 & Schwarz, 2008: 168)

Etwas mehr als die Halfte (55,2%) der gesellschaftlich verantwortlichen Betriebe en-
gagiert sich - weitgehend unabhangig von der Betriebsgrofie - mit Spenden, Sponso-
ring sowie der Forderung von Aktivitdten in ihrem lokalen oder regionalen Gemein-
wesen. Am wenigsten verbreitet (I 40,6%) und ganz Uberwiegend Sache der Grol3-
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betriebe im produzierenden Gewerbe (84,3%), ist das Engagement im weiteren be-
trieblichen Umfeld (Umweltschutz- und Ressourcenschonung, Uberregionale
und/oder internationale Angelegenheiten).

Unter den Unternehmen, die ihre wirtschaftliche Leistung in den letzten beiden Jah-
ren als gut bewertet haben, finden sich Uberdurchschnittlich hdufig CSR-Aktive. Be-
triebe, die ihre CSR-Politik strategisch und integrativ betreiben, weisen 2,5 mal so
haufig auf guten wirtschaftlichen Erfolg hin wie gesellschaftlich nicht engagierte Be-
triebe. Eine eindeutige Kausalbeziehung zwischen CSR und wirtschaftlicher Leistung
lasst sich aus diesen reinen Querschnittsdaten allerdings nicht herleiten.

Humanressourcen-Management : Die groReren CSR-aktiven Betriebe engagieren
sich fast ausnahmslos im Bereich der betrieblichen Personal- und Sozialpolitik. Dabei
sind die Unterschiede zwischen den Wirtschaftszweigen weniger stark ausgepragt.
Besonders hohen Anteilen im primaren (77,2%) und sekundarer Sektor (76%) sowie
in den sozialen Dienstleistungen (73,1%) folgen mit einigem Abstand der Handel
(59,1%) und die personlichen Dienstleistungen (60,8%).

betriebliche Aus- und Weiterbildung 79,2%
Sicherheit am Arbeitsplatz 76,8%
Forderung der Vereinbarkeit und Beruf und Familie 63,3%
Beteiligung der Beschéftigten an betrieblichen Ents cheidungen 55,2%
Gesundheitsfirsorge 54,3%
dauerhafter Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit 39,2%
Ubertarifliche Entlohnung 26,7%
alternsgerechte Organisation der Arbeit 23,8%
alternsgerechte Organisation der Arbeitszeiten 20,5%
Forderung ehrenamtlichen Engagements der Beschéftig ten 17,9%
Ubertarifliche Sozialleistungen 16,6%
Mitarbeiterkapitalbeteiligung 4,5%
Tabelle 2 Aktivitatsschwerpunkte von CSR-aktiven Un  ternehmen im

Humanressourcen-Management (Grol3 & Schwarz, 2008: 170)

Wie Tab. 2 zeigt, rangieren auf der kollektiven Agenda klassische personalpolitische
Themen wie Qualifizierung, Arbeits- und Gesundheitsschutz und Mitarbeiterbeteili-
gung ganz oben, wahrend Themen eines ,modernen‘ Humanressourcen-
Managements, das MalRnahmen der alternsgerechten Arbeitsorganisation, des
Work-Life-Managements, der Arbeitszeitgestaltung und des Employability praktiziert,
weniger haufig aufgegriffen werden. Fir eine Uberwaltigende Mehrheit der aktiv Per-
sonal- und Sozialpolitik betreibenden Unternehmen ist dieses Engagement eine wirt-
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schaftliche Erfolgsbedingung, unter anderem fir die Rekrutierung von knapper wer-
dendem qualifizierten Personal.

Personalpolitik : CSR-Aktive zeichnen sich im Vergleich zu nicht Aktiven u. a. da-
durch aus, dass ihnen die personalwirtschaftliche Berlcksichtigung &lterer Beschaf-
tigter (50 plus) besonders wichtig ist. Bei denen, die CSR strategisch betreiben, sind
dies mehr als drei Viertel. Dabei dominiert allerdings eine eher klassische Problem-
sicht, die zu hohe Lohnkosten, eingeschrankte Kindbarkeit, zu hohe Fehlzeiten und
reduzierte psychische Belastbarkeit fokussiert.

Gesellschaftlich verantwortliche Betriebe legen haufiger als andere Wert auf die 0-
berfachlichen Schliisselkompetenzen ihrer Beschéftigten, insbesondere psychische
Belastbarkeit, Kreativitat, Team- und Lernfahigkeit, theoretisches Wissen und Lern-
bereitschaft. Eigenverantwortung, Selbstorganisation und Flexibilitdt scheinen dem-
nach wichtige Kompetenzkriterien fur die Personalrekrutierung und -entwicklung von
CSR-Unternehmen zu sein.

Gesellschaftlich engagierte Betriebe bewaltigen Schwankungen der Nachfrage oder
der Geschaftstatigkeit in spezifischer Weise. So finden Verénderungen in der Ar-
beitsorganisation (funktionale Flexibilisierung) bei gesellschaftlich engagierten Be-
trieben durchgéngig deutlich haufiger statt als bei nicht engagierten Betrieben.

Arbeitszeitgestaltung : Je systematischer die Betriebe gesellschaftliche Verantwor-
tung praktizieren, umso mehr dominieren kollektiv geregelte Arbeitszeitarrange-
ments, umso weniger Uberstunden werden geleistet und umso weniger Beschaftigte
arbeiten anteilig in versetzten Arbeitszeiten sowie samstags. Der Anteil der Betriebe
mit Schichtarbeit einerseits und Vertrauensarbeitszeit andererseits, sowie der Antell
der Beschatftigten, fur die ein Arbeitszeitkonto gefiihrt wird, sind groR3er als bei ge-
sellschaftlich nicht engagierten Betrieben.

Nach den reprasentativen Daten von Grol3 und Schwarz kann einem erheblichen Teil
deutscher Unternehmen ein gesellschaftlich verantwortliche Unternehmensfihrung
im Sinne der offiziellen CSR-Definition attestiert werden. Hinsichtlich der Agenden
sowie der Professionalitatt und der strategischen Ausrichtung der CSR-
Unternehmenspolitik gibt es jedoch betrachtliche Unterschiede nach Branche und
BetriebsgroRe. CSR-Aktive weisen haufiger personalpolitische Merkmale auf, die ein
hoher entwickeltes Humanressourcen-Management als bei nicht Aktiven anzeigen.
Gleichwohl liegen die Aktivitatsschwerpunkte generell eher im Bereich einer klassi-
schen ,betrieblichen Sozialpolitik“ als Kombination von Arbeits- und Gesundheits-
schutz, Qualifizierung und Beteiligung. Lediglich die ,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie® ist fur viele Unternehmen als CSR-fahiges Top-Thema hinzu gekommen. Als
Querschnittstudie muss aber auch diese Untersuchung die Frage offen lassen, ob



-27 -

die Selbstverpflichtung auf eine (mehr oder weniger stringente) CSR-
Unternehmenspolitik der Treiber fur die unternehmenskulturellen Besonderheiten ist,
oder ob umgekehrt eine vorgangige ,zivilisierte* Unternehmenspraxis das Bekenntnis
zu CSR erleichtert hat.

2.4.2 CSR in Kleinunternehmen und Mittelstand

Die Wirtschaftsférderung der Stadt Detmold hat 2007 eine deutschlandweit gerichte-
te Online-Befragung zu Stand und Perspektiven von CSR in Klein- und Mittelunter-
nehmen durchgefihrt (GILDE, 2007). Adressiert waren Unternehmen mit weniger als
500 Beschaéftigten, die Beteiligung lag bei N = 145. Die Stichprobe ist stark durch
Kleinst- und Kleinunternehmen (79% unter 50, 51% unter 10 Beschaftigte) sowie
durch den Dienstleistungssektor gepragt (64%).

Obwohl in solch kleinen Stichproben von einem Bias auszugehen ist, der am Befra-
gungsthema Interessierte Uberreprasentiert, war knapp der Hélfte der Antwortenden
der Begriff ,CSR" bis dato unbekannt, 72% hatten sich zuvor noch nie mit der The-
matik auseinandergesetzt (ebd.: 12). Dieser zentrale Befund legt eine eher niichterne
Einschéatzung zur aktuellen Reichweite des CSR-Diskurses in der mittelstdndischen
Wirtschaft nahe. Zwei von drei Befragten halten das Thema gleichwohl fiir das eige-
ne Unternehmen fur wichtig (27%) oder ,eher wichtig” (40%), wobei zumeist an die
Anspriiche von Mitarbeitern (20%), Gemeinwesen (20%) oder Kunden (18%) ge-
dacht wird (jeweils Zuschreibung als ,wichtiges” Thema; ebd.: 13). Drei Viertel rech-
nen mittel- bis langfristig mit einer wachsenden Bedeutung von CSR und je zwei Drit-
tel (63%) mit zunehmenden 6kologischen und sozialen Anforderungen an das Unter-
nehmen (ebd.: 15). Herausragende Motive flr eine (potenzielle) CSR-Einfihrung wa-
ren die Steigerung des Unternehmensimages (86%), die Mitarbeitermotivation und —
rekrutierung (72 bzw. 61%) und die Entwicklung der Unternehmensstrategie (57%).
Stakeholderanforderungen, insbesondere bestehender und neuer Kunden rangieren
zwischen 47% und 40%. Als wesentliche Hinderungsgrtinde fir die Einfihrung von
CSR werden Knappheit an personellen (65%), qualifikatorischen (62%) und zeitli-
chen (54%) Ressourcen benannt.

Abgefragt wurde auch, ob die Unternehmen dennoch bereits Mal3nhahmen auf den
drei zentralen CSR-Dimensionen Mitarbeiter, Umwelt und Gesellschaft ergriffen ha-
ben. Diese Fragen wurden zu Beginn des Fragebogens platziert, ohne eine vorherige
Prazisierung des eigentlichen Befragungsgegenstandes ,CSR“."*®* Die Items selbst
sind aber so allgemein formuliert, dass sie sowohl Mal3nahmen auf der Grundlage
branchenublicher oder gesetzlicher Mindeststandards als auch dariber hinausge-
hende freiwillige Aktivitaten umfassen kdnnen. Da in allen drei Teilskalen Themen-

¥ Damit sollten ,Irritationen” der Befragten gleich zu Beginn des Fragebogens vermieden werden.
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felder mit starker rechtlicher Normierung die hochsten Nennungshaufigkeiten aufwei-
sen, eher eindeutige CSR-Aspekte dagegen am unteren Ende rangieren, durften die
Befragten wohl eine grof3ztigige Messlatte angelegt haben. So weisen in der Skala
.Engagement fur die Mitarbeiter* die Mal3hahmenfelder Aus- und Weiterbildung, Ar-
beitszeitgestaltung, Gleichstellung und ,Gesundheits- und Sicherheitsforderung” — in
allen Bereichen gibt es einschlagige Rechtsvorschriften — Nennungshaufigkeiten von
55% bis 86% auf, wahrend eher schwach regulierte, CSR-typische Themen wie die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Vermogensbeteiligung, Frauenférderung und
Sozialstandards in ausléndischen Produktionsstatten bzw. bei Zulieferern zwischen
44% und 24% rangieren. Ein dhnlich verzerrtes Bild ergibt sich fur die Umwelt-
Dimension, wahrend die Ergebnisse zum ,gesellschaftlichen Engagement” von die-
sem methodischen Einwand nicht betroffen sind. Hier liegen die Nennungshéaufigkei-
ten bei beachtlichen 50 - 70%, was die These von der besonderen Gemeinwesenori-
entierung mittelstandischer Unternehmen zu bestatigen scheint.

Eine weitere KMU-Befragung zum Thema CSR hat im Jahre 2007 die Unterneh-
mensberatung Ernst & Young durchgefihrt. Deren Stichprobe basiert auf 500 Tele-
foninterviews, an denen sich Unternehmen mit 30 bis 500 Mitarbeitern beteiligten.
Zwei Drittel davon sind Inhaber gefihrte oder Familienunternehmen, die sich etwa
gleichgewichtig auf die Branchengruppen Industrie und Bauwirtschaft sowie Dienst-
leistungen und Handel aufteilen.

