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DIE OECD-LEITSATZE FUR MULTINATIONALE UNTERNEHMEN — EIN LEITFADEN FUR GEWERKSCHAFTEN

Der Gewerkschaftliche Beratungsausschuss bei der OECD (TUAC) ist die offizielle Stimme der Arbeitnehmer bei
der OECD. Dieser Ausschuss leitet die Arbeit der Gewerkschaften an den OECD-Leitsdtzen fiir multinationale
Unternehmen. Zu den TUAC-Mitgliedern gehdren 59 nationale Gewerkschaftsdachverbénde, die zusammen 60
Millionen Arbeitnehmer in den OECD-Mitgliedstaaten vertreten.

@ www.tuacorg

www.tuacoecdmneleitsatze.org

Die Organisation flir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) ist eine zwischenstaatliche Organisation,
die den Regierungen ein Forum zur Zusammenarbeit in verschiedenen Bereichen offentlicher Politik bietet, von
Wirtschaftspolitik Uber Arbeitsmérkte und Investitionen bis hin zu verantwortungsvollem unternehmerischen
Handeln. Sie wurde 1961 gegriindet und hat heute 34 Mitgliedslander.

(@9 www.oecd.org

Die OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen prazisieren die Erwartungen der Regierungen fiir
verantwortungsvolles unternehmerisches Handeln. Die Leitsdtze sind einzigartig, da sie Uber einen staatlich unterstiitzten
Beschwerdemechanismus in Hinblick auf das Handeln multinationaler Unternehmen verfligen. Dieser Mechanismus
wurde von den Gewerkschaften bereits erfolgreich genutzt. Die Leitsatze sind Teil der OECD-Investitionserklarung, in der
sich die Regierungen der Teilnehmerstaaten verpflichten, ihr Investitionsklima zu verbessern und den positiven Beitrag
zu verstarken, den multinationale Unternehmen zum wirtschaftlichen und sozialen Fortschritt leisten kdnnen.

(@% www.oecd.org/investment/Leitsatzeformultinationalenterprises
www.tuacoecdmneleitsdtze.org

Die OECD-Leitsatze, die 1976 verabschiedet wurden, sind in der aktualisierten Fassung von 2011 erheblich verbes-
sert worden. Wichtige Zugewinne sind: Der Verweis auf international anerkannte Standards, ein neues Kapitel zu den
Menschenrechten, eine allgemeine Empfehlung zur Wahrnehmung der unternehmerischen Sorgfaltspflicht (, Due Dili-
gence”), um negative Auswirkungen zu vermeiden und diesen zu begegnen, die Klarstellung, dass die Leitsatze auch
fir Zulieferketten und sonstige Geschaftsbeziehungen gelten, die Erweiterung des Kapitels tber Beschaftigung, das nun
neben den fest angestellten Arbeitnehmern auch Arbeitskrafte in indirekten Beschaftigungsverhaltnissen, wie beispiels-
weise Leiharbeit, abdeckt, sowie die Starkung des staatlich unterstiitzten Beschwerdemechanismus.

(@% www.tuac.org/en/public/e-docs/00/00/08/E7/document_doc.phtml



Auslandische Direktinvestitionen sind neben dem Handel
von Giitern und Dienstleistungen die Triebkrafte der Globa-
lisierung.

Mit der Globalisierung der Weltwirtschaft ist der Wettbewerb der
Staaten um auslandische Investitionen scharfer geworden. Er kann im
Extremfall zu einem , race to the bottom”, einem Wettlauf nach unten
flihren, bei dem in erster Linie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
und ihre Lebens- und Arbeitshedingungen, die Umwelt und das pla-
netare Klima zu den potenziellen Leidtragenden zahlen. Das Primat
der Politik steht auf dem Spiel. Die globale Wirtschaft bendtigt daher
global geltende Regeln, die auf der Basis universell geltender Prinzipi-
en dem Absenken von Sozial- und Umweltstandards Einhalt gebieten.
Solange ein allgemeineres nationales und internationales vélkerrechts-
verbindliches Rahmenwerk fiir die Regulierung der Tatigkeit von Un-
ternehmen auf den Weltmarkten nicht existiert, sind Gewerkschaften,
Regierungen aber auch Arbeitgeberverbande auf das Funktionieren
vorhandener Standards und Initiativen fiir unternehmerisches Handeln
angewiesen. Letztere kénnen eine globale Regulierung nicht ersetzen
sondern hochstens erganzen. In dem MaBe, wie Macht und Einfluss
multinationaler Unternehmen zunehmen, wachst auch ihre Verantwor-
tung. An diese appellieren eine Reihe von Instrumenten auf weltweiter
Ebene, die Empfehlungen fiir grenziberschreitendes unternehmeri-
sches Handeln beinhalten. Hierzu zahlen die dreigliedrige Erklarung
zu Prinzipien fir multinationale Unternehmen und Sozialpolitik der
Internationalen Arbeitsorganisation, der Global Compact der Vereinten
Nationen und die Leitsatze fir multinationale Unternehmen der Orga-
nisation flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD).
Ihr Uberpriifungsverfahren und ihr Sanktionsmechanismus machen
letztere unter den drei genannten zu einem wichtigen Instrument in-
ternationaler Gewerkschaftsarbeit.

Die OECD-Leitsatze gelten fiir alle multinationalen Unternehmen, die
ihren Sitz in einem der 44 Lander haben, die die Leitsatze unterzeich-
net haben. Sie enthalten Grundsatze und MaBstabe, die dem gelten-
den Recht und international anerkannten Normen entsprechen. Sie
gelten fir multinationale Unternehmen in allen Wirtschaftsbereichen,
in denen sie tatig sind. Die OECD-Leitsatze sind ein umfassender
Handlungsleitfaden fir die weltweite Tatigkeit von multinationalen
Unternehmen. Die OECD-Leitsétze in der aktuellen Version von Mai
2011 definieren prazise, was unternehmerische Sorgfaltspflicht fir
die Zuliefererkette bedeutet. Die Unternehmen haben in ihrer gesam-
ten Wertschopfungskette darauf zu achten, dass VerstBe gegen die
OECD-Leitsatze nicht vorkommen. Auch den Fragen der Lohnfindung
widmen sich die OECD-Leitsatze.

Unternehmen haben die Verantwortung, fir ihre Arbeitnehmer und
ihre Familien existenzsichernde Léhne zu zahlen. In der neuen Versi-
on der OECD-Leitsatze erfassen sie jetzt nicht mehr nur die beim Un-
ternehmen direkt Beschaftigten, sondern auch indirekt Beschaftigte

wie Leiharbeiter. Die deutschen und internationalen Gewerkschaf-
ten und ihre Biinde nutzen die OECD-Leitsatze. Sie nutzen sie als
Druckmittel und besitzen auch das formalisierte Beschwerdeverfah-
ren, um im Falle von Verst6Ben besonders gegen Arbeitnehmerrechte
zu einem arbeitnehmerorientierten Ergebnis zu kommen. Nur wenn
die OECD-Leitsatze jedoch in Zukunft noch verbindlicher werden
und in der Umsetzung des Beschwerdeverfahrens sanktionsfahige-
re Mechanismen eingebaut werden, werden sie aus Sicht des DGB
ihr ganzes Potenzial fir die soziale Dimension der Globalisierung
entfalten koénnen. Von den Unternehmen erwarten die deutschen
Gewerkschaften sowohl im Inland als auch im Ausland Transparenz
und Rechenschaft Gber die sozialen und 6kologischen Folgen ihres
Handelns. Freiwillige Vereinbarungen kdnnen rechtliche Regelungen
aus unserer Sicht immer nur erganzen, sie aber niemals ersetzen. Na-
tional wie international gilt: Nur das Engagement der Unternehmen,
das Uber bestehende und vereinbarte Standards hinausgeht, verdient
die Wiirdigung der DGB-Gewerkschaften.

Dieser Leitfaden soll den Bekanntheitsgrad der OECD-Leitsatze ver-
groBern und Gewerkschaften und Betriebsrate darin untersttzen,
die Leitsatze zur Gewahrleistung und zum Schutz von Arbeitnehmer-
rechten zu verwenden. Dieser Leitfaden fir Anwender ist in seiner ur-
sprlinglichen Fassung beim gewerkschaftlichen Beratungsausschuss
der OECD (TUAC) entstanden und richtet sich in erster Linie an die
nationalen Gewerkschaftsdachverbande in OECD-Mitglieds- und
Nicht-Mitgliedsstaaten, die globalen Gewerkschaftsfoderationen
(Global Union Federations — GUF) und ihre Mitgliedsorganisationen,
Gewerkschaften und Betriebsrdte. Der Leitfaden existiert bereits in
mehreren Sprachen. Der DGB und sein Bildungswerk wiinschen die-
sem Leitfaden einen maglichst hohen Verbreitungsgrad im deutsch-
sprachigen Raum.

Claus Matecki
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Seit Unternehmen Menschen gegen Geld beschéaftigen
tibernehmen sie damit automatisch immer auch eine sozi-
ale Verantwortung — im internationalen Wirtschaftsgeflecht
von heute in Form gegossen als , Corporate Social Respon-
sibility” (CSR).

In der offiziellen Unternehmenspolitik spielt die CSR heute zwar
eine immer groBere Rolle, aber oft nur auf dem Papier. Allzu oft sind
MaBnahmen der CSR aus Arbeitnehmersicht nur Augenwischerei und
verbessern nicht die Arbeitsbedingungen. Viele Staaten und Arbeit-
geber nutzen die Wirtschafts- und Finanzkrise immer hdufiger, um
damit tiefe Einschnitte im sozialen Bereich zu begriinden: Soziale
Errungenschaften und Rechte, von den Gewerkschaften in Jahrzehn-
ten erkampft, drohen jetzt in vergleichsweise kurzer Zeit faktisch zu
verschwinden. Um das zu verhindern, ist es wichtig, internationale
Initiativen weiter zu entwickeln und zu nutzen: Ziel sind gemeinsame
Grundregeln und MaBstabe zur sozial und ékologisch verantwortli-
chen Unternehmensfihrung.

Die OECD-Leitsatze mit ihren Beschwerdemechnismen kommen die-
sem Ziel sehr nah: Regierungen, Gewerkschaften, Unternehmen und
Nichtregierungsorganisationen haben sie gemeinsam verabschiedet
und 2011 aktualisiert. Das macht sie glaubwiirdig und férdert eine
verantwortungsvolle, grenziiberschreitende Unternehmenstatigkeit.
Dariiber hinaus sind sie rechtlich verbindlich, denn die teilnehmen-
den Regierungen haben sich verpflichtet, die Leitsatze einzuhalten
und sie zu Uberwachen. Daflir errichten sie jeweils eine Nationale
Kontaktstelle (NKS).

Damit sind diese Leitsatze ein wichtiges Instrument der internatio-
nalen Gewerkschaftsarbeit. Sie sollten weltweit besser von den Ge-
werkschaften genutzt werden. In ihrem Mittelpunkt stehen Themen
wie Gewerkschafts- und Menschenrechte, internationale Wertschop-
fungs- und Zuliefererketten, Umweltfragen, Transparenz und Korrup-
tionsbekdampfung.

Bei den hier vorliegenden Leitsatzen der OECD besteht ein dhnliches
Paradoxon wie bei der Menschenrechtscharta der UN: Sie sollen so
weit verbreitet und anerkannt sein, dass die mit ihnen verkniipften
Beschwerde- und Umsetzungsverfahren nicht bzw. méglichst selten
zur Anwendung kommen miissen.

Das Bildungswerk des DGB betrachtet es als seine Aufgabe, Arbeit-
nehmervertretern das passende Ristzeug an die Hand zu geben, in
der heutigen Arbeitswelt erfolgreich bestehen zu kdnnen. Das gilt fiir
Deutschland und Lander wie Brasilien, Tiirkei, Siidafrika oder Vietnam,
wo das DGB Bildungswerk Projekte mit Gewerkschaften durchfiihrt.

Globalisierung und Export-Orientierung pragen die deutschen Ar-
beitsbeziehungen immer starker. Deswegen ist es wichtig, dass Ar-

beitnehmervertreter und Gewerkschaften neben der deutschen Mit-
bestimmung auch Kenntnisse (ber Instrumente der internationalen
Gewerkschaftsarbeit haben. Auf betrieblicher Ebene bieten die globa-
len Rahmenvereinbarungen bis hin zu Weltbetriebsrdten Ansatzpunk-
te flir die internationale Betriebsratsarbeit. Die OECD-Leitsatze fir
multinationale Unternehmen sind ein wichtiges Handlungsinstrument
flr Betriebsrate, wenn auf betrieblicher Ebene keine Losungen erzielt
werden konnen.

Der vorliegende Leitfaden vermittelt Kenntnisse flir Betriebsrate und
Gewerkschaftsvertreter, wie sie die OECD-Leitsatze und ihre Mecha-
nismen auf nationaler Ebene wie auch international einsetzen und
nutzen konnen, damit Arbeitsbedingungen sich nachhaltig verbes-
sern. Er ist praxisorientiert: Anhand von Checklisten wird erklart, wie
die Leitsatze angewandt werden kénnen. Die aufgefihrten Beispiele
aus der betrieblichen Praxis verdeutlichen dies. Verweise auf interna-
tionale Vereinbarungen und die jeweiligen Kapitel in den Leitsédtzen
vereinfachen die Anwendung.

Claudia Meyer,
Geschiftsfihrerin DGB Bildungswerk Bund
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Einfihrung

Bereits seit langem bemiihen sich die Gewerkschaften um
eine gleichmaBigere Verteilung der Ertrage auslandischer Di-
rektinvestitionen — zwischen und innerhalb der Lander und
zwischen Arbeit und Kapital — und sorgen damit fiir durch-
gangige Einhaltung internationaler Arbeitsstandards durch
multinationale Unternehmen in ihren globalen Produktions-
ketten.

Auslandische Direktinvestitionen und multinationale Unternehmen
kdnnen einen wichtigen Beitrag zu einer nachhaltigen Entwicklung
leisten. Allzu oft jedoch sind multinationale Unternehmen an Verlet-
zungen internationaler Standards beteiligt, die zur Folge haben, dass
Millionen Frauen und Manner weltweit unter hartesten und unsicheren
Bedingungen arbeiten, in Armut leben und ihnen der Zugang zu ihren
Menschenrechten verwehrt bleibt.

Die OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen (die Leitsatze)
sind eines der wenigen internationalen Instrumente, die den Ge-
werkschaften zur Verfiigung stehen, um fiir die Einhaltung internati-
onaler Arbeitsstandards und menschenwiirdige Arbeitsbedingungen
durch multinationale Unternehmen zu sorgen. Die von den Regierun-
gen unterzeichneten Leitsétze beinhalten Empfehlungen an multina-
tionale Unternehmen in den Bereichen Beschéaftigung, Beziehungen
zwischen Sozialpartnern, Menschenrechte, Transparenz, Umwelt und
Korruptionsbekampfung.

Von den Regierungen, die die Leitsédtze unterzeichnet haben, wird die
Einrichtung Nationaler Kontaktstellen (NKS) verlangt, die dafiir ver-
antwortlich sind, Beschwerden bei vorgebrachten VerstoBen gegen
die Leitsdtze nachzugehen. Bis jetzt sind 145 Beschwerden von den
Gewerkschaften bei den NKS eingereicht worden. In den meisten Fal-
len handelte es sich um Verletzungen des Rechts auf Vereinigungsfrei-
heit und Tarifverhandlungen, weitere Verst6Be beinhalteten aber auch
prekare Beschaftigungsverhaltnisse, Offenlegung von Informationen,
Zwangsarbeit, Diskriminierung, Gesundheit und Sicherheit, Umwelt
und Korruption.

Die Erfahrungen, der Gewerkschaften mit der Anwendung der Leit-
sétze, sind gemischt. Im besten Fall boten die NKS ein Forum zur Pro-
blemlésung, das zur Starkung der gewerkschaftlichen Organisierung
beigetragen und Tarifverhandlungen unterstiitzt hat. Der beispielhafte
Fall der Gewerkschaft UNI Global Union und des privaten Sicherheits-
unternehmens G4S fiihrte zur Unterzeichnung eines globalen Rah-
menabkommens. Aber nur allzu oft sind die NKS ihren Verpflichtungen
nach den Leitsdtzen nicht nachgekommen und haben folglich ihre
Verantwortung nicht erfiillt, mit dafir zu sorgen, dass multinationale
Unternehmen zu menschenwiirdiger Arbeit und nachhaltiger Entwick-
lung beitragen.

In der aktualisierten Fassung 2011 wurden die Leitsatze erheblich ver-
bessert, u.a. durch die Aufnahme von Schllsselelementen der Arbeit

der Vereinten Nationen zu Unternehmenstdtigkeit und Menschenrech-
ten und durch die starkere Ausrichtung des Kapitels zur Beschaftigung
und zu den Beziehungen zwischen den Sozialpartnern auf die MNU-Er-
klarung der ILO. Infolgedessen treffen die Leitsdtze jetzt auch eindeutig
auf Arbeitskréfte in indirekten Beschaftigungsverhaltnissen und in der
Zulieferkette zu. Der staatlich unterstitzte Beschwerdemechanismus
wurde jedoch nicht ausreichend verbessert.

Insgesamt gesehen ist der TUAC jedoch der Ansicht, dass die aktuel-
le Ausgabe der OECD-Leitsétze zweckmaBiger und relevanter fiir Ar-
beitnehmer weltweit ist. Ziel der Veréffentlichung dieser TUAC Hand-
lungsempfehlungen ist es, die Gewerkschaften bei der Anwendung der
Leitsétze 2011 an ihren Arbeitsplatzen und bei ihren Kampagnen zur
Verteidigung der Arbeitnehmerrechte und zur Verbesserung der Lebens-
und Arbeitsbedingungen zu unterstitzen.