Hier wurde den Interviewees zu Gesprachsbeginn der Befragungsgegenstand CSR
kurz erlautert. Etwa die Halfte der Befragten (52%) erklarten daraufhin, dass sie die
Diskussion zu diesem Thema bislang nicht verfolgt hatten. Eine deutliche Mehrheit
(71%) halt das Thema jedoch grundsatzlich auch fir mittelstindische Unternehmen
fur bedeutsam, 42% schreiben ihrem eigenen Unternehmen ein hohes oder sehr ho-
hes CSR-Potenzial zu, nur 15% ein dezidiert niedriges. Offentlicher Erwartungsdruck
scheint dabei allerdings eine untergeordnete Rolle zu spielen (27%), die grol3e
Mehrheit &ul3ert sich dazu indifferent oder ablehnend. Dies spiegelt sich auch in den
Aussagen zu relevanten Stakeholdern eigener (potenzieller) CSR-Aktivitaten wider:
Politik (14%), Medien (13%) und diverse zivilgesellschaftliche Akteure (NGO’s, Of-
fentlichkeit, soziale Einrichtungen, 3 - 8%) sind als Stakeholder kaum im Blick, umso
mehr aber Kunden (87%) und Mitarbeiter/innen (85%). Im Mittelfeld liegen Lieferan-
ten und Eigentiimer (je 44%), Banken (24%) und Investoren (22%).

Faktische CSR-relevante Aktivititen auf der Mitarbeiter-Ebene wurden Uber Mal3-

" Ein Schwellenkriterium wird allerdings auch hierzu nicht benannt. Ist eine private Kleinspende der

Firmenleitung bereits eine ,Unterstiitzung von sozialen Einrichtungen” (71%) oder die Freistellung
von Mitarbeiter/innen fir (mglw. vorgeschriebene) Weiterbildungen eine ,Unterstiitzung von Bil-
dungsinitiativen” (69%)? (ebd.: 11).



-29 -

nahmen abgefragt, ,die Uber die gesetzlichen Regelungen hinausgehen®. ** Auch da-
bei rangieren wieder Aus- und Weiterbildungsmafinahmen (80 bzw. 87%) weit vorn,
gefolgt von ,Sozialleistungen, (79%) und ,leistungsabhé&ngigen Verglutungssyste-
men* (62%; deren Zusammenhang mit CSR bleibt allerdings unklar). Aktivitaten im
Bereich Gesundheitsmanagement/ Gesundheitsforderung wurden entweder nicht
abgefragt oder Gberhaupt nicht genannt. Aktivitdten fur die Umwelt — nun wieder oh-
ne Differenzierung nach Pflicht und Kir gefragt — konzentrieren sich im Wesentlichen
auf den allgemeinen state of the art (Recycling, Energieeffizienz, CO2-Reduktion;
49% — 77%), wahrend innovative MalRnahmen und Systeme kaum Anwendung fin-
den. Corporate Citizenship bedeutet auch fur die Befragten in erster Linie das Spen-
den und Sponsoring zu Gunsten sozialer und kultureller Einrichtungen, allen voran
Sportvereine (61%).

Ihre Lieferketten betrachten die meisten vorrangig unter Qualitatsaspekten (85%), ein
kritischer Blick auf Arbeitsbedingungen (50%) und Umweltengagement (39%) der
Geschaftspartner und Vorlieferanten ist deutlich seltener. Auch diese Umfrage hat es
durch Versdumnisse bei der Kalibrierung und Kriteriendefinition den Befragten relativ
einfach gemacht, sich in den Kreis der CSR-Aktiven einzureihen.'® Die Motive, die
daflr genannt werden, sind breit gestreut (im Durchschnitt 4 Angaben), wobei am
haufigsten ethisch-moralische Grinde (61%), Umweltschutzengagement (61%), Un-
ternehmenstradition (55%), Imageverbesserung (54%) und Mitarbeiterbindung (49%)
genannt werden. Kommuniziert wird CSR von den Befragten vor allem nach innen,
gegeniuber den Mitarbeitern (42%), seltener nach auf3en Uber Geschaftsberichte
(30%) und Pressemitteilungen (26%); Nachhaltigkeitsberichte sind dagegen kaum
ublich (7%).

2.4.3 Praxis der CSR-Berichterstattung

Zur Beurteilung der praktischen Relevanz von CSR in deutschen Grof3unternehmen
konnen zusatzlich Ergebnisse des nationalen Rankings von Nachhaltigkeitsberichten
herangezogen werden. Das IOW und der Unternehmensverband future haben 2005
und 2007 im Auftrag des Rates flr Nachhaltige Entwicklung (RNE) Nachhaltigkeits-
berichte deutscher GrofRunternehmen analysiert und bewertet. Methodische Basis ist
differenziertes Kriterienraster, das eine Quantifizierung der Berichtsqualitat und damit
ein Ranking ermdglicht. Ziel ist, den Qualitatswettbewerb der Nachhaltigkeitsbericht-
erstattung zu fordern und dessen Standards in Richtung der GRI-Prinzipien anzuhe-

> Auch hier bleibt die Frage dadurch unscharf, dass weder ein Schwellenkriterium genannt wird noch

eine Abgrenzung zu verbindlichen untergesetzlichen Normen (z.B. tarifvertraglichen Regelungen,
Branchenabkommen etc.) vorgenommen wird.

So weist eine Frage nach den ,Griinden fir lhr CSR-Engagement” Antworthaufigkeiten auf, die
deutlich Gber dem Anteil derer liegen, die (laut Einstiegsfrage) Uberhaupt nur die CSR-Diskussion
verfolgen.

16
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ben. Bewertet werden dabei nicht die inhaltlichen Nachhaltigkeitsleistungen des Un-
ternehmens, sondern die Qualitat ihrer offentlichen Kommunikation, also z.B. Trans-
parenz, Glaubwaurdigkeit, Messbarkeit und Nachvollziehbarkeit (vgl. Abb. 4). Gute
Praxis soll damit 6ffentlich belohnt, so genanntes greenwashing entlarvt und starkere
Aufmerksamkeit auf die CSR-Verweigerer gelenkt werden. Der CSR-Diskurs soll aus
der ,harmoniefreundlichen Umgebung“ geholt und Nachhaltigkeit als ,hdchst streitba-
res Thema“ sichtbar gemacht werden (RNE, 2008: 54).

Abb. 4 Kriterienraster des Rankings von Nachhaltigk  eitsberichten
(IOW & future, 2007: 18)
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Da ein Zusammenhang zwischen unternehmerischer Nachhaltigkeitspraxis und der
Berichtsqualitat bestehen durfte, geben die sehr detailliert dokumentierten Ranking-
ergebnisse auch einen Einblick in den aktuellen Praxisstand (IOW & future, 2007).

Einbezogen werden regelméRig die 150 gré3ten deutschen Unternehmen, die sich
auf 15 Branchen verteilen. Ein gutes Drittel davon hat 2007 ein Dokument publiziert,
das den Grundanforderungen an eine Nachhaltigkeits-Berichterstattung gerecht wird.
Etwa gleich viele Unternehmen berichten eher beilaufig und unsystematisch tber
Nachhaltigkeitsleistungen, 39 kommunizieren das Thema tUberhaupt nicht offentlich.
Derzeit beteiligt sich also nur eine Minderheit der deutschen GrofRunternehmen an
einem systematischen CSR-Reporting, allerdings mit leicht steigender Tendenz. Der
Durchschnittspunktwert der einbezogenen Berichte lag 2005 und 2007 jeweils knapp
unter Halfte der theoretischen Hochstpunktzahl, allerdings mit zunehmender Spann-
weite zwischen den Schlechtesten und den Besten. Hinsichtlich der Breite und Tiefe
der Thematisierung wird in der Gesamtschau festgestellt, dass zunehmend offener
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Uber eine Reihe von Themen wie Korruption, Umweltrisiken und Stellenabbau berich-
tet werde, mitunter jedoch selektiv, unter Fokussierung der kleineren und Ausblen-
dung der grol3eren Probleme. Standard sei auch der Bericht Uber eigene Leistungen
im ,grauen” Umweltschutz (Emissionsschutz etc.), tendenziell vernachlassigt werden
jedoch die Umweltprobleme in der Lieferkette und der griine Umweltschutz (Arten-
schutz, Biodiversitat usw.). Die gro3ten Defizite sehen die Auditoren bei der Bericht-
erstattung Uber soziale Themen, zu denen auch der Aspekt ,Interessen der Mitarbei-
ter* gehdort. So rangiert die Handhabung des Themas , Arbeitszeitmodelle”, das v. a.
als Indikator fur die Qualitat des Work-Life-Managements im Unternehmen gilt, auf
dem niedrigsten aller Bewertungsniveaus. Kaum ein Bericht gibt hiertiber so differen-
ziert Auskunft, dass z.B. auch Flexibilitatsgewinne der Beschéftigten abgeschatzt
werden kdnnen. Bei Aussagen uber die Qualitat der industriellen Beziehungen und
des sozialen Dialogs werden nur selten Konflikte offen thematisiert und behauptete
sozialvertragliche Losungen hinreichend durch Fakten belegt. Tendenzielle Verbes-
serungen werden bei den Aspekten Diversity und Gender beobachtet, auch wenn
dabei immer noch starker auf populare Standardmal3hahmen als auf unternehmens-
spezifische Programme abgestellt wird.

Obwohl das Thema ,Arbeitsicherheit und Gesundheitsschutz” einen systematischen
Teilaspekt der CSR-Berichterstattung zu ,Mitarbeiterinteressen” darstellt (A3.7), geht
die themenbezogene Diskussion der Rankingergebnisse hierauf Giberhaupt nicht na-
her ein. Lediglich bei den Branchen bezogenen Ranking-Kriterien fur die Chemie-
und Pharmabranche wird Arbeitsschutz - in deutlicher Fokussierung auf Gefahrstoff-
management - als obligatorisches Berichtsthema ausdrticklich erwahnt (ebd.: 130).
Es drangt sich der Verdacht auf, dass auch die wissenschaftlichen Experten, die die
Selbstbeobachtung der CSR-Community weitgehend besorgen, keinen hinreichen-
den Begriff von (der Nachhaltigkeitsrelevanz) einer modernen betrieblichen Praventi-
on haben.

2.5 Wissenschaftliche Anmerkungen zum CSR-Konzept

An dieser Stelle sollen nur einige wenige, aber durchaus reprasentative kritische Po-
sitionen aus der inzwischen umfangreichen interdisziplindren CSR-Forschung zu
Wort kommen.

Barnard, Deakin & Hobbs (2005) liefern empirische Anhaltspunkte dafir, dass die
Governance-Leistung der CSR-Politik stark von nationalen Regulierungspraktiken
und —kulturen abhangt. Sie betrachten CSR dabei als Variante des Reflexive-Law-
Konzeptes (Rogowski & Wilthagen 1994), nach dem staatliche Regulierung nicht
durch unmittelbare Setzung allgemein gultiger materieller Standards in gesellschatftli-
che Subsysteme eingreift (z.B. Wirtschaft und industrielle Beziehungen), sondern auf
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subsididre Selbstregulierungspotenziale der Zivilgesellschaft und ihrer sozialen
Gruppen und Gemeinschaften setzt. Der bevorzugte Interventionsmodus mittels
Recht besteht darin, autonome Aussteuerungs-Prozesse zu beférdern, insbesondere
durch Gruppenreprasentation und Beteiligung, und weniger darin, unmittelbare distri-
butive outcomes zu definieren (207). In einer empirischen Untersuchung (Expertenin-
terviews mit Vertretern unterschiedlicher Unternehmen, Verbande und wissenschaft-
licher Einrichtungen) haben die Autoren am Beispiel der Umsetzung der EU-
Arbeitszeit-Richtlinie (AZRI) Uberprift, ob das Konzept des reflexive law in GroR3bri-
tannien auf fruchtbaren Boden gefallen ist bzw. Giberhaupt fallen konnte.

Beispiele fur reflexive law finden sich vor allem in den EU-Richtlinien der dritten und
vierten Generation, wesentliche Elemente sind auch in der ,Methode der Offenen
Koordinierung* (OMC) der EU-Politik explizit ausformuliert:

Festlegung von Richtlinien fur die gesamte Union,

Einfuhrung quantitativer und qualitativer Indikatoren fur ein Benchmarking von
.Best Praxis®,

» Untersetzung der Richtlinien in nationale und regionale Politiken durch spezifi-
sche Zielsysteme sowie

* Prozesse des Monitoring, der Evaluation und der Konsultation im Sinne von mu-
tual learning processes.

Die AZRI macht davon Gebrauch, indem sie generelle Normen vorgibt, z.B. den 48-
Stunden-Standard fir die Wochenarbeitszeit, zugleich aber Opt-Out-Méglichkeiten
auf der Basis von Ubereinkiinften auf individueller, Belegschafts- und Tarifvertrags-
ebene ermdglicht. In GB wurde dieses opt-out zu Gunsten langerer Wochenarbeits-
zeiten intensiv genutzt, was mit der britischen Praxis extensiver Arbeitskraftnutzung
auf Kosten von Produktivitatssteigerungen zusammenhéngt. Dies korrespondiert wie-
derum mit einer am Mal3stab der Arbeitszeit orientierten Leistungskultur (Input statt
Output-Orientierung). Auf diese Weise sind bezahlte Uberstunden in erheblichem
Umfang fur viele Beschaftigte zum unverzichtbaren Einkommensbestandteil gewor-
den und haben die Bereitschaft gefordert, die neuen Arbeitszeitregeln vor allem in
Individualvereinbarungen zu unterlaufen.

Betriebsvereinbarungen werden im Gegensatz dazu kaum genutzt, weil die betriebli-
che Regelungsebene in Grol3britannien relativ unterentwickelt und das juristische
Verfahren kompliziert und unpopular ist. Kollektivvertraglich abgesicherte Abwei-
chungen von den Minimalnormen der AZRL (mdgliche Ausdehnung der Berech-
nungszeitrdume von 17 Wochen auf ein Jahr) werden ebenfalls nur sparlich genutzt,
was mit der inzwischen schwachen Stellung der Gewerkschaften zusammenhangt
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(29% Gewerkschaftsmitglieder, nur knapp jeder Zweite arbeitet in einer unionized
firm, geringer verbandlicher Organisationsgrad der Arbeitgeber).

Auch wenn ihr das die urspringliche Legitimation nach 8118 EGV verschafft hat, so
ist die AZRL fachpolitisch nicht nur auf die Regulierung von Sicherheit und Gesund-
heit bezogen. Sie wird von der EU auch als Instrument ihrer CSR-Politik reklamiert,
wie sich einschlagigen CSR-Dokumenten wie Grun- und Weil3buch entnehmen lasst.
Die offizielle britische Arbeitspolitik folgt dieser Linie und betont insbesondere die
Bedeutung guter Work-Life-Balance fur CSR, womit das Thema Arbeitszeit direkt
angesprochen ist. In der Praxis der industriellen Beziehungen in GrofRbritannien ist
diese umfassende Sicht von CSR nach Barnard, Deakin & Hobbs allerdings kaum
verankert. Im Gegensatz zur Umwelt- und zur globalen Sozialverantwortung werden
unternehmensinterne Arbeitsstandards nicht als wichtiges CSR-Thema betrachtet.
Dies zu andern, werde der UK-Regierung noch erhebliche Kommunikationsarbeit
abverlangen (ebd., 241).

Im Ergebnis zeigt sich also, dass die arbeitpolitischen, arbeitskulturellen und instituti-
onellen Strukturen in GroRRbritannien nicht die Voraussetzungen bereit stellen, die fur
ein angemessenes Funktionieren des Reflexive-Law-Konzepts erforderlich sind. Fur
die Mehrheit der Arbeitgeber und Arbeitgeberverbande dort ist der Umgang mit HR
eine reine interne Managementfunktion, die sich durch ,weiches Recht“ und corpora-
te governance kaum beeindrucken lasst (ebd., 244).

Compa (2008) bewehrtet die CSR-Politik eher als Erfolgsgeschichte mit weiteren,
noch ungehobenen Potenzialen flr eine Aufwarts-Harmonisierung der weltweiten
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen. Den Hauptnutzen sieht er dabei in der e-
thisch-normativen, arbeitskulturellen Unterfltterung globaler Arbeits(qualitats)politik.
Diese Funktion kénne CSR jedoch nur supplementér, als eines von drei eng mitein-
ander verzahnten Systemelementen erfillen. Die beiden anderen sind starke, unab-
hangige und demokratische Gewerkschaften und eine verbindliche gesetzliche Re-
gelung und Uberwachung von Mindeststandards.

In einem kritischen Kommentar zum Beitrag von Compa bezweifeln Chatterji & Listo-
kin (2008), dass der spezifische Positiveffekt von CSR auf die globalen Arbeitsstan-
dards bereits hinlanglich empirisch erwiesen sei. Aus theoretisch-konzeptioneller
Perspektive verweisen sie zum einen auf die problematischen Implikationen des
Freiwilligkeits- und Pluralitdts-Prinzips von CSR und unerwinschte Nebenwirkungen
auf die Weiterentwicklung staatlicher Regulierungspraxis.

So werde der Markt von einer Vielzahl unterschiedlicher, z. T. branchenspezifischer
CSR-Standards uberschwemmt, deren normatives Grundgerist zwar weitgehend
einheitlich den grundlegenden Prinzipien der ILO entspreche, deren Zuverlassigkeit
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jedoch ganz erheblich mit den jeweiligen Monitoring- und Audit-Systemen schwanke.
Diese entscheidenden Nuancen seien vor allem den Endverbrauchern bei der Kauf-
entscheidung nur selten gelaufig sind. Andererseits seien Unternehmen damit in der
Lage, sich den gegeniber ihren individuellen arbeitspolitischen Schwachstellen tole-
rantesten Rahmen auszusuchen, anstatt sich dem sozialen Innovationsdruck ambiti-
onierter Standards auszusetzen (,Selektions-Hypothese®). Ob substanziell erfolg-
reich oder reines public relation, in jedem Fall konne CSR dazu herhalten, von den
Unternehmen als Alternative zu klassischer staatlicher Regulierung propagiert zu
werden (,Displacement-These"). Auch daflr gebe es weltweit eine Vielzahl empiri-
scher Belege.
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3. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen:
CSR - ein innovatives Instrument fur die Stressprav. ention?

3.1 Wie sind Stand und Perspektiven der Diffusiond  es CSR-Konzeptes auf
politisch-institutioneller Ebene sowie in der Unter nehmenspraxis
einzuschatzen?

Die politisch-institutionelle Fundierung des CSR-Konzepts im globalen und nationa-
len Mal3stab ist im Verhaltnis zu seinem ideengeschichtlichen Alter duRerst beein-
druckend. Sie kann sich auf eine Vielzahl machtvoller Protagonisten (Regierungsor-
ganisationen, transnationale Organisationen, Wirtschaftsverbande) stitzen, verfugt
Uber wohl strukturierte Diskurs-Arenen (Fachforen, Netzwerke, Beratungsgremien),
und kann bereits auf praktische Regularien (Reporting- und Benchmarking-
Standards) der zweiten und dritten Generation zuriick greifen. Daneben scheint sich
CSR in kurzer Zeit zu einem lukrativen Forschungsmarkt entwickelt zu haben.

Aus Sicht der meisten Diskursteilnehmer wird die Konjunktur des Themas langfristig
anhalten und auch durch die aktuelle Finanz- und Wirtschaftskrise eher politischen
Auftrieb erfahren. Mdglicherweise haben wir es derzeit zwar mit einem gewissen
CSR-Hype zu tun, ein ,Blasenphanomen®, d.h. eine strukturell nicht abgesicherte
Aufblahung des Themas mit dem Risiko eines ebenso abrupten Endes, scheint eher
unwahrscheinlich. Fachpolitische Akteure sind deshalb gut beraten, den CSR-
Prozess ernst zu nehmen und sich dazu bzw. darin zu positionieren.

Der zweite Teil der Frage nach der gesellschaftlichen Wirklichkeit der CSR-Idee, der
auf ihre Resonanz in den Unternehmen zielt, fihrt zu einer skeptischeren Einschat-
zung. CSR findet derzeit vorzugsweise bei grol3en global players rund um den nérd-
lichen Atlantik Anklang, dies allerdings weder flachendeckend noch immer ,konzept-
treu“. Befunde von Unternehmensbefragungen und Ergebnisse des CSR-
Benchmarkings unter deutschen GrofRunternehmen lassen eine nicht gerade kleine
Gruppe von Inaktiven erkennen und belegen bei den Aktiven eine betrachtliche
Spannweite der unternehmensindividuellen Auslegung und Implementation. Dabei
finden sich vielfaltige Hinweise fur die Selektions-These: Ein erheblicher Teil der
CSR-aktiven Unternehmen interpretieren das Freiwilligkeitsprinzip offenbar als Frei-
brief fur Beliebigkeit und entscheiden sich fir eine CSR-Praxis mit einem Minimum
an internem Innovationsdruck und einem Maximum an positiven PR-Effekten.

Einige Stakeholdergruppen, allen voran Gewerkschaften und Umweltverbande, for-
dern deshalb eine verbindlichere Standardisierung von CSR-Aktivitaten hinsichtlich
der Agenden, Berichterstattungsregeln und Auditierungsverfahren, gleichsam eine
Art Markenschutz fir das CSR-Label. Dies dirfte allerdings die Akzeptanz bei den
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Unternehmen stark gefahrden. Die vorliegenden Befunde und Berichte lassen ver-
muten, dass eine deutliche Mehrheit der CSR-Aktiven Grof3unternehmen gegen ver-
bindlichere Implementationsregeln ist (im Sinne eines reflexive law framework), ge-
gen gesetzliche Rahmenvorschriften allemal.

In mittleren oder gar kleinen Unternehmen scheint CSR nur ausnahmsweise ein
Thema zu sein, obwohl seine (wachsende) Bedeutung fir die eigene Geschaftsent-
wicklung mehrheitlich anerkannt wird. Was KMU unter dem CSR-Label konkret tun
bzw. glauben tun zu kénnen, weicht nicht unerheblich von der reinen Lehre des CSR
ab. Weder das unternehmensstrategische Nachhaltigkeitskalkiil noch die Kommuni-
kation mit den Anspruchsgruppen (bidirektional und auf Augenhdhe) haben in der
Adaption durch KMU gréRere Bedeutung. Ubrig bleibt ein eher traditionalistisches,
patriarchalisch gepragtes Bild von ,verantwortungsvollem Unternehmertum®, das
stark von Mittelstands-Romantik durchzogen ist. Offenbar bemihen sich einige Pro-
jekte und Programme zum Mainstreaming von CSR, mittlere und kleine Unterneh-
men genau an dieser Stelle abzuholen und zu weiter gehenden, systematischen
CSR-Aktivitaten anzustoRen. Ob dieses Vorhaben gelingen wird oder doch in der
Herausbildung eines ,CSR light* fir KMU stecken bleibt, ist derzeit kaum abzuschat-
zen.

3.2 Welchen expliziten oder impliziten Stellenwert haben Stress relevante
Aspekte der Arbeitsstandards in der Programmatik un d Systematik des
CSR Konzeptes?