John Evans, Generalsekretér des Beratenden Ausschusses fir Gewerk-
schaften bei der OECD
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Anwendung der Leitséatze in besonderen
Fallen (siehe , Besonderer Fall”)

Besonderer Fall

Einfluss

Geschéftsbeziehungen
(siehe , Zulieferkette *)

Menschenrechtliche Sorgfaltspflicht
(siehe Sorgfaltspflicht — , Due Diligence ")

Menschenrechtsrisiken
(siehe ,, Potenziell negative Auswirkung auf die
Menschenrechte )

Minderung der negativen Auswirkung (fiir
die Menschenrechte)

Nationale Kontaktstellen (NKS)

Negative Auswirkung auf die
Menschenrechte

Potenziell negative Auswirkung

Potenziell negative Auswirkung
auf die Menschenrechte

Problemlésungsansatz

Art und Weise, wie ein Fall oder eine Beschwerde von den Nationalen Kontaktstellen (NKS) im
Rahmen der Leitsdtze behandelt wird.

Dieser Begriff bezieht sich in den Leitsdtzen auf einen Fall/eine Beschwerde wegen einer
beanstandeten Verletzung der Leitsatze. In diesen Leitsatzen wird der Begriff Fall/Beschwerde
verwendet.

Die Fahigkeit eines Unternehmens, in den unrechtmaBigen Aktivitaten des Schadensverursachers
(d.h. der negativen Auswirkungen) einen Wandel herbeizufiihren.'

Beziehungen zu Geschaftspartnern, Unternehmensteilen in der Zulieferkette und allen anderen
nichtstaatlichen oder staatlichen Stellen, die mit der Geschéftstatigkeit, den Produkten oder
Dienstleistungen des Unternehmens unmittelbar verbunden sind.?

Tatséchliche und potenzielle Auswirkungen auf die Menschenrechte werden ermittelt, die sich
daraus ergebenden Erkenntnisse berlicksichtigt und entsprechende MaBnahmen ergriffen, den
Reaktionen wird nachgegangen und mitgeteilt, wie diesen Auswirkungen zu begegnen ist.?

Risiken aufgrund der Geschaftstatigkeit eines Unternehmens, die zu einer oder mehreren
negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte fiihren kann. Bezieht sich auf potenzielle
Auswirkungen auf die Menschenrechte und nicht auf die Risiken fiir das Unternehmen, die sich
aus dessen Beteiligung an negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte ergeben.*

MaBnahmen zur Verringerung des Umfangs einer negativen Auswirkung (fiir die
Menschenrechte), wobei fiir eventuelle restliche Auswirkungen ein Vermittlungsverfahren
durchzufiihren ist. Die Minderung von Risiken (fir die Menschenrechte) bezieht sich auf
MaBnahmen, die ergriffen werden, um die Wahrscheinlichkeit des Auftretens einer bestimmten
negativen Auswirkung zu vermindern.®

Stellen, die von den Regierungen der Teilnehmerlander eingerichtet werden, um die Wirksamkeit der
Leitsétze zu fordern, einschlieBlich der Bearbeitung von Beschwerden.

Liegt vor, wenn die Fahigkeit einer Person zur Wahrmehmung ihrer Menschenrechte durch eine
Handlung beeintrachtigt oder verhindert wird.®

Eine potenziell negative Auswirkung auf Angelegenheiten, die unter die Leitsétze fallen, die jedoch
noch nicht eingetreten ist

Eine negative Auswirkung auf die Menschenrechte, die eintreten kann, aber noch nicht eingetreten
ist.”

Ein Qualitatsverbesserungsansatz, der die Problemursachen ermittelt sowie die Erarbeitung
potenzieller, haufig kreativer Losungen vorschlagt, die fir mehrere Parteien oder Personen
annehmbar sind.®
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Schlichtungsverfahren

Soft Law (entspricht in etwa , nicht zwingendes
Recht’)

Sorgfaltspflicht (,,Due Diligence”)
(siehe menschenrechtliche Sorgfaltspflicht”)

Tatsachliche negative Auswirkung auf die
Menschenrechte (siehe ,negative Auswirkung
auf die Menschenrechte”)

Treu und Glauben

Verfahrenstechnische Anleitungen

Vermittlung/Mediation

Wiedergutmachung

Zulieferkette
(siehe , Geschaftsbeziehungen”)

Ein nicht bindendes Schlichtungsverfahren, in dem ein Schlichter eine relativ unmittelbare Rolle bei
der tatsachlichen Losung eines Konflikts spielt und den Parteien bestimmte Losungen empfiehlt,
indem er Vorschlage zur Konfliktbeilegung macht.?

Vorschriften, die weder gesetzlich verpflichtend noch im rechtlichen Sinne ganzlich unverbindlich
sind (z.B. Regierungsrichtlinien, Erkldrungen oder Empfehlungen).

Verfahren, mit dem Unternehmen ihre tatséchlichen und potenziell negativen Auswirkungen auf
die Menschenrechte ermitteln, verhiten, mindern sowie Rechenschaft dariber ablegen, wie sie den
tatsachlichen und potenziell negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte als Bestandteil ihrer
Entscheidungsfindung und Risikomanagementsysteme begegnen. '

Eine negative Auswirkung auf die Menschenrechte, die bereits aufgetreten ist oder vorliegt.™

Im Kontext einer Beteiligung an einem Beschwerdeverfahren erfolgen Antworten zeitnah, wenn
erforderlich unter Wahrung der Vertraulichkeit, es wird von Falschdarstellungen der Vorgehensweise
sowie von der Androhung bzw. Durchfiihrung von Repressalien gegen die am Verfahren beteiligten
Parteien abgesehen, und es erfolgt eine tatsachliche Mitwirkung am Verfahren, um eine Losung fir
die aufgeworfenen Fragen zu finden.'?

Vorschriften in den Leitsdtzen, nach denen die NKS arbeiten.

Ein freiwilliger und geleiteter Prozess, bei dem ein ausgebildeter Schlichter den Parteien dabei
hilft, eine Losung fiir ihre Meinungsverschiedenheit auszuhandeln. Dieser Prozess ist erst dann
bindend, wenn die Parteien zu einer Einigung kommen. '

Bezieht sich sowohl auf die Verfahren zur Wiedergutmachung einer negativen Auswirkung als auch
auf die greifbaren Verfahrensergebnisse, die dieser negativen Auswirkung entgegenwirken oder

sie wiedergutmachen konnen, u.a. Entschuldigungen, Erstattungen, Rehabilitationen, finanzielle
oder nichtfinanziellen Entschadigungen und StrafmaBnahmen (straf- oder verwaltungsrechtliche
Sanktionen wie Geldstrafen) sowie die Verhiitung von Schaden z. B. durch einstweilige Verfligungen
oder die Garantie der Nichtwiederholung.™

Vielzahl von Beziehungsformen wie beispielsweise Franchising, Lizenzvertréage oder
Auftragsuntervergabe.'
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TEIL 1 — Ubersicht

Teil 1 fasst die Schliisselelemente der Leitsatze und die wichtigsten Anderungen der Aktualisierung 2011
zusammen und liefert Antworten auf wesentliche Fragen.

ABBILDUNG 1.1: Die OECD-Leitsatze — Kapitel fiir Kapitel

1. Begriffe und Die Leitsdtze enthalten Grundsatze und MaBstébe, die dem geltenden Recht und international anerkann- v
Grundsétze ten Normen entsprechen. Sie gelten fiir multinationale Unternehmen in allen Wirtschaftsbereichen, in

denen diese tatig sind. Die Einhaltung des geltenden Rechts der jeweiligen Lander ist fiir Unternehmen

erste Pflicht. In Landern, in denen die nationalen Gesetze mit den Leitsatzen in Konflikt stehen, sollten sich

die Unternehmen bemiihen, die Leitsétze so weit wie irgend méglich einzuhalten, ohne geltendes Recht

des jeweiligen Landes zu verletzen.

II. Allgemeine Die Unternehmen sollten zu einer nachhaltigen Entwicklung beitragen, die Menschenrechte respek- v
Grundsétze tieren, sich jeder ungebihrlichen Einmischung in die Politik des Gastlandes enthalten und von diszipli-
narischen MaBnahmen gegentiber Arbeitnehmern absehen, die Praktiken melden, die Bestimmungen
des Rechts, der Leitsatze oder der Unternehmensrichtlinien verletzen. Die Unternehmen sollten Due-
Diligence-Prtifungen durchftihren, damit sie nicht an negativen Auswirkungen auf Angelegenheiten, die
unter die Leitsétze fallen, beteiligt sind, auch nicht Gber ihre Zulieferketten und Geschaftsbeziehungen,
und solchen Auswirkungen gegebenenfalls begegnen. Bei der Planung und Entscheidungsfindung in
Zusammenhang mit Aktivitdten, die das Leben lokaler Gemeinschaften u.U. maBgeblich beeinflussen,
sollten Unternehmen sich mit betroffenen Akteuren zusammenschlieBen, damit die Sichtweisen dieser EEESFNEEIELE Empfehlung

Akteure sinnvoll beriicksichtigt werden. an Unternehmen in Kapite! I
Due-Diligence-Prifunger,
. q . 8 . . . L durchzufiihren, um “eg.?twe
1. Offenlegung von Die Unternehmen sollten Informationen iber alle wesentlichen Angelegenheiten veréffentlichen, die ihre Auswirkungen zu verhiiten
Informationen Geschaftstatigkeit, Struktur, Finanzlage, Betriebsergebnisse, Eigentums- und Leitungsverhaltnisse so- und ihnen zu begegnen: ol auer
wie ihre Belegschaft betreffen, und hohe Standards an ihr Berichtswesen (Finanzberichterstattung und bezieht sich auf allf KZP‘[E (1), Wet-
Berichterstattung in sonstigen Unternehmensbereichen) anlegen. W/'ssenid(?)a(;f und Technolog
thewer

und Besteuerung (X1).

IV. Menschen- Die Unternehmen sollten die Menschenrechte achten, d.h. sie sollten eine Verletzung der Menschenrechte

rechte Anderer durch ihre eigenen Aktivitdten und Geschaftsbeziehungen vermeiden. Sie sollten auftre-
tenden negativen Auswirkungen begegnen und dabei ihren Einfluss geltend machen, damit andere
Geschaftspartner ihren negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte begegnen. Unternehmen
sollten eine Menschenrechtspolitik umsetzen, Due-Diligence-Priifungen im Bereich Menschenrechte
durchfiihren und Uber rechtmaBige Verfahren verfiigen, um eine Wiedergutmachung der negativen
Auswirkungen auf die Menschenrechte zu erméglichen, wenn diese von ihnen verursacht wurden oder
sie zu deren Entstehung beigetragen haben.

V. Beschaftigung Die Unternehmen sollten das Recht respektieren, Gewerkschaften zu griinden bzw. ihnen beizutre- v
und Beziehung zwi- ten, zur wirksamen Abschaffung der Kinderarbeit und zur Beseitigung aller Formen von Zwangs- oder
schen den Pflichtarbeit beitragen und in Bezug auf Beschaftigung oder Beruf jegliche Diskriminierung vermei-
Sozialpartnern den. Die Unternehmen sollten den Arbeitnehmervertretern die Informationen zur Verfigung stellen,

die fiir konstruktive Verhandlungen iiber die Beschaftigungsbedingungen erforderlich sind. Weiterhin
sollten sie den Arbeitnehmern und ihren Vertretern die Informationen zur Verfligung stellen, die es
ihnen ermdglichen, sich ein den tatséchlichen Verhéltnissen entsprechendes Bild von der Lage des
betreffenden Unternehmensteils oder des Gesamtunternehmens. Die Unternehmen sollten die best-
maglichen Léhne bieten (die zumindest die Grundbedurfnisse der Arbeitnehmer und ihrer Familien
abdecken miissen), Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz gewahrleisten, die Arbeitnehmer mit
einer angemessenen Frist Uber Umstrukturierungen oder SchlieBungen eines Unternehmensteils in
Kenntnis setzen. Sie sollten nicht mit einer Verlagerung einer Betriebseinheit in ein anderes Land
drohen als Reaktion auf Verhandlungen zu Arbeitsbedingungen oder wenn Arbeitnehmer eine
Gewerkschaft griinden bzw. dieser beitreten.
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VI. Umwelt

VII. Bekampfung
von Bestechung,
Bestechungsgeld-
forderungen und
Schmiergeld-
erpressung

VIII. Verbraucher-
interessen

IX. Wissenschaft
und Technologie

X. Wettbewerb

XI. Besteuerung

Die Unternehmen sollten Umweltmanagementsysteme aufrechterhalten, um Informationen (iber
Auswirkungen ihrer Tatigkeit auf Umwelt, Gesundheit und Sicherheit zu sammeln und zu evaluieren. Sie
sollten der Offentlichkeit und den Beschéftigten rechtzeitig Informationen {iber mogliche Auswirkungen
ihrer Tatigkeit zur Verfiigung stellen, mit den betroffenen Gemeinschaften kommunizieren und sich bera-
ten und ihre Beschaftigten in Umwelt-, Gesundheits- und Sicherheitsfragen hinreichend ausbilden und
schulen.

Die Unternehmen sollten Amtstragern oder leitenden Angestellten keine Bestechungsgelder anbieten,
gewahren oder von ihnen fordern, um einen ungerechtfertigten Vorteil zu erlangen oder zu behalten,
noch Mittelspersonen, wie Vertreter, zu diesem Zweck heranziehen. Sie sollten den Einsatz von kleine-
ren ,Beschleunigungszahlungen” verbieten oder davon abraten und sicherstellen, dass bei politischen
Spenden den Erfordernissen der Publizitatspflicht voll Geniige getan und der Geschaftsleitung Meldung
erstattet wird.

Die Unternehmen sollten alle gesetzlich vorgeschriebenen Normen im Hinblick auf Gesundheit und
Sicherheit erfiillen, den Verbrauchern hinreichende Informationen liefern, damit diese ihre Entscheidungen
in voller Sachkenntnis treffen kénnen. Sie sollten den Verbrauchern auBergerichtliche Streitbeilegungs- und
Abhilfeverfahren anbieten, Falschdarstellungen und Auslassungen vermeiden und von irrefiihrenden, betrii-
gerischen oder unfairen Praktiken absehen. Sie sollten mit den offentlichen Stellen zusammenarbeiten, um
ernsten, mit dem Unternehmen in Zusammenhang stehenden Bedrohungen der offentlichen Gesundheit und
Sicherheit oder der Umwelt zu begegnen.

Die Unternehmen sollten Praktiken anwenden, die den Technologietransfer begtinstigen und zwar so, dass
eine nachhaltige Entwicklung geférdert und ggf. Verbindungen zu lokalen 6ffentlichen Forschungsinstituten
gekntipft werden.

Die Unternehmen sollten ihre Geschéaftstatigkeit unter Beachtung aller geltenden wettbewerbs-
rechtlichen Bestimmungen und Regelungen ausiiben und keine verbindlichen Preise festsetzen, keine
Submissionsangebote absprechen oder Mérkte unter sich nicht aufteilen.

Die Unternehmen sollten einen Beitrag zu den 6ffentlichen Finanzen der Gastlander leisten, indem sie
ihre Steuerschuld piinktlich entrichten sowie dem Buchstaben und dem Geist der Steuergesetze und
Steuervorschriften der Gastldnder gerecht werden. Sie sollten zustandigen Behorden, auch bei Anfragen
aus dem Ausland, die entsprechenden Informationen piinktlich iibermitteln und ihre Gewinne und Verluste
nicht mit dem Zweck verlagern, ihre Steuerzahlungen zu verringern.
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DIE AKTUALISIERUNG 2011

GroBere Verantwortung der Unternehmen der gemeinsamen

Verantwortung (bitte korrigieren)

Die 1976 verabschiedeten OECD-Leitsatze sind regelmaBig aktualisiert
und Uberarbeitet worden. Zu den wichtigsten Neuerungen der letzten
Aktualisierung 2011 gehéren:

| International anerkannte Standards: Aufnahme eines Verwei-
ses auf international anerkannte Standards'® neben den Landesge-
setzen sowie die Empfehlung, Unternehmen sollten in Landern, in
denen Leitsatze und Landesgesetze in Konflikt stehen, die Leitsatze
befolgen, sofern sie dadurch kein geltendes Recht ihres jeweiligen
Landes verletzen."”

| Verantwortung wird anhand von Auswirkungen definiert:
Einfiihrung des Prinzips, dass die Verantwortung von Unternehmen
durch die negativen Auswirkungen ihrer Handlungen definiert wird,
gemaB den Leitprinzipien der Vereinten Nationen fiir Wirtschaft und
Menschenrechte (UNGP).

| Zulieferkette und Geschaftsbheziehungen: Klarstellung, dass
es in der Verantwortung der multinationalen Unternehmen liegt,
negative Auswirkungen zu vermeiden und den Auswirkungen, von
denen sie dber ihre Zulieferketten oder ihre Geschaftsheziehungen
betroffen sind, zu begegnen.®

| Sorgfaltspflicht (,Due Diligence”): Aufnahme einer allgemei-
nen Empfehlung, dass Unternehmen durch eine Due-Diligence-
Priifung negative Auswirkungen in von den Leitsatzen abgedeckten
Bereichen vermeiden und diesen im Falle ihres Auftretens begegnen
sollen.™

Menschenrechte: Aufnahme eines neuen Kapitels (iber die men-
schenrechtliche Verantwortung von Unternehmen auf der Grundla-
ge der UNGP?®

Direkt angestellte Arbeitnehmer und Arbeitskrafte in in-
direkten Beschaftigungsverhaltnissen, z.B. Leiharbeit: Die
Leitsatze wurden erweitert und decken nun auch Arbeitnehmer in
indirekten Beschaftigungsverhaltnissen, z.B. Leiharbeit, und in der
Zulieferkette ab.”