Arbeitsstandards stellen im offiziellen CSR-Modell (G3-Leitfaden) eine von sechs
Nachhaltigkeitsdimensionen dar. Durch einen hohen Anteil an Kernindikatoren wird
dieser Dimension ein besonderes spezifisches Gewicht verliehen; vier der neun Ker-
nindikatoren beziehen sich auf Arbeits- und Gesundheitsschutz. Thematisch werden
die Arbeitsstandards durchaus umfassend abgebildet: Unternehmen sollen dadurch
nicht nur die Arbeits(platz)bedingungen in den Blick nehmen, sondern auch die Pro-
zessqualitat des betrieblichen HRM und dessen Auswirkungen auf die Beschéfti-
gungsbedingungen im Unternehmen unter Gesichtpunkten von Fairness, Einkom-
men, Diversity, Work-Life-Balance und Gender-Mainstreamings. Damit sind zweifel-
los zugleich wichtige systemische Faktoren einer modernen Stresspravention be-
nannt (z.B. im Sinne der Konzepte ,efford reward imbalance®, ,Unterbeschaftigung®,
»JOb insecurity” usw.; vgl. z.B. Proll & Gude 2003). Die Operationalisierung dieses
Anspruchs in messbaren Indikatoren beschrankt sich allerdings weitgehend auf for-
male Leistungskennziffern (grol3)betrieblicher Arbeits- und Personalwirtschaft, vor
allem auf der Input-Ebene (Mitarbeiterpartizipation, Angebote zur Information, Bera-
tung und Unterweisung im Bereich Sicherheit und Gesundheit, kollektiv geregelte
Arbeitsschutzthemen). Die empirische Arbeitsforschung im Allgemeinen und die For-
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schung zur betrieblichen Pravention im Besonderen liefern vielfaltige Belege dafir,
dass deren positive Auspragung allein noch keine Gewahr fir Stressoren arme Ar-
beits- und Beschaftigungsbedingungen oder eine effiziente Pravention bieten.

So beschrankt sich der G3-Indikatorensatz fir betriebliche Gesundheitspravention
auf klassische Morbiditatsdaten (Unfélle, Krankenstand), die keine eindeutigen Aus-
sagen zur Nachhaltigkeit betrieblicher Pravention zulassen (Bsp. Krankenstand) und
auch keinen direkten Bezug auf stressrelevante psychische Anforderungen und Be-
lastungen aus der Arbeitstatigkeit aufweisen. MaRnahmen der betrieblichen Gesund-
heitsforderung, z.B. gezielte betriebliche Anti-Stress-Programme, werden als gutes
Beispiel nachhaltiger Pravention im G3-Leitfaden gar nicht erwahnt.

Insgesamt geht die CSR-Systematik auf der Dimension Arbeitsstandards/ Mitarbeiter
kaum Uber die Mindeststandards von ,decent work” hinaus, so wie sie in einschlagi-
gen Dokumenten des internationalen Menschen- und Arbeitsrechts definiert sind (I-
LO, OECD), z. T. werden sie explizit als Referenz empfohlen. Ein durchschnittliches
deutsches Unternehmen mittlerer Grof3e wird auf diesem Selbstbeschreibungsniveau
wohl kaum in Verlegenheit zu bringen sein und Anstéf3e zu einer innovativen Praxis
erhalten — es sei denn, es operiert international und orientiert sich im Ausland an
deutlich niedrigeren Sozial- und Arbeitsstandards. Der Druck, arbeitspolitische Nach-
haltigkeitsleistungen in globaler Perspektive transparent zu machen, kann in diesem
Punkt wohl als eigentlicher Mehrwert des CSR-Reportings betrachtet werden.

Die Ergebnisse von Benchmarkings und Unternehmensbefragungen geben keine
Hinweise darauf, dass CSR praktizierende Unternehmen durch besonders innovati-
ve, auf Nachhaltigkeit orientierte betriebliche Gesundheitspravention auffallen. Eher
ergibt sich der Eindruck, dass die Einhaltung der besonderen deutschen Praxisstan-
dards zu Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit von den Unternehmen bereits als
herausragende Nachhaltigkeitsleistung interpretiert wird.

Alles in allem wird offensichtlich, dass im nationalen CSR-Diskurs und in der Selbst-
beobachtung der CSR-Community der potenzielle Nachhaltigkeitsbeitrag einer mo-
dernen betrieblichen Pravention, in der Stress zwangslaufig eine herausragende Rol-
le spielt, stark unterbelichtet ist.

3.3 Ist CSR geeignet, die Stresspravention von Unte  rnehmen anzuregen
und qualitativ zu verbessern?

CSR ist kaum als politisches Steuerungsinstrument gedacht und geeignet, um Ar-
beits- und Umweltstandards in den entwickelten Industrienationen rund um den At-
lantik voran zu bringen. Seine primare Funktion besteht vielmehr darin, die dort be-
reits etablierten Standards Uber den globalisierten Markt und die Marktmacht grol3er
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nordamerikanischer und mitteleuropaischer Konzerne auf Osteuropa, Asien und die
Sudhalbkugel auszuweiten. Dabei wird CSR nicht allein als ethische Messlatte, son-
dern auch als ganz handfester Konkurrenzvorteil der westlichen Okonomien gegen-
uber dem Rest des Weltmarktes inszeniert.

CSR nimmt ein breites und heterogenes Spektrum von Unternehmensaktivitaten un-
ter der normativen Perspektive ,nachhaltiger Entwicklung® in den Blick. Dabei werden
weniger Spitzenleistungen in einzelnen Managementdisziplinen bewertet und belohnt
als eine im globalen Mal3stab halbwegs austarierte, ordentliche Nachhaltigkeitsleis-
tung und vor allem deren transparente Kommunikation mit gesellschaftlichen An-
spruchsgruppen. So ist es z.B. nach dem Kriterienraster des deutschen CSR-
Benchmarkings durchaus mdglich, unterdurchschnittliche Leistungen in der betriebli-
chen Gesundheitspravention durch bessere Performanz auf ganz anderen Dimensi-
onen (Klimaschutz, kommunales Engagement etc.) zu kompensieren. Diese integra-
tive Sichtweise wird unter Gesichtspunkten der Nachhaltigkeitspolitik sicherlich Sinn
machen. Anderseits fuhrt sie dazu, dass die Standards in den Einzeldimensionen
des CSR-Katalogs immer ein gutes Stiick unterhalb des fortgeschrittenen Niveaus
der jeweiligen Spezialdiskurse und Fachpolitiken in der CSR-Community bleiben
werden. Dies macht origindre Innovationsimpulse von CSR auf die Standards spe-
zieller Praxisfelder grundsatzlich sehr unwahrscheinlich. Dies gilt insbesondere fir
Stresspravention und ,coporate stress policy*.

Auch wenn CSR weder einen Innovationstreiber noch eine Ersatzstrategie fur be-
triebliches Stressmanagement darstellt, kann (konzepttreues) CSR dessen Ziele
wirksam befoérdern. Denn die mit CSR angezielten unternehmenskulturellen Veran-
derungsprozesse in Richtung fair employment, decent work etc. wirken gravierenden
systemischen Stressoren wie Unsicherheitserfahrungen, Misstrauen, mangelnde
Wertschatzung usw. entgegen und kdnnen so gezielte, auf Tatigkeit und Arbeitspro-
zess orientierte Stresspravention wirksam unterstutzen.

Es gibt schon deshalb gute Griinde fur praventionspolitische Akteure, sich als An-
spruchsgruppe intensiver im CSR-Diskurs zu engagieren und den Link zwischen
verantwortlicher bzw. nachhaltiger Unternehmensfuhrung einerseits und betrieblicher
Pravention und Gesundheitsférderung andererseits zu starken. Da das im CSR-
Diskurs sich abzeichnende implizite Konzept von betrieblicher Pravention offensicht-
lich nicht auf der ,Hohe der Zeit" ist, besteht eine wichtige Aufgabe darin, die Nach-
haltigkeitsleistung einer modernen betrieblichen Préavention, insbesondere im Bereich
der corporate stress policy, deutlicher sichtbar zu machen.
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5. Anhang

CSR-Berichterstattung:
Dimensionen, Aspekte und Indikatoren des GRI-Modell s

(hervorgehobene Indikatorenschliissel kennzeichnen sog. ,Kernindikatoren®



Okonomische Leistung _s-
indikatoren

Aspekt: Wirtschaftliche Leis-
tung

EC1 Unmittelbar erzeugter und
ausgeschutteter wirtschaftlicher
Wert, einschlieB3lich Einnah-
men, Betriebskosten, Mitarbei-
tergehaltern, Spenden und
anderer Investitionen in die
Gemeinde, Gewinnvortrag und
Zahlungen an Kapitalgeber und
Behorden (Steuern)

EC2 Finanzielle Folgen des
Klimawandels fir die Aktivitaten
der Organisation und andere
mit dem Klimawandel verbun-
dene Risiken und Chancen.

EC3 Umfang der betrieblichen
sozialen Zuwendungen

EC4 Bedeutende finanzielle
Zuwendungen der &ffentlichen
Hand (z. B. Subventionen)

Aspekt: Marktprasenz

EC5 Spanne des Verhaltnisses
der Standardeintrittsgehalter
zum lokalen Mindestlohn an
wesentlichen Geschaftsstand-
orten.

EC6 Geschaftspolitik, -
praktiken und Anteil der Aus-
gaben, der auf Zulieferer vor
Ort an wesentlichen Geschéfts-
standorten entfallen.

EC7 Verfahren fir die Einstel-
lung von lokalem Personal und
Anteil von lokalem Personal an
den Posten fir leitende Ange-
stellte an wesentlichen Ge-
schaftsstandorten.

Aspekt: Mittelbare wirtschaft-
liche Auswirkungen

EC8 Entwicklung und Auswir-
kungen von Investitionen in die
Infrastruktur und Dienstleistun-
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gen, die vorrangig im offentli-
chen Interesse erfolgen, sei es
in Form von kommerziellem
Engagement, durch Sachleis-
tungen oder durch pro bono-
Arbeit.

EC9 Versténdnis und Be-
schreibung der Art und des
Umfangs wesentlicher indirek-
ter wirtschaftlicher Auswirkun-
gen.

Okologische Leistungsin-
dikatoren

Aspekt: Materialien

EN1 Eingesetzte Materialien
nach Gewicht oder Volumen.

EN2 Anteil von Recylingmateri-
al am Gesamtmaterialeinsatz.

Aspekt: Energie

EN3 Direkter Energieverbrauch
aufgeschlisselt nach Priméar-
energiequellen.

EN4 Indirekter Energie-
verbrauch aufgeschlisselt nach
Primarenergiequellen.

ENS5 Eingesparte Energie auf-
grund von umweltbewusstem
Einsatz und Effizienzsteigerun-
gen.

ENG Initiativen zur Gestaltung
von Produkten und Dienstleis-
tungen mit héherer Energieeffi-
zienz und solchen, die auf
erneuerbaren Energien basie-
ren sowie dadurch erreichte
Verringerung des Energiebe-
darfs.

EN?7 Initiativen zur Verringe-
rung des indirekten Energie-
verbrauchs und erzielte Einspa-
rungen.

Aspekt: Wasser

EN8 Gesamtwasserentnahme
aufgeteilt nach Quellen.

EN9 Wasserquellen, die we-
sentlich von der Entnahme von
Wasser betroffen sind.

EN10 Anteil in Prozent und
Gesamtvolumen an riickge-
wonnenem und wieder verwen-
detem Wasser.

Aspekt: Biodiversitat

EN11 Ort und GréRe von
Grundstiicken in Schutzgebie-
ten oder angrenzend an
Schutzgebiete. Ort und Grof3e
von Grundstiicken in Gebieten
mit hohem Biodiversitatswert
auBerhalb von Schutzgebieten
oder daran angrenzend. Zu
bericksichtigen sind Grundstu-
cke, die im Eigentum der be-
richtenden Organisation stehen
oder von diesem gepachtet
oder verwaltet werden.

EN12 Beschreibung der we-
sentlichen Auswirkungen von
Aktivitaten, Produkten und
Dienstleistungen auf die Biodi-
versitéat in Schutzgebieten und
in Gebieten mit hohem Biodi-
versitatswert auf3erhalb von
Schutzgebieten.

EN13 Geschutzte oder wieder-
hergestellte natirliche Lebens-
raume.

EN14 Strategien, laufende
MaRRnahmen und Zukunftsplane
fur das Management der Aus-
wirkungen auf die Biodiversitéat.

EN15 Anzahl der Arten auf der
Roten Liste der IUCN und auf
nationalen Listen, die ihre in
nattrlichen Lebensraum in
Gebieten haben, die von der
Geschéftstatigkeit der Organi-
sation betroffen sind, aufgeteilt
nach dem Bedrohungsgrad.



Aspekt: Emissionen, Abwa s-
ser und Abfall

EN16 Gesamte direkte und
indirekte Treibhausgasemissio-
nen nach Gewicht.

EN17 Andere relevante Treib-
hausgasemissionen nach Ge-
wicht.

EN18 Initiativen zur Verringe-
rung der Treibhausgasemissio-
nen und erzielte Ergebnisse.

EN19 Emissionen von Ozon
abbauenden Stoffen nach Ge-
wicht.

EN20 NOx, SOx und andere
wesentliche Luftemissionen
nach Art und Gewicht.

EN21 Gesamte Abwasserein-
leitungen nach Art und Einlei-
tungsort.

EN22 Gesamtgewicht des
Abfalls nach Art und Entsor-
gungsmethode.

EN23 Gesamtzahl und Volu-
men wesentlicher Freisetzun-
gen.

EN24 Gewicht des transportier-
ten, importierten, exportierten
oder behandelten Abfalls, der
gemal den Bestimmungen des
Baseler Ubereinkommens,
Anlage I, 11, Il und VIII als ge-
fahrlich eingestuft wird sowie
Anteil in Prozent des zwischen-
staatlich verbrachten Abfalls.

EN25 Bezeichnung, Grole,
Schutzstatus und Biodiversi-
tatswert von Gewassern und
damit verbundenen natirlichen
Lebensraumen, die von den
Abwassereinleitungen und dem
Oberflachenabfluss der be-
richtenden Organisation erheb-
lich betroffen sind.
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Aspekt: Produkte und Diens t-
leistungen

EN26 Initiativen, um die Um-
weltauswirkungen von Produk-
ten und Dienstleistungen zu
minimieren und Ausmalf3 ihrer
Auswirkungen.

EN27 Anteil in Prozent der
verkauften Produkte, bei denen
das dazugehorige Verpa-
ckungsmaterial zurtickgenom-
men wurde, aufgeteilt nach
Kategorie.

Aspekt: Einhaltung von
Rechtsvorschriften

EN28 Geldwert wesentlicher
BuRgelder und Gesamtzahl
nicht-monetarer Strafen wegen
Nichteinhaltung von Rechtsvor-
schriften im Umweltbereich.

Aspekt: Transport

EN29 Wesentliche Umwelt-
auswirkungen verursacht durch
den Transport von Produkten
und anderen Gutern und Mate-
rialien, die fir die Geschaftsta-
tigkeit der Organisation ver-
wendet werden, sowie durch
den Transport von Mitarbeitern.

Aspekt: Insgesamt

EN30 Gesamt Umweltschutz-
ausgaben und -investitionen,
aufgeschlisselt nach Art der
Ausgaben und Investitionen.

Arbeitspraktiken und
menschenwiirdige Be-

schéftigung

Aspekt: Beschéftigung

LA1 Gesamtbelegschaft nach
Beschaftigungsart, Arbeitsver-
trag und Region.

LA2 Mitarbeiterfluktuation ins-
gesamt und als Prozentsatz

aufgegliedert nach Altersgrup-
pe,Geschlecht und Region.

LA3 Betriebliche Leistungen,
die nur Vollzeitbeschaftigten
und nicht Mitarbeitern mit ei-
nem befristeten Arbeitsvertrag
oder Teilzeitkraften gewéhrt
werden, aufgeschliisselt nach
Hauptbetriebsstatten.

Aspekt: Arbeitnehmer-
Arbeitgeber-Verhaltnis

LA4 Prozentsatz der Mitarbei-
ter, die unter Kollektivvereinba-
rungen fallen.

LA5 Mitteilungsfrist(en) in Be-
zug auf wesentliche betriebli-
che Veranderungen einschliel3-
lich der Information, ob diese
Frist in Kollektivvereinbarungen
festgelegt wurde.

Aspekt: Arbeitsschutz

LAG6 Prozentsatz der Gesamt-
belegschaft, der in Arbeits-
schutzausschiissen vertreten
wird, die die Arbeitsschutzpro-
gramme uberwachen und dar-
Uber beraten.

LA7 Verletzungen, Berufs-
krankheiten, Ausfalltage und
Abwesenheit sowie Summe der
arbeitsbedingten Todesfalle
nach Region.

LA8 Unterricht, Schulungen,
Beratungsangebote, Vorsorge-
und Risikokontrollprogramme,
die Mitarbeiter, ihre Familien
oder Gemeindemitglieder in
Bezug auf ernste Krankheiten
unterstitzen.

LA9 Arbeitsschutzthemen, die
in formlichen Vereinbarungen

mit Gewerkschaften behandelt
werden.



Aspekt: Aus - und Weiterbi |-
dung

LA10 Durchschnittliche jahrli-
che Stundenzahl pro Mitarbei-
ter und Mitarbeiterkategorie, die
der Mitarbeiter aus- oder wei-
tergebildet wurde.

LA11 Programme fur das Wis-
sensmanagement und fir le-
benslanges Lernen, die die
Beschaftigungsfahigkeit der
dazu Mitarbeiter fordern und
ihnen im Umgang mit dem
Berufsausstieg helfen.

LA12 Prozentsatz der Mitarbei-
ter, die eine regelmafige Leis-
tungsbeurteilung und Entwick-
lungsplanung erhalten.

Aspekt: Vielfalt und Chan-
cengleichheit

LA13 Zusammensetzung der
leitenden Organe und Auftei-
lung der Mitarbeiter nach Kate-
gorie hinsichtlich Geschlecht,
Altersgruppe, Zugehdérigkeit zu
einer Minderheit und anderen
Indikatoren fir Vielfalt.

LA14 Verhaltnis des Grundge-
halts fir Manner zum Grundge-
halt fur Frauen nach Mitarbei-
terkategorie.

Menschenrechtsleistungs-
indikatoren

Aspekt: Investitions- und
Beschaffungspraktiken

HR1 Prozentsatz und Gesamt-
zahl der wesentlichen Investiti-
onsvereinbarungen, die Men-
schenrechtsklauseln enthalten
oder die unter Menschen-
rechtsaspekten geprift wurden.

HR2 Prozentsatz wesentlicher
Zulieferer und Auftragnehmer,
die unter Menschenrechtsas-
pekten gepruft wurden und
ergriffene MalRnahmen.
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HR3 Stunden, die Mitarbeiter
insgesamt im Bereich von Fir-
menrichtlinien und Verfahrens-
anweisungen der Organisation,
die sich auf Menschenrechts-
aspekte beziehen und die fur
die Geschéftstatigkeit mal3geb-
lich sind, geschult wurden so-
wie Prozentsatz der geschulten
Mitarbeiter an der Gesamtbe-
legschaft.

Aspekt: Gleichbehandlung

HR4 Gesamtzahl der Vorfélle
von Diskriminierung und ergrif-
fene MaRRnahmen.

Aspekt: Vereinigungsfreiheit
und Recht auf Kollektivver-
handlungen

HR5 Ermittelte Geschaftstatig-
keiten, bei denen die Vereini-
gungsfreiheit oder das Recht zu
Kollektivverhandlungen erheb-
lich gefahrdet sein kénnten
sowie ergriffene MaRnahmen,
um diese Rechte zu schiitzen.

Aspekt: Kinderarbeit

HR6 Ermittelte Geschaftstatig-
keiten, bei denen ein erhebli-
ches Risiko auf Kinderarbeit
besteht und ergriffene MalR3-
nahmen, um zur Abschaffung
von Kinderarbeit beizutragen.

Aspekt: Zwangs- und Pflicht-
arbeit

HR7 Ermittelte Geschaftstatig-
keiten, bei denen ein erhebli-
ches Risiko auf Zwangs- oder
Pflichtarbeit besteht und ergrif-
fene MaRnahmen, um zur Ab-
schaffung von Zwangs- oder
Pflichtarbeit beizutragen.

Aspekt: Sicherheitspraktiken

HR8 Prozentsatz des Sicher-

heitspersonals, das im Hinblick
auf die Richtlinien und Verfah-
rensanweisungen in Bezug auf

Menschenrechtsaspekte, die
fur die Geschaftstatigkeit rele-
vant sind, geschult wurde.

Aspekt: Rechte der Urein-
wohner

HR9 Gesamtzahl der Vorfalle,
in denen Rechte der Ureinwoh-
ner verletzt wurden und ergrif-
fene MalRnahmen.

Gesellschaftlich-soziale
Leistungsindikatoren

Aspekt: Gemeinwesen

SO1 Art, Umfang und Wirk-
samkeit jedweder Programme
und Verfahrensweisen; welche
die Auswirkungen von Ge-
schéftstatigkeiten auf das Ge-
meinwesen bewerten und re-
geln, einschlie3lich Beginn,
Durchfiihrung und Beendigung
der Geschéftstatigkeit in einer
Gemeinde oder Region.

Aspekt: Korruption

SO2 Prozentsatz und Anzahl
der Geschéftseinheiten, die auf
Korruptionsrisiken hin unter-
sucht wurden.

SO3 Prozentsatz der Angestell-
ten, die in der Antikorruptions-
politik und den Antikorruptions-
verfahren der Organisation
geschult wurden.

S04 In Reaktion auf Korrupti-
onsvorfélle ergriffene Mal3nah-
men.

Aspekt: Politik

SO5 Politische Positionen und
Teilnahme an der politischen
Willensbildung und am Lobby-

ing.

SO6 Gesamtwert der Zuwen-
dungen (Geldzuwendungen

und Zuwendungen von Sach-
werten) an Parteien, Politiker



und damit verbundenen Ein-
richtungen, aufgelistet nach
Landern.

Aspekt: Wetthewerbswidri-
ges Verhalten

SO7 Anzahl der Klagen, die
aufgrund wettbewerbswidrigen
Verhaltens, Kartell- oder Mono-
polbildung erhoben wurden und
deren Ergebnisse.

Aspekt: Einhaltung der Ge-
setze

S08 Wesentliche Bul3gelder
(Geldwert) und Anzahl nicht
monetarer Strafen wegen Ver-
stoRRes gegen Rechtsvorschrif-
ten.

Leistungsindikatoren zur
Produktverantwortung

Aspekt: Kundengesundheit
und -sicherheit

PR1 Etappen wahrend der
Lebensdauer eines Produkts
oder der Dauer einer Dienst-
leistung, in denen untersucht
wird, ob die Auswirkungen von
Produkten und Dienstleistun-
gen auf die Gesundheit und
Sicherheit der Kunden verbes-
sert werden kénnen und Pro-
zentsatz der Produkt- und
Dienstleistungskategorien, die
entsprechend untersucht wer-
den.

PR2 Summe der Vorfalle, in
denen Vorschriften und freiwil-
lige Verhaltensregeln in Bezug
auf Auswirkungen von Produk-
ten und Dienstleistungen auf
Gesundheit und Sicherheit
nicht eingehalten wurden, dar-
gestellt nach Art der Folgen.
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Aspekt: Kennzeichnung von
Produkten und Dienstleis-
tungen

PR3 Art der gesetzlich vorge-
schriebenen Informationen tber
Produkte und Dienstleistungen,
und Prozentsatz der Produkte
und Dienstleistungen, die sol-
chen Informationspflichten
unterliegen.

PR4 Gesamtzahl der Vorfélle,
in denen geltendes Recht und
freiwillige Verhaltensregeln in
Bezug auf Informationen tber
und Kennzeichnung von Pro-
dukten und Dienstleistungen
nicht eingehalten wurden, dar-
gestellt nach Art der Folgen.