Lohne sollen die Grundbediirfnisse decken: Aufnahme einer
neuen Empfehlung, dass multinatio-nale Unternehmen , die best-
moglichen Lohne, Leistungen und Arbeitsbedingungen bieten”
die ,zumindest hinreichend sein [sollten], um den Grundbedrf-
nissen der Arbeitnehmer und ihrer Familien gerecht zu werden".?2

Parallelverfahren: Nationale Kontaktstellen sollten keine Félle ableh-
nen oder aussetzen allein aufgrund der Tatsache, dass bereits andere
(Rechts-) Verfahren laufen, es sei denn, die Behandlung des Falls wiirde
einer an diesem Verfahren beteiligten Partei ernsthaften Schaden zufti-

gen.s

Starkung des Beschwerdemechanismus: Aufnahme neuer
Grundsétze, nach denen die NKS bei der Behandlung von Beschwer-
den unparteiisch, vorhersehbar und gerecht vorgehen miissen?,
verbesserte Verfahren (darunter auch der Zeitrahmen)? sowie Ka-
pazitatsaufbau und Uberwachung der NKS (freiwillige gegenseitige
Evaluierungen (Peer Reviews).

Proaktive Agenda: Einfiihrung einer neuen proaktiven Agenda
als Ergdnzung zum Beschwerdemechanismus nach der Regierungen
im Rahmen von Multi-Stakeholder-Initiativen zusammenarbeiten,
um die Risiken negativer Auswirkungen, die mit bestimmten Produk-
ten, Regionen, Geschafts- oder Industriezweigen verbunden sind, zu
begegnen, um eine effektive Einhaltung der Lejtsdtze zu férdern.?

isierung 2011 hat
die Verantwortung von m\_ﬂh-
nationalen Unterqghmenhlrrt\)‘iCh
Rahmen der Leitsatze erne e
erweitert. Die MaBnahmen

fahrens
w Beschwerdever
starkung des bei weitem

Die Aktual

jedoch
entsprechen J€
nicht den Forderungen

von Gewerkschaften und Nicht-

i jsationen —
regierungsorgant: :
di(ge groBte schwache dieser

Aktualisierungd.
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Der staatlich untersttitzte
Beschwerdemechanismus ist
ein einzigartiger Bestandfteil der
Leitsatze

1.1 Was sind die OECD-Leitsatze fiir multinationale
Unternehmen?

Die OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen (die Lejtsatze) sind Empfehlungen der Regierungen
zum unternehmerischen Verhalten, das von multinationalen Unternehmen durchgangig in ihren globalen
Geschéftstdtigkeiten erwartet wird. In den Leitsétzen sind Grundsatze und Standards in verschiedenen
Bereichen festgelegt. Dies reicht von den Menschenrechten iiber Beschéftigung und Beziehungen zwi-
schen den Sozialpartnern bis hin zu Offenlegung von Informationen, Umwelt und Besteuerung (siehe
ABBILDUNG 1.1).

1.2 Unterzeichnen multinationale Unternehmen die Leitsatze?

Nein. Die Leitsdtze werden von Regierungen unterzeichnet, nicht von multinationalen Unternehmen.
Dies unterscheidet die Leitsétze in qualitativer Hinsicht von dem Verhaltenskodex eines Unternehmens.
Bisher haben 44 Regierungen unterzeichnet: 34 OECD-Mitgliedstaaten und 10 Nicht-Mitgliedstaaten.
Mit Unterzeichnung der Leitsatze verpflichten sich die Regierungen zu deren Umsetzung.

1.3 Fiir welche multinationalen Unternehmen gelten
die Leitsatze?

Die Leitsétze gelten fiir alle multinationalen Unternehmen, die ihren Sitz in einem der 44 Lander haben,
die die Leitsdtze unterzeichnet haben. Sie gelten unabhéngig von den Eigentumsverhaltnissen — staats-
eigen oder im Privatbesitz, Aktien- oder Personengesellschaften — oder dem Sektor, einschlieBlich Finanz-
sektor, und ungeachtet des Landes, in dem die multinationalen Unternehmen tatig sind.

1.4 Gelten sie auch fiir Lieferanten und andere Geschaftspartner?

Die Leitsétze gelten fiir alle Geschaftsbeziehungen der multinationalen Unternehmen: Tochtergesell-
schaften, Lieferanten, Subunternehmer, Franchise- und Lizenznehmer sowie sonstige Geschaftspartner.

-> wird unter 2.2 weiter erlautert

1.5 Sind die Leitsatze verbindliche Regelungen fiir multinationale
Unternehmen?

Ja. Die Leitsatze sind verbindlich. Wenn ein multinationales Unternehmen seinen Sitz in einem Land
hat, das die Leitsdtze unterzeichnet hat, gelten die Leitsétze. Die Leitsétze sind ein Beispiel fiir soge-
nanntes weiches Recht (“soft law"). Das heiBt, es sind keine rechtsverbindlichen Instrumente, sie haben
aber dennoch einen gewissen Rechtscharakter. Da es sich nicht um “hartes” Recht handelt, kdnnen
die Leitsdtze nicht gerichtlich durchgesetzt werden. Da sich jedoch bereits 44 Regierungen verbindlich
zur Einhaltung der Leitsétze verpflichtet haben, wird die Einhaltung der Leitsétze durch multinationale
Unternehmen erwartet.
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ABBILDUNG 1.2: Die nationalen Kontaktstellen (NKS) :
Gemeinsame Vorgehensweise, Unterschiedliche Strukturen?

NKS

Brasilien

Kanada

Frankreich

Deutschland

Italien

Japan

Niederlande

Norwegen

Stidkorea

GroBbritannien

USA

BESCHREIBUNG

Eine ressortlibergreifende Stelle, die vom Sekretariat fir internationale Angelegenheiten des Finanzministeriums koordiniert wird
und an der neun Ministerien beteiligt sind, darunter auch das Ministerium fiir Arbeit und Beschaftigung sowie die Zentralbank.

http://www.fazenda.gov.br/sain/pcn/index.asp

Eine ressortlibergreifende Stelle, an der acht Ministerien beteiligt sind, darunter auch das Ministerium fir Human Resources and
Skills Development Canada, unter dem Vorsitz des Department of Foreign Affairs and International Trade (DFAIT). Das Sekretariat
befindet sich im DFAIT.

http://www.ncp.gc.ca

Eine der wenigen NKS, die eine dreigliedrige Struktur haben, mit Vertretern aus Regierung, Gewerkschaften und Wirtschaft und im
Ministerium fir Wirtschaft und Finanzen angesiedelt.

http://www.tresor.economie.gouv.fr/principes-directeurs-a-lintention-des-entreprises-multinationales

Die deutsche NKS ist im Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie im Referat fir Auslandsinvestitionen, Umschuldung,
Weltbank, Regionale Entwicklungsbanken angesiedelt. Sie arbeitet mit einer ,interministeriellen Gruppe” zusammen

und unterhdlt eine , Arbeitsgruppe”, zu der Gewerkschaften, Wirtschaftsvertreter, Nichtregierungsorganisationen und
Regierungsvertreter gehoren.

http://www.bmwi.de/DE/Themen/Aussenwirtschaft/nationale-kontaktstelle-oecd-leitsaetze,did=429916.html

Eine Regierungsstelle mit Sitz im Ministerium fir Wirtschaftliche Entwicklung (MED), die sich mit dem NKS-Ausschuss mit Vertretern
der jeweiligen Ministerien, Gewerkschaften und Unternehmensverbanden berat.

http://pcnitalia.sviluppoeconomico.gov.itthome-en/view?set_language=en

Eine ressortlibergreifende Stelle, an der das AuBenministerium, das Ministerium fiir Gesundheit, Arbeit und Soziales (MHLW) sowie
das Ministerium fiir Wirtschaft, Handel und Industrie (METI) beteiligt sind. Berat sich tber ihren Beratungsausschuss, dem NKS-
Ausschuss von Japan, mit Gewerkschaften und Arbeitgebern.

http://www.mofa.go.jp/mofaj/gaiko/csr/housin.html

Ein unabhangiges, durch Regierungsdekret eingesetztes Gremium mit vier unabhangigen Mitgliedern (ein Arbeitnehmervertreter)
und vier Regierungsmitgliedern aus verschiedenen Ministerien mit Sitz im Ministerium fiir Wirtschaft, Landwirtschaft und
Innovation.

http://www.oecdguidelines.nl/

Ein unabhangiges Gremium aus vier Experten, die Gewerkschaften, Wirtschaft, Wissenschaft und Nichtregierungsorganisationen
vertreten, und einem Sekretariat, das im AuBenministerium angesiedelt ist.

http://www.regjeringen.no/en/sub/styrer-rad-utvalg/ncp_norway.html?id=642292

Eine ressortlibergreifende Stelle im Ministerium fiir wissensbasierte Wirtschaft, unter Beteiligung des Ministeriums fir
Strategie und Finanzen, des Ministeriums ftr AuBenpolitik und Handel, des Ministeriums fiir Arbeit und Beschaftigung und des
Umweltministeriums.

http://www.mke.go.kr/info/foreigner/guide.jsp

Gemeinsames Gremium des Department for Business, Innovation and Skills (BIS) und des Department for International
Development (DFID), wird von beiden gemeinsam finanziert. Angesiedelt im BIS und tiberwacht von dessen Lenkungsausschuss
, setzt es sich aus Regierungsvertretern und vier externen Mitgliedern zusammen — einem unabhangigen Experten und drei
Vertretern von Gewerkschaften, Wirtschaft und Nichtregierungsorganisationen.

http://www.bis.gov.uk/nationalcontactpoint

Die amerikanische NKS arbeitet nicht ressortiibergreifend, sie ist im US-amerikanischen AuBenministerium angesiedelt und
arbeitet mit einer interministeriellen Arbeitsgruppe aus Vertretern anderer Ministerien, darunter dem Arbeitsministerium,
zusammen. Seit Januar 2012 berét sie sich mit dem Stakeholder Advisory Board (SAB), dem Beratungsausschuss der
Unternehmensbeteiligten, der gemeinsam von Gewerkschaften und Unternehmensvertretern geleitet wird.

http://www.state.gov/usncp/
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1.6 Wie werden die Leitsatze demnach durchgesetzt?

Regierungen, die die Leitsétze unterzeichnen, sind zur Einrichtung von Nationalen Kontaktstellen (NKS)
verpflichtet, deren Aufgabe die Forderung und Umsetzung der Leitsatze ist, aber auch die Bearbeitung
von Beschwerdeféllen bei vorgebrachten VerstoBen gegen die Leitsatze. Der staatlich unterstiitzte Be-
schwerdemechanismus ist ein einzigartiger Bestandteil der Leitsatze.

1.7 Wo sitzen diese Beschwerdemechanismen —
die Nationalen Kontaktstellen (NKS)?

Alle Nationalen Die Nationalen Kontaktstellen sitzen in den Landern, die die Leitsdtze unterzeichnet haben. Alle NKS
Kontaktstellen miissen den werden staatlich unterstiitzt. Die meisten sind in der Regierung angesiedelt, entweder als einzelne res-

. o . . sortbezogene offentliche Einrichtung, als interministerielle Dienststelle oder als eine Stelle, die Regie-
Schlisselkriterien Sichtbarket, rungsvertreter und externe Akteure miteinbezieht. Eine kleine, aber wachsende Zahl Nationaler Kontakt-

Zugénglichkeit, Transparenz stellen arbeitet regierungsunabhangig (siehe ABBILDUNG 1.2).

und Rechenschaftspflicht

in ihrer taglichen Arbeit 1.8 Beziehen die Nationalen Kontaktstellen Gewerkschaften mit
gerecht werden und bei der ein?

Bearbeitung von Beschwerden  Ja. Einige wenige Nationale Kontaktstellen sind dreigliedrig, die Gewerkschaften sind gleichberechtigte

Partner von Regierungen und Wirtschaft (siehe ABBILDUNG 1.2). In anderen NKS sind die Gewerk-

schaften formell in den leitenden oder beratenden Organen vertreten, wahrend die meisten NKS iiber

gerecht vorgehen. Konsultationsverfahren mit Gewerkschaften zusammen mit Wirtschaftsvertretern und Nichtregierungs-
organisationen verfiigen. Alle NKS sind gehalten, in ihren Bemihungen zur Forderung der Lejtsétze mit
den Gewerkschaften und anderen Institutionen zusammenzuarbeiten.

unparteiisch, vorhersehbar und

1.9 Gelten fiir die verschiedenen Nationalen Kontaktstellen
dieselben MaBstabe?

Im Prinzip ja. Alle Nationalen Kontaktstellen missen den Schliisselkriterien Sichtbarkeit, Zuganglichkeit,
Transparenz und Rechenschaftspflicht in ihrer taglichen Arbeit gerecht werden und bei der Bearbeitung
von Beschwerden unparteiisch, vorhersehbar und gerecht vorgehen. In der Praxis unterscheiden sich die
NKS jedoch erheblich, wobei es einige wenige gibt, die besonders vorbildlich arbeiten, zu viele hingegen,
die nicht angemessen funktionieren.

1.10 Wann kann ein Fall im Rahmen der Leitsétze vorgebracht
werden?

Die in der Beschwerde vorgebrachten Punkte missen durch die Leitsétze abgedeckt sein. Weiterhin muss
ein Unternehmen beteiligt sein, das von einem multinationalen Unternehmen kontrolliert wird oder
auf andere Weise mit ihm verbunden ist, das seinen Sitz in einem der 44 Lander hat, die die Leijtsatze
unterzeichnet haben (siehe KASTEN 1.1). Falls das fragliche Unternehmen von einem multinationalen
Unternehmen kontrolliert wird oder sonstwie mit ihm verbunden ist, das seinen Sitz in einem Land hat,
das die Leitsdtze nicht unterzeichnet hat, ist es nicht moglich, eine Beschwerde im Rahmen der Leitsétze
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einzureichen.

a Eine Checkliste fiir die Einreichung einer Beschwerde finden Sie in Teil 4.2

1.11 Wo sollte ein Fall vorgebracht werden?

Die Falle sollten direkt bei den Nationalen Kontaktstellen vorgebracht werden. Sie kénnen nicht bei der
OECD eingereicht werden, da diese tiber keinen Beschwerdemechanismus verflgt. Tritt die beanstandete
Verletzung der Leitsatze in einem Land auf, das zu den Unterzeichnerstaaten gehort, sollte der Fall bei
der NKS dieses Landes vorgebracht werden - bei der NKS des Gastlands. Tritt die beanstandete Verlet-
zung der Lejtsétze in einem Land auf, das nicht zu den Unterzeichnerstaaten gehort, sollte der Fall bei der
NKS des Landes vorgebracht werden, in dem das multinationale Unternehmen seinen Sitz hat — der NKS
im Ursprungsland. Werden beanstandete Verletzungen der Leitsatze durch ein multinationales Unterneh-
men in mehr als einem Unterzeichnerstaat vorgebracht, beschlieBen die NKS untereinander, welche NKS
federfiihrend wird. Treten schlieBlich beanstandete Verletzungen der Leitsétze in einem Land auf, das die-
se nicht unterzeichnet hat, und betreffen ein Konsortium aus mehreren multinationalen Unternehmen,
dann sollte die Beschwerde bei allen NKS der Ursprungsléander vorgebracht werden.

e Das Einreichen einer Beschwerde wird ausfiihrlicher in Teil 4.2 besprochen.

1.12 Wer kann einen Fall im Rahmen der Lejtsétze vorbringen?

Jede Organisation, auch jede Gewerkschaft — ganz gleich, ob es sich um betriebliche, lokale, sektora-
le, regionale, nationale oder internationale Gewerkschaftsorganisationen handelt — kann einen Fall im
Rahmen der Leitsdtze vorbringen, sofern sie (iber ein berechtigtes Interesse verfligt. Alle Falle missen in
gutem Glauben vorgebracht werden. Gewerkschaften kénnen Fille alleine oder zusammen mit anderen
Gewerkschaften oder Nichtregierungsorganisationen vorbringen. Gewerkschaften, die eine Anwendung
der Leitsdtze zum ersten Mal in Erwdgung ziehen, wird geraten, Unterstlitzung von Gewerkschaften in
Anspruch zu nehmen, die auf nationaler oder internationaler Ebene bereits Erfahrungen mit den Leitsét-
zen gesammelt haben. Globale Gewerkschaftsfoderationen (GUF) konnen ihre Mitglieder unterstiitzen.
Auch der TUAC kann beratend tétig werden.

1.13 Was macht eine NKS mit einem Fall?

Die NKS entscheidet im Rahmen einer ersten Evaluierung dartber, ob die aufgeworfene Frage unter die Leit-
sgtze fallt. Nimmt sie den Fall an, bietet sie den beteiligten Parteien ihre Hilfe bei der Schlichtung an. Kommen
die Parteien durch die Schlichtung zu einer Einigung, veréffentlicht die NKS ihren Bericht und schlieB3t den
Fall. Schldgt die Schlichtung fehl, priifen Nationale Kontaktstellen, die nach empfehlenswerten Umsetzungs-
maBnahmen arbeiten, den Fall. Sie beurteilen, ob eine Verletzung der Leitsétze durch das multinationale
Unternehmen stattgefunden hat. Manche NKS lehnen eine solche Priifung ab, formulieren jedoch Empfeh-
lungen zum kiinftigen Verhalten des multinationalen Unternehmens . Beide Praktiken stehen im Einklang
mit den Leitsatzen.

Q Das NKS-Beschwerdeverfahren wird in Teil 4.1 erklart

1.14 Ubernimmt die NKS die Kosten fiir die Beteiligung
der Gewerkschaften?

Nein, normalerweise nicht. Die NKS sollte die Kosten fiir die Schlichtungstreffen iibernehmen und auch
den Schlichter/Vermittler bezahlen. Nur sehr wenige NKS tibernehmen jedoch die Kosten fiir die Beteili-
gung der Parteien. Gewerkschaften sollten sich an die NKS wenden, um sich ber deren Vorgehensweise
zu informieren.

1.15 Gibt es eine bestimmte Vorgehensweise fiir das Einreichen
von Beschwerden?

Ja. In den Leitsétzen ist die Vorgehensweise fiir das Beschwerdeverfahren festgelegt, auf deren Grund-
lage die NKS ihre eigenen Verfahren veréffentlichen. Einige NKS verlangen die Online-Einreichung von
Beschwerden. Der erste Schritt bei der Vorbereitung einer Beschwerde besteht darin, die Webseite der
NKS zu konsultieren, bei der die Beschwerde eingereicht wird. Hat eine NKS ihr Verfahren nicht verdf-
fentlicht, sind die Informationen, die im Rahmen einer Beschwerde eingereicht werden sollten, in Teil 4.2
dieser Handlungsempfehlungen enthalten.

Der erste Schritt bei

der Vorbereitung einer
Beschwerde besteht darin,
die Webseite der NKS zu
konsultieren, bei der die
Beschwerde eingereicht wird.
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a Eine Checkliste fiir die Einreichung einer Beschwerde finden Sie in Teil 4.2

1.16 Gibt es Regeln fiir eine vertrauliche Behandlung?

Ja. Transparenz ist ein Schliisselkriterium einer NKS. Ihre Aktivitdten sind grundsatzlich transparent. Die
Ausnahme von dieser Regel bilden Vermittlungs-/Schlichtungsverfahren, in denen die Parteien zur Wah-
rung der Vertraulichkeit verpflichtet sind. Einige wenige NKS sind jedoch der Ansicht, dass die Beschwer-
de selbst vertraulich behandelt werden sollte. In der Regel verdffentlichen Gewerkschaften und Nichtre-
gierungsorganisationen jedoch ihre Beschwerden und sorgen auch dafir, dass sie bekannt werden, weil
sie dieses Recht fiir wichtig halten.

1.17 Besteht die Maglichkeit, eine Beschwerde vertraulich
einzureichen?

Ja, bis zu einem gewissen Grad. Bestimmte Elemente einer Beschwerde kénnen vertraulich behandelt
werden, wie die Identitét der betroffenen Beschéftigten. Es ist jedoch nicht méglich, die ganze Beschwer-
de geheim zu halten. Auch der Name der Beschwerde einreichenden Organisation kann nicht vertraulich
behandelt werden. NKS nehmen keine anonymen Beschwerden an.

1.18 Gibt es noch andere internationale Instrumente, um
multinationale Unternehmen zur Rechnenschaft zu ziehen?

Ja. Es gibt zwei weitere maBgebliche internationale Instrumente: die Dreigliedrige Grundsatzerklarung
(ber multinationale Unternehmen und Sozialpolitik der ILO (MNE-Erkldrung der ILO) von (1977, aktua-
lisiert 2006), und die UN-Leitprinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte (2011). Bisher verfligen nur
die OECD-Leitsétze (iber einen funktionierenden Beschwerdemechanismus. Das Biro fir Arbeitnehmer-
tatigkeiten (ACTRAV) hat einen Leitfaden zur MNE-Erkldrung der ILO und der IGB einen Leitfaden zu den
UN-Leitprinzipien veroffentlicht.

a Links zu Ressourcen zu diesen Instrumenten stehen in Teil 5.2 und 5.3

1.19 Spielen die Lejtsdtze eine Rolle fiir internationale
Rahmenabkommen?

Ja. Etwa 20 % der Abkommen zwischen Globalen Gewerkschaftsfdderationen und multinationalen Un-
ternehmen beziehen sich auf die OECD-Lejtsatze, und Gewerkschaften nutzen eigenen Angaben zufolge
die Leitsdtze in ihren Verhandlungen (siehe KASTEN 1.3). Internationale Abkommen spielen auch fiir
die Umsetzung der Leitsédtze eine Rolle. Sie kdnnen Due-Diligence-Verfahren starken, indem sie eine
Informationsquelle beziglich der Risiken von negativen Auswirkungen und ein Mittel zur Konfliktldsung
bereitstellen (siehe KASTEN 1.4).

a Link zur Liste Internationaler Abkommen in Teil 5.4

1.20 Wie sind die Leitsdtze von den Gewerkschaften bisher
eingesetzt worden?

Zwischen 2000 und 2012 sind 145 Félle nach den Leitsétzen vorgebracht worden, das sind durch-
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schnittlich 12 Gewerkschaftsfalle pro Jahr — nur einer pro Monat. Die meisten dieser Félle (95%)
bezogen sich auf Kapitel V (Beschaftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern). Auch auf
Kapitel Il (Allgemeine Grundsatze) ist von den Gewerkschaften haufig Bezug genommen worden.
Seit der Aktualisierung 2011 sind die neuen Handlungsempfehlungen zur Durchfiihrung von Due-
Diligence-Verfahren sehr héufig von den Gewerkschaften angewandt worden, um negative Auswir-
kungen zu vermeiden und anzusprechen (Kapitel Il — Allgemeine Grundsétze und Kapitel IV — Men-
schenrechte).
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TEIL 2. Die Verantwortung von
multinationalen Unternehmen

In Teil 2 sind die Verantwortlichkeiten der multinationalen Unternehmen
nach den Leitsatzen dargelegt

2.1 Verantwortung fiir die Einhaltung der Leitsétze

In erster Linie sollten multinationale Unternehmen die in den Empfehlungen der Leitsétze genannten Grundsat-
ze und MaBstabe erfiillen, die iiberall dort gelten, wo ein multinationales Unternehmen seine Geschaftstatigkeit
auslibt,?® und zwar fir alle seine Unternehmensteile und in allen Wirtschaftsbereichen.* Darliber hinaus sollten
multinationale Unternehmen ihre Geschéftspartner, einschlieBlich Zulieferfirmen und Unterauftragnehmer, zur
Anwendung von Grundsatzen verantwortungsvollen unternehmerischen Handelns im Einklang mit den Leit-
satzen®' anhalten. Die Nichteinhaltung einer Empfehlung der Leitsatze durch ein multinationales Unternehmen
stellt eine Verletzung der Lejtsatze dar.

2.2 Verantwortung fiir negative Auswirkungen

2.2.1 Negative Auswirkungen vermeiden und ihnen begegnen

Zusatzlich zu der Verantwortung, die Grundsétze und MaBstabe der Leitsdtze einzuhalten, haben multi-
nationale Unternehmen die allgemeine Verantwortung, sogenannte ,negative Auswirkungen” auf An-
gelegenheiten, die unter die Leitsatze fallen, zu vermeiden und ihnen zu begegnen. Multinationale Un-
ternehmen sollten ,wissen und zeigen', dass sie nicht an negativen Auswirkungen beteiligt sind, indem
sie Uber geeignete Verfahren (,Due-Diligence-Priifungen”) verfiigen, die die Risiken negativer Auswir-
kungen naher beleuchten, so dass diesen begegnet werden kann. Hier stellt das Versaumnis eines multi-
nationalen Unternehmens, durch , Due-Diligence-Priifungen” negative Auswirkungen zu vermeiden und

KASTEN 2.1: Was bedeutet ,,negative Auswirkungen vermeiden
und ihnen begegnen”?

Eine negative Auswirkung ist eine negative Wirkung oder Folge der Aktivitdten (Handlungen oder
Unterlassungen®) eines Unternehmens. Um ihrer Verantwortung gemaB den Leitsétzen, negati-
ve Auswirkungen zu vermeiden und diesen zu begegnen, nachzukommen, miissen multinationale
Unternehmen MaBnahmen (,Due-Diligence”) ergreifen, um nachteiligen Auswirkungen oder anderen
negativen Folgen ihrer Tatigkeiten entgegenzuwirken. Dies ist eine Grundverantwortung, die nur fir
solche Empfehlungen der Leitsétze gilt, die zu nachteiligen oder anderen negativen Folgen fiihren wiir-
den oder konnten, wenn ein Unternehmen sie nicht befolgt.?> Sie gilt nicht fir Empfehlungen, die kein
Potenzial fir eine Beteiligung multinationaler Unternehmen an negativen Auswirkungen bieten (wie
die Empfehlung, dass multinationale Unternehmen Verbindungen zu 6ffentlichen Forschungsinstituten
in Gastlandern aufnehmen sollten®).

Einﬂussbereichs’
Stau: ?ls ’Grundlage fir die
Verantwortung festzu-
r Arbeitnehmer posi’lclw. Die
Unternehmen konnen
" fiir alle Ar-
schaftigten haben — obbfeei:: r
angestellte Arbe;tr:n;z\;;e;:azru“e_ .
i eiter, Be )

?::ls((:t‘ta;: oder bei Franchusenet:ir:re;::‘.t
Auswirkungen sind vyedgr von s
des Anstellungsverhaltmsses al

noch enden sie am +Werkstor”.

Der Ansatz,
die Auswirkunge
Bestimmung von
legen, ist fi
Tatigkeiten von ° "

negative Auswirkungen

ten von Be
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negativen Auswirkungen, an denen es beteiligt ist, zu begegnen, eine Verletzung der Leitsatze dar.

2.2.2 Wie weit reicht die Verantwortung, negative Auswirkungen zu vermeiden
und diesen zu begegnen?

Multinationale Unternehmen sollten negative Auswirkungen vermeiden und solchen begegnen, an de-
nen sie beteiligt sind, wo auch immer diese auftreten — einschlieBlich ihrer Zulieferketten und Geschéfts-
beziehungen. Dadurch erweitert sich der Verantwortungsbereich multinationaler Unternehmen nach den
Leitsdtzen erheblich (siehe Kasten 2.3) und geht iber die Erwartung hinaus, dass die multinationalen
Unternehmen ihre Geschaftspartner dazu anhalten, mit den Leitsétzen in Einklang stehende Praktiken
zu Ubernehmen (siehe Teil 2.1).

2.2.3 Welche Art negativer Auswirkungen sollten multinationale Unternehmen
vermeiden und welchen begegnen?

Nach den Leitsétzen sollten multinationale Unternehmen die folgenden negativen Auswirkungen ver-
meiden und diesen begegnen:

e negative Auswirkungen auf Angelegenheiten, die unter die Leitsétze fallen;

* negative Auswirkungen auf die Menschenrechte.

2.2.3.1 Negative Auswirkungen auf Angelegenheiten, die unter die Leitsatze fallen

In den Leitsatzen (Kapitel I1) wird die allgemeine Verantwortung multinationaler Unternehmen dargelegt,
eine Beteiligung an negativen Auswirkungen auf alle Angelegenheiten, die unter die Leitsatze fallen, zu ver-
meiden, und solchen Auswirkungen, wenn sie auftreten, zu begegnen.>” Diese allgemeine Verantwortung
bezieht sich auf alle Kapitel (einschlieBlich Beschéftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern),
auBer auf jene zu Wissenschaft und Technologie (IX), Wettbewerb (X) und Besteuerung (XI).3®

2.2.3.2. Negative Auswirkungen auf die Menschenrechte

In den Leitsdtzen (Kapitel IV) wird auBerdem die spezifische Verantwortung multinationaler Unterneh-
men fiir die Achtung der Menschenrechte dargelegt. Das bedeutet, dass multinationale Unternehmen
eine Verletzung der Menschenrechte anderer, einschlieBlich jener der Arbeitnehmer, vermeiden und MaB-
nahmen ergreifen sollten, um negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte zu begegnen, an denen
sie beteiligt sind (siehe KASTEN 2.4). Diese Verantwortung von Unternehmen, die Menschenrechte zu
achten, besteht unabhangig davon, ob ein Gastland entsprechenden Menschenrechtsabkommen beige-
treten ist oder in der Lage oder bereit ist, seinen Menschenrechtsverpflichtungen nachzukommen, und
erstreckt sich auf alle international anerkannten Menschenrechte (siehe KASTEN).*

2.2.4 Auf welche Weise konnen multinationale Unternehmen an negativen Aus-
wirkungen beteiligt sein?
In den Leitsdtzen werden drei Arten der Beteiligung multinationaler Unternehmen an negativen Auswir-
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DIE VERANTWORTUNG DER UNTERNEHMEN FUR DIE ACHTUNG DER MENSCHENRECHTE

Menschenrechte sind Rechte, die allen menschlichen Wesen ge-
mein sind. Sie gelten fiir alle Menschen, unabhangig von ihrer
Rasse, Religion, Nationalitdt und Volkszugehdrigkeit, ih  rem
Geschlecht, einer méglichen Behinderung oder irgendeinem an-
deren Status. Traditionell wurden im Rahmen der internationalen
Rechtsstruktur zur Achtung der Menschenrechte den Staaten
Menschenrechtsverpflichtungen auferlegt, nicht aber nichtstaat-
lichen Organisationen wie Unternehmen. Das begann sich in
den 70er Jahren mit der Verabschiedung der OECD-Leitsatze fiir
multinationale Unternehmen (1976) und mit der Dreigliedrigen
Grundsatzerklarung Uber multinationale Unternehmen und Sozi-
alpolitik der ILO (1977) zu andern. Bis zur Verabschiedung der
Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte (siehe Teil 5.3)
durch den UN-Menschenrechtsrat im Juni 2011 gab es keinen
internationalen Standard im Bereich Menschenrechte, der die
Verantwortung von Unternehmen festlegte. Die Leitprinzipien
setzen den UN-Rahmen , Schiitzen, Achten, Rechtsschutz gewdah-
ren” (United Nations 'Protect, Respect, Remedy’ Framework) um,
der auf den drei folgenden Saulen ruht: /. der Pflicht des Staa-
tes, die Menschenrechte zu schiitzen; Il. der Verantwortung von
Unternehmen, die Menschenrechte zu achten; und /Il. dem Zu-
gang zu Rechtsbehelfen.”’ Die Verantwortung , Menschenrechte
zu achten, ist der neue globale Standard fir das Verhalten von
Unternehmen, das Uberall dort von ihnen erwartet wird, wo sie
ihre Geschaftstatigkeit austiben. Die entsprechenden Konzepte
und Empfehlungen wurden daher in einem neuen Kapitel zum
Thema Menschenrechte (IV) in die aktualisierte Fassung von 2011
aufgenommen.

Unternehmen kénnen sich nicht aussuchen, welche Rechte sie
achten. Die Leitsdtze machen deutlich, dass Unternehmen poten-
ziell negative Auswirkungen auf alle international anerkannten
Rechte haben, auch wenn sie sich in der Praxis vielleicht auf die
Menschenrechte konzentrieren missen, die (im Zusammenhang
mit bestimmten Landern, Geschaftsbereichen oder Produkten)
am stdrksten geféhrdet sind oder deren Verletzung die schlimms-
ten Auswirkungen haben. Es liegt also in der Verantwortung von
Unternehmen, alle Menschenrechte zu respektieren. Die Leitsatze
umfassen die Empfehlung an multinationale Unternehmen, min-
destens die international anerkannten Rechte der folgenden all-
gemeinen Instrumente zu achten:

e der Allgemeinen Erkldrung der Menschenrechte (1948);

e des Internationalen Paktes (iber birgerliche und politische Rechte
(1966);

e des Internationalen Paktes (ber wirtschaftliche, soziale und kultu-
relle Rechte (1966);

sowie die Prinzipien hinsichtlich der grundlegenden Rechte in:

eder Erkldrung der Internationalen Arbeitsorganisation lber
grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit (1998).

In den Leitsétzen wird auBerdem betont, dass Unternehmen, wenn

Die Achtung der Menschenrechte ist unabhangig von
der Kapazitat und/oder der Bereitschaft der Staaten,
die von ihnen eingegangenen Menschenrechtsver-
pflichtungen zu erftllen. Der globale Standard fiir das
von den Unternehmen erwartete Verhalten schmalert
diese Verpflichtungen nicht.

Erlauterungen zu Kapitel IV, Menschenrechte, OECD-Leitsatze
fiir multinationale Unternehmen

sie an negativen Auswirkungen fiir Personen einer bestimmten
Gruppe oder eines bestimmten Volkes beteiligt sind — z. B. Frau-
en, Kinder, Wanderarbeitnehmer und deren Familien, Personen,
die einer nationalen oder ethnischen, religiésen oder sprachlichen
Minderheit angehdren, Menschen mit Behinderungen oder indi-
gene Volker — weitere spezielle Standards mit spezifischen inter-
national anerkannten Rechten dieser Personen berlicksichtigen
sollten. Hierzu zéhlen die folgenden Instrumente:*

o [Jbereinkommen zur Beseitiqung jeder Form von Diskriminierung
der Frau (1979);

o UN-Ubereinkommen (iber die Rechte des Kindes (1989);

e [nternationale Konvention zum Schutz der Rechte aller Wanderar-
beitnehmer und ihrer Familienangehérigen (1990);

efrkldrung lber die Rechte von Personen, die nationalen oder
ethnischen, religiosen und sprachlichen Minderheiten angehdren
(1992);

o (Jbereinkommen (iber die Rechte von Menschen mit Behinderun-
gen (2006);

e frkldrung tber die Rechte indigener Vélker (2007).
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kungen aufgefiihrt;

a. Verursachung: Unternehmen kénnen durch ihre eigenen Aktivitéten, einschlieBlich der Aktivitaten
in ihrer Zulieferkette (z. B. im Falle von Franchising, Lizenzvertrdgen oder Auftragsuntervergabe) eine
negative Auswirkung verursachen;®

b. Beitrag: Unternehmen kénnen durch ihre eigenen Aktivitdten einschlieBlich der Aktivitdten in ihrer
Zulieferkette (z. B. im Falle von Franchising, Lizenzvertrdgen oder Auftragsuntervergabe) zu einer
negativen Auswirkung beitragen;

¢. Verbindung zu einer negativen Auswirkung: Und schlieBlich kann eine negative Auswirkung
durch eine Geschéftsbeziehung (Geschéftspartner, Unternehmens-teile in der Zulieferkette und alle
anderen nichtstaatlichen oder staatlichen Stellen) mit der Geschaftstatigkeit, den Produkten oder
Dienstleistungen eines multinationalen Unternehmens verbunden sein.*

2.2.5 Welche MaBnahmen sollten multinationale Unternehmen ergreifen, um ne-
gative Auswirkungen zu vermeiden und diesen zu begegnen?