PR5 Praktiken im Zusammen-
hang mit Kundenzufriedenheit
einschlieBlich der Ergebnisse
von Umfragen zur Kundenzu-
friedenheit.

Aspekt: Werbung

PR6 Programme zur Befolgung
von Gesetzen, Standards und
freiwilligen Verhaltensregeln in
Bezug auf Werbung einschliel3-
lich Anzeigen, Verkaufsforde-
rung und Sponsoring.

PR7 Gesamtzahl der Vorfalle,
in denen Vorschriften und frei-
willige Verhaltensregeln in
Bezug auf Werbung einschliel3-
lich Anzeigen, Verkaufsforde-
rung und Sponsoring, nicht
einhalten wurden, dargestellt
nach Art der Folgen.

Aspekt: Schutz der Kunden-
daten

PR8 Gesamtzahl berechtigter
Beschwerden in Bezug auf die
Verletzung des Schutzes der
Kundendaten und deren Ver-
lust.

Aspekt: Einhaltung von G e-
setzesvorschriften

PR9 Hohe wesentlicher Bul3-
gelder aufgrund von Versté3en
gegen Gesetzesvorschriften in
Bezug auf die Zurverfiigung-
stellung und Verwendung von
Produkten und Dienstleistun-
gen.



Veroffentlichungen
der
Sozialforschungsstelle

Dortmund

(Zentrale Wissenschaftliche Einrichtung
der Technischen Universitat Dortmund)
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Zeitschrift fiir Arbeitsforschung, Arbeitsgestaltung

und Arbeitspolitik

herausgegeben von

Gerhard Bosch, Katrin Hansen, Thomas Herrmann,
Jurgen Howaldt, Heike Jacobsen, Hermann Kotthoff,
Heiner Minssen, Hartmut Neuendorff, Angela Paul-

Kohlhoff, Karen Shire, Ivars Udris

Die arbeitsbezogene Forschung expandiert.

Dennoch fehlte vornehmlich fiir den nichttech-
nischen Bereich ein Organ der Ergebnisaufberei-
tung, Zusammen- fithrung und Gewichtung, das
zu einem ubergreifenden Erkenntnisfortschritt
beitragen kann.

Die Fachzeitschrift ARBEIT - Zeitschrift fir Ar-
beitsforschung, Arbeitsgestaltung und Arbeits-
politik will diese Liicke schliel3en.

ARBEIT will subjektiv wie objektiv orientierte
Forschungen lber Arbeit prasentieren, theore-
tische Reflektionen wie praktische Erfahrungen
zur Diskussion stellen, Wissen Uiber Arbeit im
alltaglichen Verstandnis und Zusammenhang,
in institutionellen Kontexten und funktionalen
Leistungsbeziehungen so aufbereiten und
prasentieren, dass es in Ubergeorgnete Sinnzu-
sammenhange einzubauen und zu verwenden
ist. Arbeit ist alltagliches Handeln, zweck- und
leistungsbezogen bezahlt und bewertet. Arbeit
als Strukturmerkmal wie als sozialer Prozess,
als Produktion des menschlichen Lebens ist das
Thema der Zeitschrift.

In ARBEIT haben Beitrage mit theoretischen wie
auch mit empirischen Schwerpunkten, Metho-
dendiskussionen und Erfahrungsberichte aus
der Praxis, Quintessenzen der Forschung wie Ta-
gungsberichte und Besprechungen ihren Platz.
Die Zeitschrift richtet sich an alle an Arbeits-
problemen interessierten Forscher und Prakti-
ker.

ARBEIT will interdisziplinar Dialog und
Austausch fordern: zwischen Wissenschaft
und Praxis, zwischen Ingenieurwesen und
Sozialwissenschaft, zwischen Industrieso-
ziologie und Frauenforschung etc.

ARBEIT veroffentlicht empirische wie theo-
retische Beitrage und Erfahrungsberichte
und bietet als Service fir Leserlnnen Kurz-
beitrage und Tagungsberichte sowie einen
ausfuhrlichen Rezensionsteil an.

ARBEIT setzt mit Schwerpunktheften
Akzente (z.B.: Geschlechterfragen, Grup-
penarbeit, industrielle Beziehungen) und
wird zu den Themenbereichen Europa,
Weiterbildung und Dienstleistungsarbeit
verstarkt Veroffentlichungen anbieten.

Bezugsbedingungen:
Jahrlich erscheinen 4 Hefte mit einem
Jahrgangs-Umfang von ca. 320 Seiten.

Abonnementkosten:

Jahresabonnement: Biblotheken € 79,00
personl. Abo € 69,00

fir Studenten gegen

Studienbescheinigung € 46,00

Einzelheft € 22,00

(jeweils incl. MWST, zuziiglich Versandkosten)

zu beziehen iiber:

Lucius & Lucius
Verlagsgesellschaft
Gerokstral3e 51
D-70184 Stuttgart

Redaktionsanschriften:

Aufsatzredaktion:

Sozialforschungsstelle

Zentrale wissenschaftliche Einrichtung
der Technischen Universitat Dortmund
Ingrid Goertz/Ursula Ammon

Evinger Platz 17

D-44339 Dortmund

e-mail: goertz@sfs-dortmund.de
ammon®sfs-dortmund.de

www: ZeitschriftArbeit.de

Rezensionsredaktion:

Ruhr-Universitat Bochum, Institut fir Arbeitswis-
senschaft

Dr. Martin Kroll

D-44780 Bochum

e-mail: arbeit@iaw.rub.de
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Dortmunder Beitrage zur Sozial- und
Gesellschaftspolitik

L ITve r I a herausgegeben von:
Prof. Dr. Gerhard Naegele (Institut fiir Ge-

rontologie an der Universitdt Dortmund), Dr.
Gerd Peter (Landesinstitut Sozialforschungs-
stelle Dortmund)

Minster - Hamburg - London

Grevener Str./Fresnostr. 2

D-48159 Munster

Tel. 0251-6203222; Fax: 0251-231972  Band 3:HansVollmer u.a.: Bericht zur sozialen
Lage in Dortmund 1996. 224 Seiten, 20,90 €,
ISBN 3-8258-2691-0

Band 4: Manuela Michel: Bewaltigungs-
formen des Arbeitsplatzabbaus durch Truppenreduzierung bei Zivil- beschaftigten
der alliierten Stationierungsstreitkrafte - Fallanalyse eines britischen Reparatur-
betriebs in Monchengladbach, 1995. 180 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-2356-3

Band 5: Ridiger Klatt: Zu einer hermeneutischen Soziologie der betrieblichen
Mitbestimmung -Konstruktivistische Perspektiven in der Analyse des Alltags von
Betriebsraten, 1995. ca. 180 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-2561-7

Band 8: Michael Biirger: Zur Alltagstypik von Betriebsratshandeln -Eine Fallstudie,
1996. 153 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-2945-6

Band 9: Wolfgang Kapp, Helmut Martens: Institutionelle Entwicklung und
TransformationsprozeR - Theoretisch- methodische Uberlegungen und empi-
rische Fallstudien zu betrieblicher Mitbestimmung und lokaler Arbeitspolitik in
Ostdeutschland, 1996. 300 Seiten, 24,90 €,
ISBN 3-8258-2936-7
Band 12: Ursula Ammon, Guido Becke, Gerd
Dortmunder Beitrige zur Sozial- und Gesellschaftspolitik Peter: Unternehmenskoo pe ration und Mit-
arbeiterbeteiligung - Eine Chance fiir 6kolo-
gische und soziale Innovationen,1997.216
Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-3208-2

Band 13: Cordula Sczesny: Arbeitszeiten
zwischen formeller Regelung und infor-
meller Ausgestaltung - Eine Fallstudie aus
Nachhaltige Entwicklung den neuen Bundeslidndern, 1997. 100 Sei-
ten, 15,90 €, ISBN 3-8258-3293-7

Band 14: Frerich Frerichs, Manuela Michel,
Gerhard Naegele, Gerd Peter, Cordula Sc-
zesny: Bewaltigung des Demographischen
Wandels in Nordrhein-Westfalen - Ent-
wicklung in der Arbeitswelt und Hand-
lungsperspektiven fiir die nachberufliche
Lebenswelt,1997,208 Seiten, 20,90 €, ISBN
3-8258-3294-5

eMail: vertrieb@lit-verlag.de

Klaus Dérre, Walter R. Heinz, J ﬁrgen Howaldt (Hg.)

Vom ,,Was‘ zum ,,Wie*

%" Band 20: Ursula Ammon, Maria Behrens
R (Hg.) Dialogische Technikfolgenabschat-
TP 5= . .

_S5E% 3. zung in der Gentechnik: Bewertung von
3 % g 5% E ausgewahlten Diskurs- und Beteiligungs-
<0L <4 < Lr [ verfahren, 1998, 143 Seiten, 20,90 €, ISBN

3-8258-3964-8
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Band 21: Christine Fromm: Betrieblicher Gesundheitsschutz und
soziale Selbstverwaltung - Gestaltungsaufgaben und Handlungs-
moglichkeiten der sozialen Selbstverwaltung im Zusammenhang
mit der aktuellen Strukturreform des betrieblichen Gesundheits-
schutzes. 1998, 174 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-4146-4

Band 24: Frerich Frerichs, Arno Georg: Altere Arbeitnehmer in NRW:
Betriebliche Problemfelder und Handlungsansatze, 1999, 215 Sei-
ten, 20,90 €, ISBN 3-8258-4399-8

Band 25: Gerhard Naegele, Gerd Peter (Hg.): Arbeit - Alter - Region.
Zur Debatte um die Zukunft der Arbeit, um die demographische
Entwicklung und die Chancen regionalpolitischer Gestaltung, 2000,
295 Seiten, 20,90 €, ISBN: 3-8258-4247-9

Band 27:Jurgen Howaldt, Ralf Kopp, Rainer Skrotzki, Ute Schwitalla:
Handlungsleitfaden zur Implementierung eines arbeitsplatznahen
kontinuierlichen Qualifizierungsprozess in Klein- und Mittelbe-
triebe, 2000, 187 Seiten, 15,90 €, ISBN 3-8258-4680-6

Band 28: Birgit Mitherich: Die Problematik der Mensch-Tier-Be-
ziehung in der Soziologie: Weber, Marx und die Frankfurter Schule,
2000, 248 Seiten, 20,90 €, ISBN: 3-8258-4753-5

Band 29: Walter R. Heinz, Hermann Kotthoff, Gerd Peter (Hg.):
Soziale Raume, global players, lokale Okonomien - Auf dem Weg
in die innovative Tatigkeitsgesellschaft?, 2000, 162 Seiten, 20,90 €,
ISBN: 3-8258-4754-3

Band 30: Eckehard Ehrenberg, Wilfried Kruse: Soziale Stadtentwick-
lung durch grosse Projekte? EXPO‘s, Olympische Spiele, Metropolen-
Projekte in Europa: Barcelona, Berlin, Sevilla, Hannover, 2000, 350
Seiten, 25,90 €, ISBN: 3-8258-5083-8

Band 31:Jurgen Howaldt, Michael Kohlgriiber, Ralf Kopp, Eva Mola,
Georg Schulze, Annette Strater, Walter Wicke: Aufbau regionaler
Lernnetzwerke am Beispiel der Dortmunder Metallindustrie. Er-
gebnisse des Projektes ,,Betriebliche Reorganisation im regionalen
Kontext“ (REKO), 2000, 106 Seiten,
15,90 €, ISBN 3-8258-5084-6

Band 32: Walter R. Heinz, Hermann
Kotthoff, Gerd Peter (Hg.): Beratung
ohne Forschung - Forschung ohne
Beratung?, 2001, 111 Seiten, 15,90 €,
ISBN 3-8258-5404-1 Picler Scholz, Heiko Glawe,
Band 37: Walter R. Heinz, Hermann b
Kotthoff, Gerd Peter (Hg.): Lernen in . .

C neuen Zeit
der Wissensgesellschaft, 2002, 104 Arbeit in deieguhmgdﬂc.,kmmie,
Seiten' 17,90 €, |SBN 3_8258_6018_3 Gestaltung der Technik, Politik der Arbeit

Ein Tagungsband
Band 38: Cordula Sczesny: Arbeits-
zeitgestaltung zwischen arbeitswis-
senschaftlichen Erkenntnissen und
individuellen Arbeitszeitpraferenzen.
Am Beispiel der Dauernachtarbeit im
Krankenhaus, 2002, 344 Seiten, 30.90
€,ISBN 3-8258-6019-1

Band 40: Helmut Martens: Die Zu-
kunft der Mitbestimmung beginnt

Dortmunder Beitriige zur Sozial- und Gesellschaftspolitik

Arbeit
Gesundheit
Frauenfragen
Alternsforschung
Sozialpolitik
Armut

Lir
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wieder neu - Bilanz und Perspektiven der Mitbestimmung im
Lichte von Grundlagen- und Auftragsforschung, Beratung und
Forschungstransfer in den 1990er., 2002, 233 Seiten, 25,90 €, ISBN
3-8258-6289-5
Band 43: Susanne Felger, Wilfried Kruse, Angela Paul-Kohlhoff,
Silke Senft: Partizipative Arbeitsorganisation: Beteiligung jenseits
von Naivitat Ergebnisse aus dem PartArt-Projekt, 2003, 246 Seiten,
25,90 €, ISBN 3-8258-6786-2
Band 44: Olaf Katenkamp, Ralf Kopp, Antonius Schroder: Methoden-
handbuch. Angewandte empirische Methoden: Erfahrungen aus
der Praxis, 2003, 320 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-6901-6
Band 46: Dieter Scholz, Heiko Glawe, Helmut Martens, Pia Paust-
Lassen, Gerd Peter, Frieder O. Wolf (Hg.): Arbeit in der neuen Zeit
Regulierung der Okologie, Gestaltung der Technik, Politik der Arbeit,
2004, 357 Seiten, 29,90 €, ISBN 3-8258-7034-0
Band 50: Gerd Peter : Wissenspolitik und Wissensarbeit als Gesell-
schaftsreform. Ausgewahlte Beitrage zur Arbeitsforschung 1972-
2002, 2003, 440 Seiten, 34.90 €, br., ISBN 3-8258-7213-0
Band 51: Klaus Dorre, Walter R. Heinz, Jiirgen Howaldt (Hg.): Nach-
haltige Entwicklung - Vom, Was® zum, Wie“, 2004, 178 Seiten, 19,90
€,ISBN 3-8258-7497-4

Band 52: Jirgen Howaldt: Neue Formen

Arbeit

Gesundheit

Dortmunder Beitrige zur Sozial- und Gesellschaftspolitik

Wissenspolitik und Wissensarbeit
als Gesellschaftsreform

Frauenfragen

Alternsforschung

sozialwissenschaftlicher Wissensproduktion
in der Wissensgesellschaft. Forschung und
Beratung in betrieblichen und regionalen
Innovationsprozessen, 2004, 263 Seiten,
24,90 €, I1SBN 3-8258-7744-2

Band 53: Brigitte Duve, Kathrin Manthei,
Gerd Peter Gernot Miihge (Hg.): Jenseits der Technik.
Arbeit im E-Business in kleinen und mittleren
Unternehmen, 2005, 104 Seiten., 19.90 €,
ISBN 3-8258-7976-3

Ausgewiihlte Beitriige zur Arbeitsforschung 1972-2002

Sozialpolitik

Armut

Band 55: Frank Bauer, Hermann Grol3, Georg
Sieglen, Michael Schwarz: Betriebszeit- und
Arbeitszeitmanagement. Ergebnisse einer
reprasentativen Betriebsbefragung in Euro-
pa, 2005, 184 Seiten, 19.90 €, ISBN 3-8258-
8941-6

Band 57: Frieder Otto Wolf: Arbeitsglick:
Untersuchungen zur Politik der Arbeit. 2005,
372 Seiten, 29.90 €, ISBN 3-8258-9131-3

Lit
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Medienzukunft heute

herausgegeben von:

Dr. Jirgen Howaldt (Landesinstitut Sozialforschungs-
stelle Dortmund, sfs), Antonius Schroder (Gesellschaft
flr empirische Arbeitsforschung und Beratung mbH),

Band 1: Kurt-Georg Ciesinger, Rainer
Ollmann (Hg.): Vom Druckunterneh-

men zum Mediendienstleister, Unter- MEDIENZUKU NhF—tl_
nehmensstrategien beim Ubergang eute
indie Informationsgesellschaft,1998.
240 Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-
3646-0

Band 2: Dagmar Siebecke: Unterneh-
merische Entscheidungen im Medien-

Olaf Katenkamp, Gerd Peter (Hg.)

Die Praxis des

umbruch - Eine Verhal- tensstudie in Wissensﬁiii%iﬁgtf
kleinen und mittleren Unternehmen, in Wirtschaft und Wissenschat
1998. 288 Seiten, 25,90 €, ISBN 3-

82583684-3

Band 3: Kurt-Georg Ciesinger, RU-

diger Klatt, Rainer Ollmann, Dagmar

Siebecke: Print & Publishing 2001 E588 w2, .

- Strukturwandel der Druckindustrie 522287

aus Sicht von Medienexperten, Druck- SSE2EEE -

unternehmen und Kunden,1998,173
Seiten, 20,90 €, ISBN 3-8258-3649-8
Band 4: Heinz-Reiner Treichel (Hg.): Innovation durch Kooperation
- Das Beispiel Medien-Zentrum-Duisburg. 1999, 242 Seiten, 20,90
€,ISBN 3-8258-4091-3

Band 5: Kurt-Georg Ciesinger, Dagmar Siebecke, Frank Thielemann:
Innovationsintegral Mittelstand. 1999, 183 Seiten, 20,90 €, ISBN
3-8258-4217-7

Band 6: Hartmut Neuendorff, Gerd Peter, Rudiger Klatt, Maresa
Feldmann: Verandern neue Medien die Wirklichkeit?, 1999, 256
Seiten, 25,90 €, ISBN 3-8358-4692-x

Band 7: Bastian Pelka: Kiinstliche Intelligenz und Kommunikation
- Delphi-Studie zur Technikfolgenabschatzung des Einsatzes von
Kiinstlicher Intelligenz auf Kommunikation, Medien und Gesell-
schaft, 2002, 240 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-6622-X

Band 8: Olaf Katenkamp, Gerd Peter: Die Praxis des Wissensma-
nagements in Wirtschaft und Wissenschaft - aktuelle Konzepte und
Befunde, 2003, 232 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-6922-9

Band 9: Christoph Kaletka: Die Zukunft politischer Internetforen -
Eine Delphi-Studie, 2003, 264 Seiten, 24,90 €, ISBN 3-8258-7117-7
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Beitrage aus der Forschung:

Band 172: Ulrich Proll: Corporate Social Responsibility (CSR) - ein
innovatives Instrument fur die Stresspravention? Kurzgutachten im
Auftrag der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin,
Domund 2009

Band 171: Christina Meyn: Kooperatives Arbeitshandeln in sozialen
Dienstleistungsorganisationen, Dortmund 2009

Band 170: Klaus Boeckmann: Geteilte Zeit — Halbes Leid? Beschaf-
tigungsverhaltnisse von Frauen und Mannern im Strukturwandel,
Dortmund 2009

zu beziehen liber:

Sozialforschungsstelle Dortmund

ZWE der TU Dortmund
Ingrid Goertz

Evinger Platz 17
D-44339 Dortmund

Band 169: Jiirgen Straufs, Rainer Lichte (unter Mit-
arbeit von Christoph Schulte): Generationenpolitik
und Generationengerechtigkeit im Betrieb — Ergeb-
nisse aus Betriebsfallstudien, Dortmund 2009

Band 168: Klaus Kock: Prekare Beschaftigung und
lokale Gewerkschaftsarbeit, Eine Fallstudie aus
dem Ruhrgebiet, Dortmund 2009

E-Mail: goertz@sfs-dortmund.de Band 167: Katja Radant, Phyllis Paul: Gender Main-

streaming in Dortmunder Jugendfreizeitstatten.

Preis: auf Nachfrage (+ Porto/Verpackun Eine qualitative vergleichende Studie, Dortmund
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2009

Band 166: Jens Adamski: Findbuch. Zum Bestand der ,Sozialfor-
schungsstelle an der Universitat Minster, Sitz zu Dortmund® im
Archiv der Sozialforschungsstelle Dortmund, Dortmund 2008

Band 165: Arno Georg, Helmut Martens, Karl Miiller, Gerd Peter
(Hg.): Arbeit und Konflikt. Zukunftsfahige Arbeitsanalyse Band 2,
Dortmund 2008

Band 164: Klaus Kock (Hg.): Der Preis der Freiheit. Solo-Selbststandi-
ge zwischen Vermarktung, Professionalisierung und Solidarisierung,
Dortmund 2008

Band 163: Arno Georg, Gerd Peter: Analyse und Bewertung sub-
jektivierter Arbeit. Ubergreifende theoretische Reflexionen und
interdisziplinate Methodenvergleiche - Abschlussbericht, Dortmund
2008

Band 162: Klaus Kock: Auf Umwegen in den Beruf. Destandardisierte
und prekare Beschaftigung von Jugendlichen an der zweiten Schwel-
le — eine Auswertung empirischer Befunde, Dortmund 2008

Band 161: Arno Georg, Uwe Dechmann, Sandra Messerschmidt, Gerd
Peter (Hg.): Arbeit, Selbstentwicklung und Gesundheit. Zukunftsfa-
hige Arbeitsanalyse Band 3, Dortmund 2008

Band 160: Anne-Marie Scholz: Wissensmanagement in der Alten-
pflege. Der Umgang mit der Ressource Wissen ind Pflegeeinrich-
tungen - eine explorative Untersuchung, Dortmund 2008

Band 159: Arno Georg, Christina Meyn, Gerd Peter (Hg.): Arbeits-
situationsanalyse. Zur phanomenologischen Grundlegung einer
interdisziplinaren Arbeitsforschung. Zukunftsfahige Arbeitsanalyse
Band 1, Dortmund 2007
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Band 158: Wilfried Kruse: ,Nachhaltigkeitsreport“: Lokale Netzwerke
Zur Berufsintegration Von Jungen Migrantinnen Und Migranten
Am Ende Der Projektforderung. Ergebnisse aus dem BON-Vorhaben
im Programm , Kompetenzen férdern“ (BOF des BMBF), Dortmund
2007

Band 157: Rainer Lichte, Wilfried Kruse: ,Rail-Employ“ — Beschafti-
gungsfahigkeit im Eisenbahnbetrieb. Fallstudien, Dortmund 2007

Band 156: Gudrun Richter-Witzgall
(Hg.): E-Quality. Chancengleichheit im

Qualititsmanagement (ISO 9001). An-  2u beziehen iiber:

regungen fiir die Praxis. Dokumentation  Sozialforschungsstelle Dortmund
der Transferveranstaltung im Berufs- ~ ZWEderTU Dortmund
férderungswerk Dortmund, Dortmund ~ Ingrid Goertz

2007 Evinger Platz 17

D-44339 Dortmund

Band 155: Arno Georg, Wolfgang Hien,  g-Mail: goertz@sfs-dortmund.de

Gerd Peter: Neue Autonomie in der Ar-

beit und die Bewertung von Arbeit und  prejs: auf Nachfrage (+ Porto/Verpackun

Gesundheit, Dortmund 2007

Band 154: Manfred Koch: Letzter Ausweg Leiharbeit? Die prekare
Wirklichkeit einer flexiblen Beschaftigungsform, Dortmund 2007

Band 153: Hermann GrofS, Michael Schwarz: Betriebs- und Arbeits-
zeiten 2005. Ergebnisse einer reprasentativen Betriebsbefragung,
Dortmund 2007