Die MaBnahmen, die multinationale Unternehmen ergreifen sollten, um negative Auswirkungen zu ver-
meiden und ihnen zu begegnen, hdngen vom Grad ihrer Beteiligung ab:

a. Beenden, Verhiiten, Wiedergutmachen: Wenn ein multinationales Unternehmen eine negative
Auswirkung verursacht hat oder zu verursachen droht, sollte es MaBnahmen ergreifen, um die ne-
gative Auswirkung zu beenden, sofern diese bereits eingetreten ist, oder die negative Auswirkung zu
verhiiten, bevor diese eintritt. Das Wichtigste ist jedoch, dass es tatsachliche negative Auswirkungen
Jwiedergutmachen” sollte (siehe Teil 2.2.6).

b. Beenden, Verhiiten, Wiedergutmachen und Einfluss geltend machen: Wenn ein multinati-
onales Unternehmen zu einer negativen Auswirkung beigetragen hat oder dazu beizutragen droht,
sollte es MaBnahmen ergreifen, um diesen Beitrag zu beenden, sofern die negative Auswirkung
bereits eingetreten ist, oder diesen Beitrag zu verhditen, bevor die negative Auswirkung eintritt.
Es sollte auBerdem seinen gesamten ,Einfluss” geltend machen, um einen Wandel in den schad-
lichen Praktiken der Verursacher herbeizufiihren und so deren negative Auswirkungen zu mindern
oder zu verhiiten. Das multinationale Unternehmen sollte seinen Beitrag zu tatsachlichen negati-
ven Auswirkungen wiedergutmachen (siehe Teil 2.7).

c. Einfluss geltend machen: Wenn eine negative Auswirkung eintritt oder einzutreten droht, die auf
Grund einer Geschaftsbeziehung mit der Geschaftstatigkeit, den Produkten oder Dienstleistungen
eines multinationalen Unternehmens verbunden ist, sollte das multinationale Unternehmen seinen
4Einfluss” geltend machen, um einen Wandel in den unrechtmaBigen Aktivitaten des Verursachers
herbeizufiihren und so die negative Auswirkung zu mindern oder zu verhiiten.

2.2.6 Wie sieht die Verantwortung multinationaler Unternehmen fiir Wiedergutmachung aus?
Wiedergutmachung bezieht sich auf die Verfahren zur Wiedergutmachung sowie auf die AbhilfemaBnah-
men selbst (siehe KASTEN 2.5). GemaB den Lejtsétzen sollten multinationale Unternehmen rechtméaBige
Wiedergutmachungsverfahren férdern oder sich daran beteiligen*® und tatsachliche Auswirkungen wie-
dergutmachen, die sie verursacht oder zu denen sie beigetragen haben.®

Magliche Wiedergutmachungsverfahren kénnen zum Beispiel Beschwerdemechanismen auf Unterneh-
mensebene sein, die von Unternehmen eingeflihrt werden, um den Dialog mit und den Einsatz fir von
den Unternehmensaktivitaten betroffene(n) Personen/Gruppen beziiglich negativer menschenrechtlicher

den ein mul-
tinationales Unt?rnehmen )
auf einen Gescha-lftspartndg
hat, wirkt sich mc-ht auf die
Verantwortung dieses l'ln-n
ternehmens aus; negative ;
Auswirkungen zu begegnen.
Seine Verantwortung wir :
durch die Auswirkung bes:

timmt.

Der Einfluss,

.
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ABBILDUNG 2.1: Verantwortung fiir negative Auswirkungen

Verantwortung fiir
NEGATIVE AUSWIRKUNGEN

VERBINDUNG zwischen einer

negativen Auswirkung
VERURSACHUNG einer BEITRAG zu einer und der Geschaftstatigkeit, den

negativen Auswirkung negativen Auswirkung Produkten oder Dienstleistung-

eneines Unternehmens auf
Grund einer Geschaftsbeziehung

Negative Auswirkungen EINFLUSS fiir einen Wandel schadlicher
durch die Anderung schadlicher Praktiken von Geschdftspartnern
Praktiken BEENDEN oder VERHUTEN GELTEND MACHEN, um negative
und tatsachliche Auswirkungen Auswirkungen zu MINDERN
WIEDERGUTMACHEN und zu VERHUTEN

Auswirkungen zu ermdglichen. Beschwerdemechanismen sollten rechtmaBig, transparent, zuganglich,
berechenbar und unparteilich sein.® In den Leitsdtzen wird betont, dass diese Beschwerdemechanismen
nicht die Rolle der Gewerkschaften bei der Beilegung von arbeitsbezogenen Konflikten untergraben
sollten.’!

Mdgliche AbhilfemaBnahmen, die allerdings nicht in den Leitsétzen beschrieben sind, kdnnen zum Bei-
spiel MaBnahmen wie Entschuldigungen, finanzielle oder nichtfinanzielle Entschddigungen oder, um ein
wiederholtes Auftreten der negativen Auswirkungen zu verhindern, einstweilige Verfligungen sein (siehe
KASTEN 2.6).

2.2.7 Welche Verantwortung tragen multinationale Unternehmen, ihren Einfluss
zu nutzen?

Wenn das multinationale Unternehmen zu einer negativen Auswirkung beitrdgt oder eine solche nega-
tive Auswirkung auf Grund einer Geschaftsbeziehung mit der Geschaftstatigkeit, den Produkten oder
Dienstleistungen eines multinationalen Unternehmens verbunden ist, hat das multinationale Unterneh-
men die Verantwortung, seinen Einfluss geltend zu machen, um einen Wandel in den unrechtmaBigen
Aktivitaten des Verursachers herbeizufiihren und so den Umfang bzw. das Risiko einer negativen Auswir-
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ABBILDUNG 2.2: Die Verantwortung fiir negative Auswirkungen im Uberblick

1. EIGENE GESCHAFTSTATIGKEIT: DIREKTE AUSWIRKUNGEN

1.a. Ein Unternehmen
verursacht eine negative
Auswirkung

2a. Ein Unternehmen
trégt zu einer negativen Auswirkung
bei®®

In den Leitsatzen wird dgr Beitrag
2u einer negativen Auswukgng

als Aktivitat beschrieben, die l
einen anderen Unte_rnehmer.\shtert
i dazu veranlasst, €s ‘\hm erl_e\c
oder ihm Anreize bietet, emekr:en
negativen Effekt zu verurszc bei'
Kleinere Beitrége_werden al
nicht perticksichtigt.

Durchfihrung einer Anti-
gewerkschaftskampagne
in einem multinationalen
Unternehmen

Erzwungene und zu
viele Uberstunden

in einem Werk, das
Elektronik an mehr als
ein multinationales
Unternehmen (Marke)
liefert, ohne den gesetz-
lichen Uberstundentarif
zu zahlen

Das multinationale
Unternehmen kann alle

negativen Auswirkungen

durch Anderung seiner
Antigewerkschaftspraxis
beenden oder verhiiten.

Das multinationale
Unternehmen kann durch

eine Anderung seiner Praxis

einige, aber nicht alle der
negativen Auswirkungen
beenden oder verhiiten.

Tatsachliche Auswirkungen

Beenden: Beendigung aller schadlichen Praktiken, die die Rechte von

Arbeitnehmern, eine Gewerkschaft zu griinden oder einer solchen beizutreten,

beeintrachtigen;

Wiedergutmachen: >

- Gewahrleistung, dass alle Arbeitnehmer die Freiheit haben, eine Gewerkschaft
zu griinden oder einer solchen beizutreten, ohne Schikanen, Repressalien und
Einschlichterungen ausgesetzt zu sein;
Vereinbarungen Uber Gewerkschaftszugang;

Potenzielle Auswirkungen

Verhtiten:

- Ausarbeitung und Veréffentlichung einer Erklarung, in der es sein
Engagement fiir Vereinigungsfreiheit und Tarifautonomie formuliert, die auf
héchster Ebene abgezeichnet wird;

Durchfiihrung laufender Due-Diligence-Priifungen im Bereich
Menschenrechte in Zusammenarbeit mit Arbeitnehmern und
Gewerkschaften;

Garantierung eines Rechts auf gewerkschaftliche Organisierung;

Schulung des Managements iber Vereinigungsfreiheit und Tarifautonomie;

Tatsachliche Auswirkungen
Beenden: Beendigung der eigenen schédlichen Einkaufspraktiken;
Wiedergutmachen:
Nachzahlungen fiir unrechtmBig unterbezahlte Uberstunden:
Senkung der Arbeitszeit;
Einfiihrung regelméBiger Pausen;

Einfluss geltend machen und zu vergréssern suchen:
Geltendmachung seines Einflusses, um dafir zu sorgen, dass der Zulieferer
jene Praktiken &ndert, die zu den erzwungenen Uberstunden beitragen;
Auch Kooperation mit anderen Marken, um den Einfluss zu vergréBern und
um dazu beizutragen, dass diese ihre Einkaufspraktiken andern.

Potenzielle Auswirkungen

Verhiiten:

- Verbffentlichung einer Erklarung zu seiner Menschenrechtspolitik;
Verankerung von Menschenrechtsverpflichtungen in allen seinen Grundsétzen
und Abldufen, einschlieBlich seiner Einkaufspraktiken;

Durchfthrung von Due-Diligence-Priifungen im Bereich Menschenrechte in
Zusammenarbeit mit Arbeitnehmern und Gewerkschaften;
Angehen niedriger Stundenlhne/Anstreben eines Existenzminimums.

in Handels-
Jternehmen, das
Shirts von einem
sferanten bezieht, der
ch eine Schuhfabrik
‘reibt, in der
\derarbeit eingesetzt

wird.

Weder verursacht das
multinationale Unterneh-
men (MNU) diese negati-
ve Auswirkung noch tragt
es dazu bei, es ist jedoch
lber eine Geschaftshezie-
hung damit verbunden.

Einfluss geltend machen und zu vergréssern suchen:

- Geltendmachung seines Einflusses, damit der Lieferant die schadlichen
Praktiken andert und auf den Einsatz von Kinderarbeit verzichtet;
Beendigung der Geschaftsbeziehung erwdgen, wenn der Lieferant die
Kinderarbeit in seinem Betrieb nicht abschafft.
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kung zu senken — Minderung (siehe KASTEN 2.7 und 2.8).

In den Leitsétzen wird eingerdumt, dass der Einflussgrad des multinationalen Unternehmens hierbei unter-
schiedlich sein kann und u. a. von den folgenden Faktoren abhéngt: >

e Produktspezifische Merkmale;
e Zahl der Zulieferer;

o Struktur der Zulieferkette;

e Vertragliche Vereinbarungen;

e Die Frage, wie wichtig der Zulieferer/Geschéftspartner ist (d.h., ob dieser ein Produkt oder eine
Dienstleistung anbietet, fir das/die es keine annehmbare Alternative gibt).

2.2.8 Wie sollten multinationale Unternehmen auf negative Auswirkungen durch
Geschaftspartner reagieren?

In den Leitsatzen wird auBerdem eingerdumt, dass die tatsachliche Reaktion des multinationalen Un-
ternehmens auf negative Auswirkungen durch Geschaftspartner, einschlieBlich einer Beendigung der
Geschdftsheziehung, von Fall zu Fall unterschiedlich sein kann und u. a. von den folgenden Faktoren
abhdngt:

e Finfluss des Unternehmens;
e Schwere und Wahrscheinlichkeit der negativen Auswirkungen;
e Frage, wie wichtig der Geschéftspartner fir das multinationale Unternehmen ist; >

e den potenziellen negativen sozialen und wirtschaftlichen Auswirkungen (einschlieBlich menschen-
rechtlicher Auswirkungen) einer Entscheidung des Abbruchs der Geschaftsbeziehungen.”

Die angemessenen Reaktionen multinationaler Unternehmen auf die negativen Auswirkungen von Ge-
schaftspartnern gemaB den Leitsatzen werden in ABBILDUNG 2.3 dargestellt. Eine nahere Erlauterung
findet sich in ABBILDUNG 2.4.%

2.2.9 Inwiefern sind multinationale Unternehmen fiir die Durchfiihrung von Due-
Diligence-Priifungen verantwortlich?

Nach den Leitsdtzen sollten multinationale Unternehmen Due-Diligence-Priifungen durchfiihren, um ih-
rer Verantwortung gerecht zu werden,

* negative Auswirkungen auf Angelegenheiten, die unter die Leitsétze fallen, und
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® negative Auswirkungen auf die Menschenrechte

zu vermeiden und diesen zu begegnen.

2.2.9.1 Due-Diligence-Priifungen von negativen Auswirkungen auf Angelegenheiten, die

ABBILDUNG 2.3: Einfluss und Minderung

Verantwortung fiir
NEGATIVE AUSWIRKUNGEN

VERBINDUNG zwischen einer negativen
Auswirkung und der Geschaftstatigkeit,
den Produkten oder Dienstleistungen
eines Unternehmens auf Grund

einer Geschaftsbeziehung

GELTENDMACHUNG SEINES EINFLUSSES,
um einen Wandel in den schadlichen
Praktiken des Geschéaftspartners
herbeizufiihren und so diese negativen
Auswirkungen zu mindern oder zu verhiiten

Geschéaftsbeziehung WEITERFUHREN,
um das Risiko zu mindern

Geschdftsbeziehung AUSSETZEN,
um das Risiko zu mindern

Geschdftsbeziehung ABBRECHEN/
BEENDEN, wenn eine Minderung
fehlschlagt/unter Beriicksichtigung des
AusmalRes der negativen Auswirkungen
und der potenziellen sozialen,

menschenrechtlichen und wirtschaftlichen
Auswirkungen des Abbruchs nicht moglich ist

ABBILDUNG 2.4: Bewaltigung der negativen Auswirkungen von

Geschaftspartnern®’

Wichtige A
Geschafts- e VERMINDERN des Risikos, dass die
beziehung negative Auswirkung fortdauert/wieder

auftritt

o Falls ERFOLGLOS /'

Nicht wichtige C

Geschaftsbezie- e Versuch, das Risiko zu MINDERN, dass

hung die negative Auswirkung fortdauert/wie-
der auftritt

o Falls ERFOLGLOS, Schritte zur
Beendigung der Beziehung unter
Beriicksichtigung der potenziell damit
einhergehenden sozialen und wirtschaft-
lichen negativen Folgen eines Abruchs.

B
Versuch, EINFLUSS ZU
VERGROSSERN

Falls ERFOLREICH: Versuch, das
Risiko zu mindern, dass die negative
Auswirkung fortdauert/wieder auftritt

Falls ERFOLGLOS

Evtl. ABBRUCH/BEENDIGUNG unter
Beriicksichtigung der

potenziell damit einhergehenden
sozialen und wirtschaftlichen nega-
tiven Folgen eines Abruchs

Schwere der Auswirkungen

D
Evaluierung angemessener Optionen
zur Starkung der Einflussnahme,
um das Risko einer fortgesetzten
oder wieder auftretenden negativen
Auswirkung zu MINDERN;
Falls dies nicht méglich oder nicht
erfolgreich ist, Erwdgung eines
ABBRUCHS/EINER BEENDIGUNG



20

DIE OECD-LEITSATZE FUR MULTINATIONALE UNTERNEHMEN — EIN LEITFADEN FUR GEWERKSCHAFTEN

stzen sollten
Aktivitaten
ens fir die
Umwelt, Ge-
Rechteinhaber,
Verbraucher

- im Mittelpunkt einer Due-

Nach den Leits
die Risiken der
des Unternehm
Gesellschaft -
meinschaften,
Arbeitnehmer,
Diligence-Priifung stehen und
nicht d

as Unternehmen selbst.

KASTEN 2.7: Was bedeutet , EinfluB" 258

LEinfluss” ist die Fahigkeit eines Unternehmens, in den unrechtmaBigen Aktivitaten des
Verursachers der negativen (menschenrechtlichen) Auswirkungen einen Wandel herbeizufhren.

KASTEN 2.8 Was bedeutet ,Minderung”?>°

Tatsachliche negative Auswirkungen: Minderung bezieht sich auf die MaB-nahmen zur
Verringerung des Umfangs einer tatsachlichen negativen Auswirkung (auf die Menschenrechte),
wobei flir eventuelle restliche Auswirkungen ein Vermittlungsverfahren durchzufiihren ist.

Potenzielle negative Auswirkungen: Minderung von Risiken bezieht sich auf MaBnahmen,
die ergriffen werden, um die Wahrscheinlichkeit des Auftretens einer bestimmten negativen
Auswirkung (auf die Menschenrechte) zu senken.

KASTEN 2.9: Was bedeutet , Due-Diligence” 7%

In den Leitsétzen wird Due-Diligence als ein Prozess definiert, , (iber den Unternehmen sowohl die
von ihnen ausgehenden tatsachlichen und potenziellen negativen Effekte ermitteln, verhiiten und
mindern als auch Rechenschaft dariiber ablegen kénnen, wie sie diesen Effekten grundsatzlich im
Rahmen ihrer Entscheidungsfindungs- und Risikomanagementsysteme begegnen.”

unter die Leitsatze fallen

Kapitel Il (Allgemeine Grundsétze) steckt die allgemeine Verantwortung der multinationalen Unterneh-
men ab, ,zu wissen und darauf zu achten”, dass sie ihrer Verantwortung nachkommen und negative
Auswirkungen auf Angelegenheiten, die unter die Leitsétze fallen, vermeiden und den negativen Aus-
wirkungen, an denen sie beteiligt sind, begegnen. Dies bedeutet, ber ein Risikomanagementverfahren
zu verfiigen, mit dem die Informationen gesammelt werden, die fiir die Evaluierung der Risiken von auf-
tretenden negativen Auswirkungen erforderlich sind, die negativen Auswirkungen identifiziert werden,
die tatsachlich aufgetreten sind, und Rechenschaft dariiber abzulegen wird, wie diesen Risiken begegnet
wird. Dieses Verfahren nennt man , Due-Diligence” (siehe KASTEN 2.9).%"

2.2.9.2. Menschenrechtliche Sorgfaltspflicht

Kapitel IV (Menschenrechte) steckt die konkrete Verantwortung von multinationalen Unternehmen ab, ihrer
menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht” nachzukommen®? als Teil ihrer Verantwortung, negative Auswirkun-
gen auf Menschenrechte zu vermeiden und diesen zu begegnen. In den Leitsatzen werden die wichtigsten
Schritte identifiziert, die bei der Austibung menschenrechtlicher Sorgfaltspflicht zu beachten sind (siehe
KASTEN 2.10). Diese Schritte werden ausfiihrlicher in ABBILDUNG 2.5 beschrieben.