Band 152: Klaus Boeckmann: Ende der Talfahrt? Entwicklung der
Beschaftigung im Ostlichen Ruhrgebiet, Dortmund 2006

Band 151: Klaus Kock, Ulrich Préll, Martina Stackelbeck: fair statt
prekar - Uberlegungen zur Analyse und Gestaltung von Beschafti-
gungsverhaltnissen in der Region, Dortmund 2006

Band 150: Marcel Braun, Michael Schwarz: Gesellschaftliche Ver-
antwortung von Unternehmen. Vom Konzept der Corporate Social
Responsibility zur Forderung von Corporate Citizienship in Nordr-
hein-Westfalen, Dortmund 2006

Band 149: Melanie Mérchen: Praktikum als prekare Beschaftigung
- Ausbeutung oder Chance zur Integration? Dortmund 2006

Band 148: Klaus Kock, Edelgard Kutzner: Betriebsklima, Uberle-
gungen zur Gestaltbarkeit eines unberechenbaren Phanomens,
Dortmund 2006

Band 147: Helmut Martens: Pragmatisches Management von Ge-
sundheit und Sicherheit im Kleinbetrieb (PragMaGus), Abschluss-
bericht zur Evaluation des Modellvorhabens, Dortmund 2005

Band 146: Martina Stackelbeck (Hg.): Gefalligst zur Kenntnisnahme!
HARTZ IV - wie die neue Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik sich im
ostlichen Ruhrgebiet auswirkt. Dortmund 2004
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zu beziehen liber:

Sozialforschungsstelle Dortmund

ZWE der TU Dortmund
Ingrid Goertz

Evinger Platz 17
D-44339 Dortmund

E-Mail: goertz@sfs-dortmund.de

Preis: auf Nachfrage (+ Porto/Verpackun
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Band 145: Gerd Méll, Ellen Hilf: Auf der Suche
nach der flexiblen Zeit. Abschlussbericht fiir das
Modellprojekt ,Arbeitszeitgestaltung im mittel-
standischen Einzelhandel“. Dortmund 2004

Band 144: Nils J. Nolting: Betriebsratsarbeit im
Niedriglohnsektor. Eine Fallstudie in der System-
gastronomie, Dortmund 2004

Band 143:Jiirgen Howaldt, Riidiger Klatt, Ralf Kopp:
Fallstudien zum Wissensmanagement im Bereich
wissensintensiver Dienstleistungsnetzwerke aus
Berater- und IT bzw. Multimediabranche. Dort-
mund 2004

Band 142: Anne Busian, Birgit Klein, Gertrud Ktihnlein, Wilfried Kruse,
Martin Lang, Glinter Pdtzold, Judith Wingels: 2. Dortmunder For-
schertag Berufliche Bildung NRW: Evaluation der Qualitat Berufs-
bildender Schulen. Dokumentation. Eine Veranstaltung im Rahmen
der Kooperation Sozialforschungsstelle Dortmund/Universitat
Dortmund, Dortmund 2004

Band 141: Michael Niehaus: Der Begriff des Wissens im Wissens-
managementdiskurs. Materialien zur Begriffsgeschichte unter
Berucksichtigung des klassischen griechischen Philosophie, Dort-
mund 2004

Band 140: PragMaGus: Pragmatisches Management von Gesund-
heit und Sicherheit in kleinen Unternehmen. Dokumentation der
PragMaGus-Tagung:,,Qualitat der Arbeit in Kleinbetrieben - ein Ver-
bundmodell in der Region Dortmund stellt sich vor“am 05.06.2003
in der IHK zu Dortmund, Dortmund 2003

Band 139: Anne Busian, Birgit Klein, Gertrud Ktihnlein, Wilfried Kruse,
Martin Lang, Gtinter Pdtzold, Judith Wingels: Dortmunder Forscher-
tag Berufliche Bildung NRW: Jugendliche mit Berufsstartschwie-
rigkeiten Wirksame Unterstitzung vor Ort? Dokumentation. Eine
Veranstaltung im Rahmen der Kooperation Sozialforschungsstelle
Dortmund/Universitat Dortmund, Dortmund 2003

Band 138: Richard Croucher, Wilfried Kruse, Helmut Martens, Ingo
Singe, Daniel Tech: International Trade Union Co-Operation -Expe-
rience and Research Issues. Workshop Documents. (Transnationale
Gewerkschaftskooperationen - Erfahrungen und Forschungsfragen.
Workshop-Dokumentation) Dortmund 2003

Band 137: Helmut Martens: Primare Arbeitspolitik und Interes-
senvertretung in der New Economy, Erste empirische Befunde im
Lichte konzeptioneller Debatten und aktueller empirischer Unter-
suchungen, Dortmund 2003

Band 136: Daniel Tech: Modernisierung und Professionalisierung
der betrieblichen Interessenvertretung. Zum Organisationswandel
einer Institution der industriellen Beziehungen, Dortmund 2003
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Band 135: Freie Wohlfahrtspflege im Modernisie-

rungsprozess: organisations- und personalpoli-  zu beziehen iiber:

tische Herausforderungen und Konsequenzen,

2003 in Dusseldorf, Dortmund 2003 Ingrid Goertz

Band 134: Abschlusstagung des EU-Projektes ~ EVingerPlatz17
»Erfolgsvoraussetzungen fiir die Umsetzung
des Grundsatzes der Entgeltgleichheit am Bei-
spiel des Einzelhandels®. Dokumentation der
Tagung am 15. Mai 2003 in Berlin, Dortmund
2003

Band 133: Heike Jacobsen, Elizabeth de Renzy: Report on the Policy
Conference ,,Developments in European Services. Implications for
Work, Skills and Gender Equality“, Nov. 23rd 2001, Centre Borschette,
Brussels, Dortmund 2003

Band 132: Monika Goldmann, Birgit Miitherich, Martina Stackelbeck,
Daniel Tech: Projektdokumentation: Gender Mainstreaming und
demographischer Wandel, Dortmund 2003

Band 131: Birgit Klein, Gertrud Kiihnlein: Zusatzqualifikation in der
Erstausbildung - Ein Einstieg in Berufliche Weiterbildung, Tagungs-
dokumentation, Dortmund 2003

Band 130: Birgit Klein, Wilfried Kruse, Gertrud Ktihnlein: Berufliche
Bildung: Horizont 2010 - Ergebnisse aus NRW, Dortmund 2003

Band 129: Marion Wulf: Mentoring - Eine Anleitung zum Doing,
Dortmund 2002

Band 128: Klaus Kock, Markus Kurth (Hg.): Arbeiten in der New Eco-
nomy, Dortmund 2002

Band 127: Edelgard Kutzner, Klaus Kock (Hg.): Dienstleistung am
Draht - Ergebnisse und Perspektiven der Call Center Forschung,
Dortmund 2002

Band 126: Ursula Ammon, Guido Becke, Thomas Géllinger, Frank M.
Weber: Nachhaltiges Wirtschaften durch dialogorientiertes und
systemisches Kennzahlenmanagement, Dortmund 2002

Band 125: Stefan Meier: Okologische Modernisierung, Umweltma-
nagement und organisationales Lernen, Dortmund 2002

Band 124: Detlef llskensmeier: Der Ansatz eines ganzheitlichen Wis-
sensmanagements fur Klein- und Mittelbetriebe, Dortmund 2001

Band 123: Ulrich Griineberg, Ursula Ammon, Guido Becke, Peter
Reinartz: Informationstechnologische Vernetzung, 6kologische In-
novationen und soziale Standards in der textilen Kette, Dortmund
2001

Band 122: Ellen Hilf, Christine Fromm: Arbeitssituation und gesund-
heitsbezogenes Alltagshandeln in Kleinbetrieben des Einzelhandels,
Dortmund 2000

Beitrage aus der Forschung
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Band 121: Petra Getfert (in Zusammenarbeit mit der GAUS mbH):
Arbeitsbedingungen in IT-Arbeitsfeldern, Dokumentation des Work-
shops vom 28.09.2000, Dortmund 2001

Band 120: Kooperationsstelle Wissenschaft - Arbeitswelt im Lande-
sinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (Hg.): Wohin treibt die
Logistik? Regionale Beschaftigungswirkungen und Anforderungen
an die Weiterbildung. Dortmund 2001

Band 119: Gertrud Kiihnlein: Mentale Trainings als Instrument be-
trieblicher Organisationsentwicklung, Dortmund 2001

Band 118: Wilfried Kruse, Birgit Miitherich: Arbeitsmarktintegration
von Migrantinnen und Migranten in Dortmund. Eine Handlungs-
hilfe, Dortmund 2000

Band 117: Helmut Martens: Forschung, Forschungstransfer und
Beratung. Forschung, Organisations- und Politikberatung in Zei-
ten tiefgreifender Umbriiche und grofRer Orientierungsbedarfe,
Dortmund 2000

Band 116: Hans Vollmer unter Mitarbeit von Georg Langenhoff: Po-
tentialanalyse der Dortmunder Metall- und Elektrowirtschaft. Eine
Untersuchung im Auftrag der Wirtschafts- und Beschaftigungsfor-
derung Dortmund. Dortmund 2000

Band 115: Uwe Jiigenhake, Jiirgen Schultze, Peter Schnittfeld: Par-
tizipative Organisationsentwicklung in der Stahlindustrie. Ein
betrieblicher Erfahrungsbericht aus einer StranggiefRanlage, Dort-
mund 2000

Band 114: Heike Jacobsen, Ellen Hilf: Beschaftigung und Arbeitsbe-
dingungen im Einzelhandel vor dem Hintergrund neuer Offnungs-
zeiten. Gutachten im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit
und Sozialordnung, Dortmund 1999

Band 113: Ralf Kopp, Georg Langenhoff, Antonius Schroder: Metho-
denhandbuch. Angewandte empirische Methoden, Erfahrungen
aus der Praxis, Dortmund 1999

Band 112: Gertrud Kiihnlein: Elemente einer ,Lernenden Verwal-
tung“. Werkstattbericht aus den Workshops am 14. Marz/28. April
1999 in Dortmund, Dortmund 1999

Band 111: Monika Goldmann (Hg.): Rationalisation, Organisation,
Gender. Proceedings of the International Conference, October 1998,
Dortmund 1999

Band 109: Helmut Martens (sfs), Joke Frerichs (iso) unter Mitarbeit
von Jorg Bundesmann-Jansen: Betriebsrate und Beteiligung. Er-
gebnisse einer Evaluation des Teilprojekts ,Beteiligungsorientierte
gewerkschaftliche Betriebspolitik“ im OE-Prozess der IG Metall.
Werkstattbericht, Dortmund 1999

Band 110: Hans-Werner Franz: NPO - Nachhaltige Personal- und
Organisationsentwicklung - Ein Lernzeug, Dortmund 1999

Beitrage aus der Forschung



Band 108: Antonius Schroder u.a.: Guidelines to Select and Design
- Distant Learning Arrangements for Corporate Training (DiLACT) - A
Reference for Managers and Designers of (Continuous) Vocational
Training in Corporate Settings, Dortmund 1999

Band 107: Heike Jacobsen, Ellen Hilf: Beschaftigung im Einzelhandel
- Erste Ergebnisse einer Studie zu den Auswirkungen der neuen
Ladenoffnungszeiten auf die Beschaftigung im Einzelhandel. Dort-
mund 1998

Band 106: Konstantin Gavriilidis: Autopoiesis, Diskurs und dialogi-
sche Technikfolgenabschatzung. Vergleich der funktional struktu-
rellen Systemtheorie mit der Theorie des kommunikativen Handelns
im Hinblick auf den Begrindungszusammenhang dialogischer
Technikfolgenabschatzung, Dortmund 1998

Band 105: Hans-Werner Franz: Qualitatsarbeit braucht Arbeits-
qualitat. Handbuch. Einfiihrung von Qualitatsgewahrleistung und
Gruppenarbeit in einem Zuge. Dortmund 1998

Beitrage aus der Forschung
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