2.3 Verantwortung fiir Arbeitnehmer

Die Empfehlungen der Leitsdtze beziehen sich auf unterschiedliche Kategorien von Arbeitnehmern (,di-
rekt angestellte Arbeitnehmer’, ,Arbeitnehmer in indirekten Beschéftigungsverhdltnissen’). Ob die Leit-
sétze flr eine bestimmte Gruppe von Arbeitnehmern gelten, hangt von der jeweiligen Empfehlung ab.
Grundséatzlich gelten die Empfehlungen entweder fiir ,alle Arbeitnehmer” oder fiir ,von dem multina-
tionalen Unternehmen beschéftigte Arbeitskrafte”, was auch Leiharbeiter und Werkvertragarbeitnehmer
einschlieBt (siehe KASTEN 2.11).

Durch die Grundverantwortung multinationaler Unternehmen, die Beteiligung an negativen Auswirkun-
gen (auf Angelegenheiten, die unter die Leitsédtze fallen) zu vermeiden, und solchen Auswirkungen zu
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KASTEN 2.10: Was bedeutet ,menschenrechtliche
Sorgfaltspflicht” 763

In den Leitsatzen wird menschenrechtliche Sorgfaltspflicht als ein Verfahren definiert,
.die tatséchlichen und potenziellen Auswirkungen auf die Menschenrechte zu ermit-
teln, die sich daraus ergebenden Erkenntnisse zu beriicksichtigen und entsprechende
MalBnahmen zu ergreifen, den Reaktionen nachzugehen sowie mitzuteilen, wie die-
sen Auswirkungen begegnet wird. "

Internationale Rahmenabkom{)m::n—
Abkommen, die zwisch_en Glo E:I
Gewerkschaftsféderatmu:‘e': eu:aus_
inati ternel

ultinationalen Untern¢ t

';ehandelt werden — sp‘llelg: af‘l::
i ichtige Rolle I

tenziell wichtige :

‘I;‘I)\asen der menschenrechthchen

Sorgfaltspﬂicht, indem sie eine

|nformationsquelle u :en ti:iﬁi:t .
i irkungen,

von negativen Auswli et

Nachverfolgung von 0

fx‘:\rd einen Konﬂikﬂosungsmechams

mus pereitstellen.

ABBILDUNG 2.5: MEHR UBER Die MENSCHENRECHTLICHE SORGFALTSPFLICHT®

Ausmass

Wodurch wird das AusmaB der
menschenrechtlichen Sorgfalts-
pflicht bestimmt?

Ermittlung von negativen Auswirkungen auf Menschenrechte, die

e durch das MNU verursacht wurden

o zu denen das MNU beigetragen hat

o mit den Geschaftstatigkeiten, Produkten oder Dienstleistungen
des MNU verbunden sind

Siehe Teile 2.2.4-2.2.5 dieses Handbuchs

Umfang

Wodurch wird der Umfang der
menschenrechtlichen Sorgfalts-
pflicht bestimmt?

o Schwere der tatsdchlichen und potenziellen negativen
Auswirkungen

o Artund Kontext der Geschéaftstatigkeiten (Land, Region, Sektor
oder Produkt)

o GroBe des Unternehmens

Der Umfang der Sorgfaltspflicht wird durch die Schwere der
negativen Auswirkungen bestimmt.

Eigenschaften
Was sind die Merkmale der men-
schenrechtlichen Sorgfaltspflicht?

o Der Schwerpunkt liegt auf den Risiken der Aktivitaten
des Unternehmens fir die Rechteinhaber, nicht auf dem
Unternehmen selbst

o fortlaufend®

o schlieBt Unternehmensbeteiligte mit ein

Der Begriff Rechteinhaber schlieBt Arbeitnehmer ein.

Da sich die Risiken negativer Auswirkungen im Zeitverlauf an-
dern, ist die Sorgfaltspflicht eine kontinuierliche Aufgabe.

Menschenrechtliche Sorgfaltspflicht sollte potenziell betroffene
Personen und ihre rechtmaBigen Vertreter direkt beteiligen.® Dies
schlieBt Arbeitnehmer und ihre Gewerkschaften mit ein.

Schritte
Welche Schritte umfasst die men-
schenrechtliche Sorgfaltspflicht?

1. Ausarbeitung einer Grundsatzerklarung, in der das Unternehmen
sein Engagement zur Achtung der Menschenrechte formuliert.®”

2. Verankerung der Erklarung innerhalb des Gesamtunternehmens.*®

3. Ermittlung tatsachlicher und potenziell negativer Auswirkungen.”

4. Integration der Erkenntnisse und Ergreifen von MaBnahmen, um
negative Auswirkungen zu vermeiden und diesen zu begegnen.

5. Wiedergutmachung tatséchlicher Auswirkungen, wenn die MNU
diese Auswirkungen verursacht oder dazu beigetragen haben.

6. Nachgehen von Reaktionen.

7. Mitteilen, wie negativen Auswirkungen begegnet wird.

Grundsatzerkldrungen zu den Menschenrechten sollten auf hochster
Unternehmensebene beschlossen werden, durch einschlagiges
internes/externes Fachwissen fundiert sein, und intern und extern
mitgeteilt werden.%

Grundsatzerkldrungen zu den Menschenrechten sollten sich in
Geschaftspraktiken und —verfahren widerspiegeln. Dieser Prozess
der Verankerung sollte von der obersten Unternehmensebene
gesteuert werden.

Verantwortlichkeiten sollten zugewiesen und Entscheidungsfin-
dungsverfahren eingefiihrt werden.”” Mdgliche Reaktionen auf
die negativen Auswirkungen von Geschaftspartnern sind in den
ABBILDUNGEN 2.3 und 2.4 dargestellt.

Das multinationale Unternehmen sollte sich aktiv um die Wie-
dergutmachung tatsachlicher negativer Auswirkungen bemiihen,
entweder selbst oder in Zusammenarbeit mit anderen Akteuren.
(siehe Teil 2.2.6).

Das Nachgehen von Reaktionen erfordert die Entwicklung von
Indikatoren und Feedback von betroffenen Unternehmensbetei-
ligten.”

Informationen sollten zweckdienlich, ausreichend, regelmaBig
und zugdnglich sein.”
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begegnen, wo auch immer sie auftreten, erweitert sich die Verantwortung der multinationalen Unter-
nehmen auf Arbeitnehmer in der Zulieferkette und sonstigen Geschéftsbeziehungen (fiir jene Empfeh-
lungen, in denen die potenzielle Beteiligung des Unternehmens an einer negativen Auswirkung genannt
ist). Dies schlieBt Arbeitnehmer im Franchising, Lizenznehmer oder Unterauftragnehmer’ sowie andere
nichtstaatliche oder staatliche Geschaftspartner ein.’> Diese neue und erweiterte Verantwortung von
multinationalen Unternehmen fiir Arbeitnehmer nach den Leitsétzen ist in ABBILDUNG 2.6 zusammen-

gefasst.

ABBILDUNG 2.6: Welche Arbeitnehmer?

KAPITEL I1. ALLGEMEINE GRUNDSATZE

22
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A. 4. Die Humankapitalbildung fordern, namentlich durch
Schaffung von Beschaftigungsmdglichkeiten und Erleichterung
von Aus- und Weiterbildung ihrer Arbeitnehmer.

(In den Erlauterungen wird ausgefiihrt, dass diese Empfehlung
Aus- und Weiterbildung sowie sonstige MaBnahmen zur individu-
ellen Entwicklung des Arbeitnehmers, aber auch das ‘Prinzip der
Nichtdiskriminierung’ bei Einstellung und Beforderung umfasst.
tzten Aspekt ist das MNU potenziell an negativen
eteiligt).®"

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen durch
Diskriminierung bei Einstellung und Beférderung betroffen
sind, die von dem MNU verursacht werden, zu denen es beitrdgt oder
mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsbeziehungen.®

A. 8. Dafilir sorgen, dass die in multinationalen Unternehmen

beschaftigten Arbeitskrafte umfassend tiber die jewei-
lige Unternehmenspolitik unterrichtet sind und sich daran
halten, indem sie sie hinreichend, auch im Rahmen von
Schulungsprogrammen, iiber diese Politik informieren.

Arbeitnehmer, die mit dem
multinationalen Unternehmen in
einem Arbeitsverhéltnis stehen,
darunter auch Leiharbeiter und
Werkvertragarbeitnehmer wie in
der ILO-Empfehlung R198 definiert
(siehe KASTEN 2.11).

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen eines
Fehlens von Wissensvermittlung und Schulungen im Bereich
Unternehmenspolitik (z.B. Menschenrechte, Gesundheit und
Sicherheit) betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitragt
oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen.

9. Von diskriminierenden oder disziplinarischen MaBnahmen
gegeniiber Arbeitnehmern absehen, die dem Management
oder ggf. den zustandigen Behorden in gutem Glauben Praktiken
melden, die gegen das geltende Recht, die Lejtsétze oder die
Unternehmenspolitik verstoBen.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen fehlender
SchutzmaBnahmen fiir Arbeitnehmer, die als Informanten handeln,
betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitrdgt oder
mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen.

KAPITEL V. BESCHAFTIGUNG UND BEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN SOZIALPARTNERN

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

1. b) Das Recht der von dem multinationalen Unternehmen
beschaftigten Arbeitskrafte respektieren, Gewerkschaften
und Vertretungsorgane ihrer Wahl zu beauftragen, sich bei
Tarifverhandlungen vertreten zu lassen und konstruktive
Verhandlungen zu fihren.

Arbeitnehmer, die mit dem
multinationalen Unternehmen in
einem Arbeitsverhaltnis stehen,
darunter auch Leiharbeiter und
Werkvertragarbeitnehmer wie in
der ILO-Empfehlung R198 definiert
(siehe KASTEN 2.11)

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von Auswirkungen einer Verletzung
ihres Rechts, eine Gewerkschaft zu griinden oder ihr beizu-
treten, sowie ihres Rechts auf Tarifverhandlungen betroffen
sind, die das MNU verursacht oder zu denen es beitrdgt oder mit
denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen.

1. ¢) Zur wirksamen Abschaffung der Kinderarbeit beitragen und
unverziigliche und wirksame MaBnahmen zur Gewahrleistung

des Verbots und der Beseitigung der schlimmsten Formen der
Kinderarbeit ergreifen.

(In den Erlauterungen wird ausgefiihrt, dass diese Empfehlung

die potenzielle positive Rolle von MNU abdeckt, den eigentlichen
Ursachen der Armut zu begegnen und das Bildungsniveau der
Kinder anzuheben. Dies geht iiber das Vermeiden und Angehen von
negativen Auswirkungen hinaus.)

Jedes Kind, das von potenziellen
Auswirkungen der Bemiihungen,
Kinderarbeit wirksam abzuschaffen,
betroffen ist.

Alle Formen von Kinderarbeit, die das MNU verursacht, zu der es
beitragt oder mit der es verbunden ist.

1. d) Zur Beseitigung sémtlicher Formen von Zwangs- oder
Pflichtarbeit beitragen und angemessene MaBnahmen ergreifen,
um zu gewdhrleisten, dass Zwangs- oder Pflichtarbeit in ihrer
Geschaftstatigkeit nicht existieren.

Jeder Arbeitnehmer, der
von potenziellen Auswirkungen
der Bemiihungen betroffen ist,
samtliche Formen von Zwangs-
oder Pflichtarbeit, auch in ihrer
Geschaftstatigkeit, wirksam zu
beseitigen.

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von Auswirkungen von Zwangs- oder
Pflichtarbeit betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es
beitragt oder mit denen es verbunden ist.

1. e) Im Rahmen ihrer Aktivitdten vom Grundsatz der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung in der Beschaftigung
geleitet sein und gegeniiber ihren Arbeitskraften in Bezug

auf Beschdftigung oder Beruf jegliche Diskriminierung aus
Griinden der Rasse, Hautfarbe, Geschlecht, Religion, politischen
Anschauung, Abstammung oder sozialen Herkunft oder eines
anderen Status unterlassen ...

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von Auswirkungen einer Verletzung
ihres Rechts auf Gleichbehandlung betroffen sind, die das MNU
verursacht, zu denen es beitragt oder mit denen es verbunden ist, auch
in der Zulieferkette und sonstigen Geschaftsheziehungen.

2. a) Den Arbeitnehmervertretern die Unterstiitzung zuteil
werden lassen, die erforderlich ist, um das Zustandekommen
wirksamer Tarifvertrage zu frdern.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von Auswirkungen einer Verletzung
ihres Rechts auf Tarifverhandlungen aufgrund fehlender
Unterstiitzung betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es
beitragt oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und
sonstigen Geschaftsbeziehungen.
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b) Den Arbeitnehmervertretern die Informationen zur Verfiigung
stellen, die als Grundlage fiir konstruktive Verhandlungen tber die
Beschaftigungsbedingungen erforderlich sind.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von Auswirkungen einer Verletzung
ihres Rechts auf Tarifverhandlungen aufgrund fehlender
Informationen betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es
beitragt oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und
sonstigen Geschaftsheziehungen.

¢) Den Arbeitnehmern und ihren Vertretern die Informationen
zur Verfiigung stellen, die es ihnen erméglichen, sich ein

den tatsachlichen Verhaltnissen entsprechendes Bild von

der Lage des betreffenden Unternehmensteils oder ggf. des
Gesamtunternehmens zu bilden.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen feh-
lender Informationen iiber die Unternehmensergebnisse
betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitragt oder
mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen.

3. Konsultationen und Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern,
Arbeitnehmern und deren jeweiligen Vertretern in
Angelegenheiten von gemeinsamem Interesse férdern.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen unter-

bliebener Konsultationen in Angelegenheiten von gemeinsa-

mem Interesse betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es
beitragt oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und
sonstigen Geschaftsbeziehungen.

4. a) In Bezug auf Beschéftigungsbedingungen und Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehungen nicht weniger glinstige Standards
beachten, als sie von vergleichbaren Arbeitgebern des Gastlandes
angewendet werden.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen
betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitragt

oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette

und sonstigen Geschaftsheziehungen, durch unterbliebene
Einhaltung nicht weniger giinstiger Standards in Bezug auf
Beschaftigungsbedingungen und Arbeitgeber- Arbeitnehmer-
Beziehungen als sie im Gastland angewendet werden.

4.b) Wenn multinationale Unternehmen in Entwicklungslandern
tatig werden, wo vergleichbare Arbeitgeber maglicherweise nicht
existieren, im Einklang mit dem staatlichen Politikrahmen die
bestmdglichen Léhne, Leistungen und Arbeitsbedingungen bieten.
Diese sollten mit der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens in
Zusammenhang stehen und zumindest hinreichend sein, um den
Grundbedirfnissen der Arbeitnehmer und ihrer Familien
gerecht zu werden

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen einer
unterbliebenen Zahlung von hinreichend hohen Léhnen zur
Deckung der Grundbediirfnisse der Arbeitnehmer und ihrer
Familien betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitragt
oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen.

4. ¢) Im Rahmen ihrer Aktivitaten angemessene MaBnahmen
zur Gewahrleistung der Gesundheit und der Sicherheit am
Arbeitsplatz treffen.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen einer
unterbliebenen Gewahrleistung von Gesundheit und Sicherheit
am Arbeitsplatz betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es
beitréagt oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und
sonstigen Geschaftsheziehungen.

5. Bei ihrer Tatigkeit soweit irgend moglich einheimische
Arbeitskrafte beschaftigen und fir FortbildungsmaBnahmen
zur Anhebung des Qualifikationsniveaus sorgen, und zwar in
Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmervertretern und gegebe-
nenfalls den zustandigen Behorden.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen ei-
ner unterbliebenen Gewahrleistung von Chancengleichheit bei
FortbildungsmaBnahmen betroffen sind, die das MNU verursacht,
zu denen es beitragt oder mit denen es verbunden ist, auch in der
Zulieferkette und sonstigen Geschéftsbeziehungen.®

6. Bei Uberlegungen zu Veranderungen ihrer Geschaftstatigkeit,
die mit erheblichen Beschaftigungseffekten verbunden waren

— wie inshesondere SchlieBung eines Unternehmensteils mit
Massenentlassungen —, die Vertreter der bei ihnen beschaf-
tigten Arbeitskrafte und ihre Verbande sowie gegebenenfalls
auch die zustandigen Behdrden in angemessener Art und Weise
von derartigen Veranderungen in Kenntnis setzen und mit den
Arbeitnehmervertretern und den zustandigen Behdrden zusam-
menarbeiten, um nachteilige Auswirkungen soweit wie irgend
durchfiihrbar abzumildern ...

Arbeitnehmer, die mit dem
multinationalen Unternehmen in
einem Arbeitsverhaltnis stehen,
darunter auch Leiharbeiter und
Werkvertragarbeitnehmer wie in
der ILO-Empfehlung R198 definiert
(siehe KASTEN 2.11).

Alle Arbeitnehmer, die von potenziellen negativen Auswirkungen
betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitragt oder

mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen, wegen unterbliebener Maglichkeiten fiir
eine sinnvolle Zusammenarbeit zur Abmilderung der Auswirkungen
einer Umstrukturierung oder SchlieBung eines Unternehmensteils.
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7. Bei Bona-fide-Verhandlungen mit den
Arbeitnehmervertretern (iber die Beschéftigungsbedingungen
oder wenn die Arbeitnehmer von ihrem Recht Gebrauch
machen, sich zu organisieren, weder mit der vollstandigen oder
teilweisen Verlagerung einer Betriebseinheit aus dem betref-
fenden Land in ein anderes Land drohen, noch Arbeitnehmer

aus Unternehmensteilen im Ausland umsetzen, um hierdurch

die Verhandlungen auf unbillige Weise zu beeinflussen oder die
Auslibung des Organisationsrechts der Arbeitnehmer zu behin-
dern.

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen be-
troffen sind, die das MNU verursacht, zu denen es beitragt oder

mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsheziehungen, durch Drohungen im Zusammenhang mit
Bona-fide-Verhandlungen, Betriebseinheiten zu verlagern oder
Arbeitnehmer umzusetzen.

8. Die bevollmachtigten Vertreter der von ihnen beschéftigten
Arbeitnehmer in den Stand setzen, tber Fragen der Tarifvertrage
oder der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen zu verhandeln,
und den beteiligten Parteien die Moglichkeit geben, mit Vertretern
der Unternehmensleitung, die zur Beschlussfassung iiber die
anstehenden Fragen ermachtigt sind, Konsultationen tiber
Angelegenheiten von gemeinsamem Interesse zu veranstalten

7. Ihren Beschéftigten ein hinreichendes Schulungs- und
Ausbildungsangebot zur Verfligung stellen, das sich auf Umwelt-,
Gesundheits- und Sicherheitsfragen erstreckt, namentlich in Bezug
auf die Handhabung geféhrlicher Stoffe und die Verhinderung

von Umweltkatastrophen, aber auch auf allgemeinere Aspekte
des Umweltmanagements, wie z.B. Umweltpriifverfahren,
Offentlichkeitsarbeit und Umwelttechnologien.

Arbeitnehmer, die

mit dem multinationalen
Unternehmen in einem
Arbeitsverhaltnis stehen,
darunter auch Leiharbeiter und
Werkvertragarbeitnehmer wie in der
ILO-Empfehlung R198 definiert (siehe
KASTEN 2.11).

Arbeitnehmer

Alle Arbeitnehmer, die von potenziellen negativen Auswirkungen wegen
Verletzung ihres Rechts auf Tarifverhandlungen betroffen sind, die
das MNU verursacht, zu denen es beitragt oder mit denen es verbunden
ist, auch in der Zulieferkette und sonstigen Geschaftsbeziehungen.

Alle Arbeitnehmer, die potenziell von negativen Auswirkungen

des Fehlens eines hinreichenden Schulungs- und
Ausbildungsangebots in Bezug auf Umwelt-, Gesundheits- und
Sicherheitsfragen betroffen sind, die das MNU verursacht, zu denen
es beitragt oder mit denen es verbunden ist, auch in der Zulieferkette
und sonstigen Geschaftsbeziehungen.
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DIE OECD-LEITSATZE FUR MULTINATIONALE UNTERNEHMEN — EIN LEITFADEN FUR GEWERKSCHAFTEN

TEIL 3. Anwendung der

OECD-Leitsatze

Teil 3 erlautert Beispiele von gewerkschaftlichen Problemen, bei denen die
Leitsatze angewendet werden kénnen

3.1 Gewerkschaftliche Rechte

3.1.1  Welche Maglichkeiten zur Anwendung der Leit-
satze gibt es?

Die meisten Gewerkschaftsfalle (67%), die nach den Leitsatzen eingereicht
wurden, betreffen die Rechte von Arbeitnehmern, Gewerkschaften zu griin-
den oder diesen beizutreten sowie Kollektivwerhandlungen zu fihren. Die
Leitsatze konnen zur Verteidigung der gewerkschaftlichen Rechte von Ar-
beitnehmern, Werkvertragarbeitnehmern sowie Arbeitskraften in anderen
Teilen der Zulieferkette eingesetzt werden.

3.1.2  Worin besteht die Verantwortung von multinati-
onalen Unternehmen im Rahmen der Leitsatze?

Nach den Leijtsdtzen haben multinationale Unternehmen die Verant-
wortung,

e das Recht der Arbeitnehmer auf Griindung von oder auf Beitritt zu
Gewerkschaften zu achten.

e das Recht der Arbeitnehmer auf Kollektivverhandlungen zu achten.
e das Zustandekommen wirksamer Tarifvertrdge zu unterstiitzen.

e Informationen zur Verfiigung zu stellen, die als Grundlage fir
konstruktive Verhandlungen Gber die Beschaftigungsbedingungen
erforderlich sind.

e eine Grundsatzerklarung auszuarbeiten, in der sie ihr Engagement
zur Achtung der Menschenrechte festhalten sowie zur Achtung des
Rechts, eine Gewerkschaft zu griinden oder dieser beizutreten und
Kollektivverhandlungen zu fihren.

e ihrer menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht nachzukommen, um
eine Beteiligung an Verletzungen der Arbeitnehmerrechte auf
Griindung von oder Beitritt zu einer Gewerkschaft oder auf das
Fiihren von Kollektivverhandlungen zu vermeiden und diesen Ver-
letzungen zu begegnen, wenn sie auftreten, auch in ihrer Zuliefer-
kette und sonstigen Geschéftsbeziehungen.

o Arbeitnehmer und Gewerkschaften an ihrer menschenrechtlichen
Sorgfaltspflicht zu beteiligen.®

e schadliche Praktiken, die Verletzungen der gewerkschaftlichen

KASTEN 3.1: Welche Menschenrechte?
Gewerkschaftliche Rechte
Recht auf Vereinigungsfreiheit

ICCPR (Artikel 22)%
ILO-Erklarung 1998 (Artikel 2)%

Recht auf Griindung von und Recht auf Beitritt
zu einer Gewerkschaft
ICESCR (Artikel 8)%

Recht auf Kollektivverhandlungen
ILO-Erklérung 1998 (Artikel 2)

© Crozet M./ILO

Rechte verursachen oder dazu beitragen, zu beenden.

e AbhilfemaBBnahmen zu ergreifen bei tatsachlichen Verletzungen
der gewerkschaftlichen Rechte, die durch das multinationale Un-
ternehmen verursacht wurden oder zu denen es beigetragen hat.

e ihren Einfluss zu nutzen, damit Geschéftspartner Verletzungen der
gewerkschaftlichen Rechte mindern oder vermeiden in Féllen, in
denen das multinationale Unternehmen zu den negativen Auswir-
kungen beigetragen hat oder damit verbunden ist.

e mitzuteilen, wie Verletzungen der gewerkschaftlichen Rechte be-
gegnet worden ist.

3.1.3. Bei welchen Problemen konnen die Leitsatze an-




KASTEN 3.3: Welche Bestimmungen sind wichtig? OECD — gewerkschaftliche Rechte

KAPITEL IV. MENSCHENRECHTE

1.

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

. Im Kontext ihrer eigenen Aktivitaten verhindern, negative Auswirkungen

auf die Menschenrechte zu verursachen oder einen Beitrag dazu zu leisten,
und diesen Auswirkungen begegnen, wenn sie auftreten.

. Sich um Mittel und Wege bemiihen, negative Auswirkungen auf die Men-

schenrechte zu verhtiten oder zu mindern, die auf Grund einer Geschaftsbe-
ziehung mit ihrer Geschaftstatigkeit, ihren Produkten oder Dienstleistungen
unmittelbar verbunden sind, selbst wenn sie nicht zu diesen Auswirkungen
beitragen.

. Eine Erkldrung ausarbeiten, in der sie ihr Engagement zur Achtung der

Menschenrechte formulieren.

. Je nach ihrer GroBe, der Art und des Kontextes ihrer Geschaftstatigkeit

und dem AusmaB der Risiken von negativen Auswirkungen auf die Men-
schenrechte ihrer menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht (Due Diligence)
nachkommen

. RechtméBige Verfahren fordern oder sich daran beteiligen, um eine Wie-

dergutmachung der negativen Auswirkungen auf die Menschenrechte zu
ermdglichen, wenn sich herausstellt, dass sie diese Auswirkungen verur-
sacht oder dazu beigetragen haben.

KAPITEL V. BESCHAFTIGUNG UND BEZIEHUNGEN
ZWISCHEN DEN SOZIALPARTNERN

1.a) Das Recht der von dem multinationalen Unternehmen beschaftigten

Arbeitskrafte respektieren, Gewerkschaften und Vertretungsorgane ihrer
Wahl zu griinden bzw. ihnen beizutreten.

1.b) Das Recht der von dem multinationalen Unternehmen beschéaftigten

Arbeitskrafte respektieren, Gewerkschaften und Vertretungsorgane ihrer
Wahl zu beauftragen, sich bei Tarifverhandlungen vertreten zu lassen, und
bereit sein, mit diesen Arbeitnehmerorganisationen entweder einzeln oder
iiber Arbeitgeberverbande konstruktive Verhandlungen zu fiihren mit dem
Ziel, Vereinbarungen Uber die Beschaftigungsbedingungen zu treffen.

1.e) Im Rahmen ihrer Aktivitdten vom Grundsatz der Chancengleichheit und

Gleichbehandlung in der Beschaftigung geleitet sein und gegeniiber ihren
Arbeitskraften in Bezug auf Beschaftigung oder Beruf jegliche Diskriminie-
rung aus Griinden der Rasse, Hautfarbe, Geschlecht, Religion, politischen
Anschauung, Abstammung oder sozialen Herkunft oder eines anderen
Status unterlassen ...

Erlauterungen zu Empfehlung V. 1.e)

54. Dieser Grundsatz der Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und
Beruf in Ziffer 1e) soll fur die Bedingungen und Modalitéten in Berei-
chen wie z.B. Einstellung, Stellenzuweisung, Entlassung, Entlohnung
und Lohnnebenleistungen, Beforderung, Versetzung oder Standort-
wechsel, Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses, Ausbildung und Ru-
hestand gelten. In Anlehnung an die im ILO-Ubereinkommen 111
von 1958 enthaltene Liste der unzuldssigen Diskriminierungsgriinde,
das ILO-Ubereinkommen 183 {ber den Mutterschutz von 2000,
das Ubereinkommen 159 tber die berufliche Rehabilitation und die
Beschaftigung der Behinderten von 1983, die Empfehlung 162 be-
treffend altere Arbeitnehmer von 1980 und die ILO-Empfehlung 200
betreffend HIV und AIDS und die Welt der Arbeit von 2010 wird jede
Unterscheidung, AusschlieBung oder Bevorzugung aus einem dieser
Griinde als VerstoB gegen die Ubereinkommen, Empfehlungen und
Kodizes angesehen. Die Formulierung , sonstiger Status” bezieht sich
im Sinne der Leitsatze auf die Tatigkeit der Gewerkschaften und per-
sonliche Merkmale wie Alter, Behinderung, Schwangerschaft, Famili-
enstand, sexuelle Orientierung oder HIV-Status.®

2.a) Den Arbeitnehmervertretern die Unterstlitzung zuteilwerden lassen, die

erforderlich ist, um das Zustandekommen wirksamer Tarifvertrage zu for-
dern.

2.b) Den Arbeitnehmervertretern die Informationen zur Verfiigung stellen, die

als Grundlage fiir konstruktive Verhandlungen iiber die Beschaftigungsbe-
dingungen erforderlich sind.

8. Die bevollméchtigten Vertreter der von ihnen beschaftigten Arbeitnehmer

in den Stand setzen, tber Fragen der Tarifvertrage oder der Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehungen zu verhandeln, und den beteiligten Parteien
die Mdglichkeit geben, mit Vertretern der Unternehmensleitung, die zur
Beschlussfassung ber die anstehenden Fragen ermachtigt sind, Konsulta-
tionen (iber Angelegenheiten von gemeinsamem Interesse zu veranstalten.
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gewandt werden?
Folgenden Problemen kann im Rahmen der Leijtsdtze begegnet wer-
den:

e Antigewerkschaftskampagnen

e Beeintrachtigung des Rechts von Arbeitnehmern, eine Gewerk-
schaft zu griinden oder ihr beizutreten

e Repressalien gegen Gewerkschafter (Abzug von Arbeitsstunden,
disziplinarische MaBnahmen, Diskriminierung bei der Einstellung,
Stellenzuweisung, Entlassung, Entlohnung, Lohnnebenleistungen,
Beforderung, Versetzung oder Standortwechsel, Beendigung eines
Arbeitsverhaltnisses, Ausbildung und Ruhestand) (siehe KASTEN
3.2)

e Weigerung von Unternehmen, die Gewerkschaft anzuerkennen

e Weigerung von Unternehmen, an Kollektivverhandlungen teilzu-
nehmen (siehe KASTEN 3.2)

e Die Unternehmen stellen den Arbeitnehmervertretern nicht die In-
formationen zur Verfiigung, die fir kons-truktive Verhandlungen
iber die Beschaftigungsbedingungen erforderlich sind.

e Die Unternehmen gewahren den Arbeitnehmervertretern nicht die
Unterstiitzung, die zum Zustandekommen wirksamer Tarifvertrage
erforderlich ist.

e Die Unternehmen nehmen ihre menschenrechtliche Sorgfalts-

pflicht nicht wahr.

3.1.4. Was sind die wichtigsten Bestimmungen?
Die relevanten Bestimmungen der Lejtsétze sind in KASTEN 3.3 dar-
gelegt:

e Kapitel IV (Menschenrechte): alle Bestimmungen
e Kapitel V (Beschaftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpart-
nern): Ziffern 1.a, 1.b, 1.e, 2.a, 2.b und 8.

Bezugnahmen und Bestimmungen anderer relevanter Instrumente sind
in KASTEN 3.4. dargelegt.

KASTEN 3.4: Welche Bestimmungen? Sonstige Instrumente — gewerkschaftliche Rechte

Internationaler Pakt iiber biirgerliche und

politische Rechte (1966)

Artikel 22 (1) Jedermann hat das Recht, sich frei mit anderen zusammenzu-
schlieBen sowie zum Schutz seiner Interessen Gewerkschaften zu bilden und
ihnen beizutreten.

Internationaler Pakt tiber wirtschaftliche,

soziale und kulturelle Rechte (1966)

Artikel 8 ... 1. a) das Recht eines jeden, zur Forderung und zum Schutz seiner
wirtschaftlichen und sozialen Interessen Gewerkschaften zu bilden oder einer
Gewerkschaft eigener Wahl allein nach MaBgabe ihrer Vorschriften beizutre-
ten.

Erklarung Der llo iiber grundlegende Prinzipien

und Rechte bei der Arbeit (1998)

Artikel 2.: ... die Grundsatze betreffend die grundlegenden Rechte ... in gu-
tem Glauben ... einzuhalten, zu fordern und zu verwirklichen, namlich:

a) die Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts zu
Kollektivverhandlungen;: ...

ILO-Ubereinkommen 87: Ubereinkommen iiber
die Vereinigungsfreiheit und den Schutz des
Vereinigungsrechtes, 1948 %

ILO-Ubereinkommen 98: Ubereinkommen iiber die
Anwendung der Grundsatze des Vereinigungsrechtes und
des Rechtes zu Kollektivverhandlungen, 1949°'

ILO-Ubereinkommen 111: Ubereinkommen iiber die
Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf, 1958

Dreigliedrige Grundsatzerklarung iiber Multinationale
Unternehmen und Sozialpolitik
(1977, Uberarbeitet 2006)%

ARBEITSBEZIEHUNGEN: Artikel 41-56.
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3.2 Umstrukturierunge/SchlieBungen

3.2.1. Welche Méglichkeiten zur Anwendung der Leit-
satze gibt es?

Fast ein Drittel der Gewerkschaftsfélle (30%), die nach den Leitsétzen
eingereicht wurden, betreffen Umstrukturierungen oder SchlieBungen von
Unternehmensteilen/Tatigkeitsbereichen und das Versaumnis von Unter-
nehmen, die Arbeitnehmer/Gewerkschaften zu konsultieren, diese zu in-
formieren oder in angemessener Weise zu benachrichtigen.

3.2.2. Worin besteht die Verantwortung von multinatio-
nalen Unternehmen im Rahmen der Leitsatze?

Nach den Leitsdtzen haben multinationale Unternehmen die Verant-
wortung,

e den Arbeitnehmern und ihren Vertretern die Informationen zur
Verfiigung zu stellen, die es ihnen erméglichen, sich ein den tat-
sachlichen Verhdltnissen entsprechendes Bild von der Lage des
betreffenden Unternehmensteils oder des Gesamtunternehmens
zu machen.

e aktuelle und exakte Informationen zu verdffentlichen, die Ge-
schaftstatigkeit, Struktur, Finanzlage und Betriebsergebnisse des
Gesamtunternehmens betreffen und nach Geschaftsbereichen und
geographischen Gebieten aufgeschliisselt sind.

e Beratungen und Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern in Angelegenheiten von beiderseitigem Interesse zu
fordern.

e Arbeitnehmer und Gewerkschaften mit einer angemessenen Frist
iber Veranderungen der Geschaftstatigkeit zu informieren, die mit
erheblichen Beschaftigungseffekten verbunden sind.

e Moglichkeiten fir eine sinnvolle Zusammenarbeit mit Arbeitneh-
mern und Behdrdenvertretern zu bieten, um nachteilige Beschafti-
gungseffekte von Umstrukturierungen/SchlieBungen zu verringern,
auch durch vorherige Ankiindigung.

e Due-Diligence-Priifungen durchzufithren, um negative Beschéf-
tigungseffekte durch Umstrukturierungen/SchlieBungen zu ver-
meiden und diesen zu begegnen, auch in der Zulieferkette und
sonstigen Geschaftsheziehungen.

e AbhilfemalBnahmen zu ergreifen, um negative Beschaftigungs-
effekte, die aus der Umstrukturierung/SchlieBung resultieren, zu
beseitigen, wenn das multinationale Unternehmen diese Auswir-
kungen verursacht oder dazu beigetragen hat, auch Uber seine
Zulieferkette.

e seinen Einfluss geltend zu machen, damit seine Geschaftspartner ne-
gative Beschaftigungseffekte mindern, die aus der Umstrukturierung/
SchlieBung resultieren, wenn das multinationale Unternehmen zu die-
sen Auswirkungen beigetragen hat oder damit verbunden ist.

3.2.3. Bei welchen Problemen kdnnen die Leitsatze an-
gewandt werden?

Zu den Problemen, denen im Rahmen der Leitsétze begegnet werden
kann, zahlen:

e Fehlende Information iber das Betriebsergebnis des Unterneh-
mensteils/Gesamtunternehmens.

e Fehlende Ankiindigung einer Umstrukturierung/SchlieBung.

e Fehlende Due-Diligence-Priifungen, um negative Beschéftigungs-
effekte auf Arbeitnehmer bei Umstrukturierungen/SchlieBungen zu
identifizieren und ihnen zu begegnen.

e Fehlende Zusammenarbeit mit Gewerkschaften zur Minderung ne-
gativer Beschaftigungseffekte bei Umstrukturierungen/SchlieBun-
gen.

e Fehlende AbhilfemaBnahmen, wenn das multinationale Unterneh-
men diese negativen Auswirkungen verursacht oder dazu beige-
tragen hat.

e Fehlende Einflussnahme auf Geschaftspartner, damit diese nega-
tive Beschéftigungseffekte mindern, wenn das multinationale Un-
ternehmen zu diesen Auswirkungen beigetragen hat oder damit
verbunden ist.

3.2.4. Welche Bestimmungen sind relevant?

O/ 120 @
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Die relevanten Bestimmungen der Lejtsétze sind in KASTEN 3.7 auf-
gefiihrt:

Kapitel Il (Allgemeine Grundsatze): Ziffern A.10, A.11 und A.12.
Kapitel Il (Offenlegung von Informationen): Ziffer 1.

Kapitel V (Beschaftigung und Beziehungen zwischen den
Sozialpartnern): Ziffern 2.c, 3. und 6.

KASTEN 3.7: Welche Bestimmungen? OECD-Leitsdtze — Umstrukturierung/SchlieBungen

KAPITEL II. Allgemeine Grundsatze

A. 10. Risikoabhdngige Due-Diligence-Priifungen durchfiihren, beispielswei-
se durch die Einbeziehung von Due Diligence in ihre unternehmensbasierten
Risikomanagementsysteme, um, wie in den Ziffern 11 und 12 beschrieben,
tatsdchliche und potenzielle negative Effekte zu ermitteln, zu verhtiten und zu
mindern, sowie Rechenschaft dariiber ablegen, wie diesen Effekten begegnet
wird.

A. 11. Verhindern, dass sich ihre eigenen Aktivitdten auf Angelegenheiten, die
unter die Leitsétze fallen, negativ auswirken oder einen Beitrag dazu leisten,
und diesen Effekten begegnen, wenn sie auftreten.

Erlduterungen zu Empfehlung Il A. 11

17. Die Aktivitaten der Unternehmen, bei denen es zu verhindern gilt, dass
sie in Angelegenheiten, die unter die Leitsatze fallen, negative Auswirkungen
verursachen oder verstarken, umfassen auch ihre Aktivitaten im Rahmen der
Zulieferkette. Die Beziehungen in der Zulieferkette nehmen eine Vielzahl von
Formen an, wie beispielsweise Franchising, Lizenzvertrage oder Auftragsun-
tervergabe.

12. Bestrebt sein, einen negativen Effekt zu verhiiten oder zu mindem in
Fallen, in denen sie selbst nicht zu diesem Effekt beigetragen haben, die-
ser Effekt aber gleichwohl auf Grund einer Geschaftsbeziehung mit der Ge-
schaftsttigkeit, den Produkten oder Dienstleistungen des Unternehmens
unmittelbar verbunden ist. Hiermit soll die Verantwortung aber nicht von dem
Verursacher eines negativen Effekts auf das Unternehmen verlagert werden,
mit dem der Verursacher eine Geschaftsbeziehung unterhalt.

Erléuterungen zu Empfehlung Il.A. 12

14. ... Der Begriff ,Geschaftsheziehungen” umfasst die Beziehungen zu
Geschaftspartnern, Unternehmensteilen in der Zulieferkette und anderen
nichtstaatlichen oder staatlichen Rechtstrdgern, die direkt mit der Ge-
schaftstatigkeit, den Produkten oder Dienstleistungen des Unternehmens
verbunden sind.

KAPITEL IlI. Offenlegung Von Informationen

1. Die Unternehmen sollten sicherstellen, dass aktuelle und exakte Informati-
onen (ber alle wesentlichen Angelegenheiten verdffentlicht werden, die ihre
Geschaftstatigkeit, Struktur, Finanzlage, Betriebsergebnisse, Eigentumsver-
héltnisse und Corporate-Governance-Struktur betreffen. Diese Informationen
sollten sich auf das Gesamtunternehmen beziehen und gegebenenfalls nach
Geschaftshereichen oder geografischen Gebieten aufgeschlisselt sein.

KAPITEL V. Beschéaftigung und Beziehungen

Zwischen den Sozialpartnern

2. ¢) Den Arbeitnehmern und ihren Vertretern die Informationen zur Verfii-
gung stellen, die es ihnen ermdglichen, sich ein den tatsachlichen Verhaltnis-
sen entsprechendes Bild von der Lage des betreffenden Unternehmensteils
oder gegebenenfalls des Gesamtunternehmens zu bilden.

3. Konsultationen und Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern, Arbeitneh-
mern und deren jeweiligen Vertretern in Angelegenheiten von gemeinsamem
Interesse fordern.

Erlduterungen zu Empfehlung 3

56. Die Bezugnahme auf eine Arbeitnehmerbeteiligung in Form von
Konsultationen in Ziffer 3 dieses Kapitels fuBt auf der ILO-Empfehlung
94 von 1952 betreffend Beratungen und Zusammenarbeit zwischen Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern im Bereich des Betriebs. Sie entspricht
dartiber hinaus auch einer in der MNE-Erklarung der ILO enthaltenen
Bestimmung.

6. Bei Uberlegungen zu Verdnderungen ihrer Geschaftstatigkeit, die mit er-
heblichen Beschaftigungseffekten verbunden waren — wie insbesondere
SchlieBung eines Unternehmensteils mit Massenentlassungen —, die Vertreter
der bei ihnen beschéftigten Arbeitskrafte und ihre Verbande sowie gegebe-
nenfalls auch die zustandigen Behdrden in angemessener Art und Weise von
derartigen Veranderungen in Kenntnis setzen und mit den Arbeitnehmerver-
tretern und den zustandigen Behdrden zusammenarbeiten, um nachteilige
Auswirkungen soweit wie irgend durchfiihrbar abzumildern. Unter Beriick-
sichtigung der besonderen Umstéande des jeweiligen Einzelfalls ware es ange-
bracht, wenn die Unternehmensleitung solche Informationen bekanntgeben
konnte, bevor die endgiiltige Entscheidung getroffen wird. Es kdnnen auch
andere Wege einer sinnvollen Zusammenarbeit beschritten werden, um die
Auswirkungen derartiger Entscheidungen zu mildern.



3.3 Gesundheit und Sicherheit

3.3.1. Welche Méglichkeiten zur Anwendung der Leit-
satze gibt es?

Die Empfehlungen der Leitsdtze zu Gesundheit und Sicherheit kon-
nen von Arbeitnehmern des multinationalen Unternehmens selbst,
aber auch von den Arbeitskraften in der Zulieferkette und sonstigen
Geschaftsbeziehungen des multinationalen Unternehmens angewandt
werden, die von den negativen Auswirkungen auf Gesundheit und Si-
cherheit, an denen das multinationale Unternehmen beteiligt ist, po-
tenziell betroffen sind.

3.3.2. Worin besteht die Verantwortung von multinatio-
nalen Unternehmen im Rahmen der Leitsatze?

Nach den Leitsatzen haben multinationale Unternehmen die Verant-
wortung,

e im Rahmen ihrer Aktivitdten angemessene MaBnahmen zur Ge-
wahrleistung der Gesundheit und der Sicherheit am Arbeitsplatz
zu treffen.

e die gliltigen Vorschriften und branchenspezifischen Normen einzu-
halten, auch wenn dies auf Grund der geltenden Bestimmungen
des Gastlandes nicht ausdriicklich gefordert sein mag.

o ihren Arbeitnehmern das Recht zuzuerkennen, sich aus einer unsi-
cheren Arbeitssituation zuriickzuziehen.

e von Repressalien gegeniiber Arbeitnehmern abzusehen, die Ver-
letzungen gesundheits- und sicherheitsrechtlicher Bestimmungen
oder der Leitsdtze melden.

e eine Menschenrechtspolitik umzusetzen, die auch der Gesundheit
und Sicherheit Rechnung tragt.

e zu gewdhrleisten, dass ihr Engagement fiir Gesundheit und Sicher-
heit in Betriebsverfahren und -richtlinien eingebettet ist.

e die Arbeitnehmer durch Informationsvermittlung und Schulungs-
programme fiir die Unternehmenspolitik im Bereich Gesundheit
und Sicherheit zu sensibilisieren und zu deren Beachtung anzuhal-
ten.

e Due-Diligence-Priifungen durchzufiihren, um eine Beteiligung an
negativen Auswirkungen auf Gesundheit und Sicherheit zu vermei-
den und Auswirkungen zu begegnen, an denen sie beteiligt sind,
auch Uber ihre Zulieferkette und Geschaftsbeziehungen.

e Arbeitnehmer und Gewerkschaften an Due-Diligence-Prifungen
zu beteiligen.

e schadliche Praktiken zu beenden, die negative Auswirkungen auf
Gesundheit und Sicherheit verursachen oder dazu beitragen.

e AbhilfemaBnahmen zu ergreifen gegen tatsachliche negative Aus-
wirkungen auf Gesundheit und Sicherheit, wenn das multinationale

KASTEN 3.8: Welche Menschenrechte?
Gesundheit und Sicherheit

Recht auf sichere und gesunde Arbeitshedingungen
ICESCR (Artikel 7)

Recht auf Gesundheit
ICESCR (Artikel 12)

O/'v eZIN ©

Unternehmen diese Auswirkungen verursacht oder dazu beigetra-
gen hat.

e Einfluss auf Geschaftspartner auszutiben, damit diese ihre negati-
ven Auswirkungen auf Gesundheit und Sicherheit mindern, wenn
das multinationale Unternehmen zu diesen Auswirkungen beige-
tragen hat oder damit verbunden ist.

e Mitzuteilen, wie negativen Auswirkungen auf Gesundheit und Si-
cherheit begegnet worden ist.

3.3.3. Bei welchen Problemen kénnen die Leitsdtze an-
gewandt werden?

Im Rahmen der Leijtsétze kann einer ganzen Reihe von gesundheits-
und sicherheitsbezogenen Problemen begegnet werden, darunter:

® Brandschutz

e Einsperren von Arbeitnehmern aus Sicherheitsgriinden
e Gefahrstoff-, Ldrm- und Staubexposition

e Fehlen einer angemessenen Sicherheitsausriistung

e Fehlende Durchfiihrung von Due-Diligence-Priifungen im Bereich

KASTEN 3.9: Ein Beispiel: Gesundheit
und Sicherheit — Brasilien®®

Im Mai 2006 haben die Gewerkschaft Sipetrol-SP (Gewerkschaft
der Arbeitnehmer in der Erddlderivate- und Erzindustrie im
Bundesstaat Sao Paulo) und die Nichtregierungsorganisation
Green Alternative Collective (CAVE) bei der brasilianischen und
der niederlandischen NKS einen Fall gegen Shell und Esso einge-
reicht, weil Shell und Esso auf Beschwerden des Staatssekretars
fiir Gesundheit wegen Verletzungen von bundesstaatlichen, einzel-
staatlichen und kommunalen gesundheits- und sicherheitsrechtli-
chen Bestimmungen nicht reagierten. Diese Beschwerden bezo-
gen sich auf Erkrankungen aufgrund der Exposition gegeniber
Produkten, die gefdhrliche Chemikalien enthielten. Die brasiliani-
sche Nationale Kontaktstelle nahm den Fall an, berichtete jedoch,
dass sie die Parteien wegen laufender Gerichtsverfahren nicht zu
einem Vermittlungsverfahren zusammenbringen konnte (siehe Teil
4.1.7).
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KASTEN 3.10: Welche Bestimmungen?
OECD-Leitsatze — Gesundheit und Sicher-
heit

KAPITEL II. Allgemeine Grundsatze

A. 8. Dafiir sorgen, dass die in multinationalen Unternehmen beschéf-
tigten Arbeitskrafte umfassend tiber die jeweilige Unternehmenspolitik
unterrichtet sind und sich daran halten, indem sie sie hinreichend, auch
im Rahmen von Schulungsprogrammen, tber diese Politik informieren.
A.9. Von diskriminierenden oder disziplinarischen MaBnahmen gegen-
Uber Arbeitnehmern absehen, die dem Management oder gegebenenfalls
den zustandigen Behdrden in gutem Glauben Praktiken melden, die
gegen das geltende Recht, die Leitsdtze oder die Unternehmenspolitik
verstoBen.

Ziffern A.10, A.11 und A.12 (siehe KASTEN 3.7).

KAPITEL IV.: Menschenrechte
Ziffern 1, 2, 3, 4, 5, 6 (siehe KASTEN 3.3).

KAPITEL V. Beschaftigung und Beziehungen

zwischen den Sozialpartnern

4. ¢) Im Rahmen ihrer Aktivititen angemessene MaBnahmen zur
Gewahrleistung der Gesundheit und der Sicherheit am Arbeitsplatz tref-
fen.

Erlduterungen zu Empfehlung V. 4.c

57. Die Bezugnahme auf den Arbeitsschutz bedeutet, dass von
den multinationalen Unternehmen die Einhaltung der giiltigen
Vorschriften und branchenspezifischen Normen erwartet
wird, um das Risiko von Unfallen und Berufskrankheiten,
die durch eine berufliche Betdtigung verursacht werden, damit zu-
sammenhangen oder im Rahmen eines Beschaftigungsverhaltnisses
eintreten, auf ein Minimum zu reduzieren. Dadurch sollen die
Unternehmen dazu angehalten werden, auf eine Verbesserung der
Arbeitsschutzergebnisse in allen Bereichen ihrer Tatigkeit hinzu-
wirken, auch wenn dies auf Grund der geltenden Bestimmungen des
Gastlandes nicht ausdriicklich gefordert sein mag. Ferner sollen die
Unternehmen auch dazu veranlasst werden, ihren Arbeitnehmern
das Recht zuzuerkennen, sich aus einer Arbeitssituation, die
begriindeten Anlass zu der Vermutung gibt, dass sie eine
unmittelbare und ernsthafte Gefahr fiir die Gesundheit oder
Sicherheit darstellt, zuriickzuziehen... Die ILO-Empfehlung
Nr. 194 von 2002 enthdlt eine indikative Liste der Berufskrank-
heiten sowie einschldgige Richtliniensammlungen und Leitfaden, die
von den Unternehmen zum Zweck der Umsetzung dieser Empfehlung
der Lejtsdtze herangezogen werden kénnen.

KAPITEL VI. UMWELT

7. Ihren Beschéftigten ein hinreichendes Schulungs- und Ausbildungsange-
bot zur Verfligung stellen, das sich auf Umwelt-, Gesundheits- und Sicher-
heitsfragen erstreckt, namentlich in Bezug auf die Handhabung gefahrlicher
Stoffe und die Verhinderung von Umweltkatastrophen, aber auch auf allge-
meinere Aspekte des Umweltmanagements, wie z.B. Umweltpriifverfahren,
Offentlichkeitsarbeit und Umwelttechnologien.

Erlduterungen zu Empfehlung V.7

73. Den Unternehmen fallt eine wichtige Rolle bei der Schulung und
Ausbildung ihrer Arbeitnehmer in Umweltfragen zu. Sie werden dazu
angehalten, dieser Verantwortung auf maglichst breiter Basis nach-
zukommen, vor allem in Bereichen, die die menschliche Gesundheit
und Sicherheit unmittelbar betreffen.

Gesundheit und Sicherheit

Fehlende Schulungen zu Umwelt-, Gesundheits- und Sicher-
heitsfragen, darunter der Umgang mit Gefahrstoffen

Repressalien gegen Arbeitnehmer, die in gutem Glauben Verletzungen
gesundheits- und sicherheitsrechtlicher Bestimmungen oder Verlet-
zungen der Leitsatze melden.

3.3.4. Was sind die wichtigsten Bestimmungen?
Die relevanten Bestimmungen der Leitsétze sind in KASTEN 3.10 ge-
nannt:

Kapitel Il (Allgemeine Grundsétze): Ziffern A.8,A.9,A.10,A.11 und
A2,

Kapitel IV (Menschenrechte): alle Bestimmungen

Kapitel V (Beschaftigung und Beziehungen zwischen den Sozial-
partnern): Ziffer 4.c

Kapitel VI (Umwelt): Ziffer 7.

Bezugnahmen und Bestimmungen anderer relevanter Instrumente sind
in KASTEN 3.11. dargelegt.
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3.4 Prekare Beschaftigung

3.4.1. Welche Maoglichkeiten zur Anwendung der Leit-
satze gibt es?

Die Leitsatze konnen zur Verteidigung von Rechten und zur Verbes-
serung von Arbeitsbedingungen aller Arbeitnehmer, unabhangig vom
Beschaftigungsverhéltnis, ein-

gesetzt werden, die potenziell betroffen sind von negativen Auswir-
kungen, an denen das multinationale Unternehmen beteiligt ist, auf
Angelegenheiten, die unter die Leitsétze fallen. Ferner kdnnen sie in
Gewerkschaftskampagnen gegen prekére Beschaftigung angewandt
werden, um den Missbrauch von indirekter Beschaftigung zu bekémp-
fen (siehe KASTEN 3.14).

3.4.2. Worin besteht die Verantwortung von multinatio-
nalen Unternehmen im Rahmen der Leitsatze?

Nach den Leitsdtzen haben multinationale Unternehmen die Verant-
wortung,

e die Empfehlungen der Leitsdtze zu befolgen.

e eine Beteiligung an negativen Auswirkungen auf Arbeitnehmer
in prekéren Beschaftigungsverhaltnissen im Zusammenhang mit
Angelegenheiten zu vermeiden, die unter die Leitsatze fallen, und
diesen Auswirkungen zu begegnen, wenn sie auftreten.

3.4.3. Bei welchen Problemen kénnen die Leitsatze an-
gewandt werden?

Allen in den Leitsétzen behandelten Problemen, die Arbeitnehmer in
prekdren Beschaftigungsverhéltnissen betreffen, kann begegnet wer-
den, darunter:

e Menschenrechte/gewerkschaftliche Rechte
e Diskriminierung

e Arbeitsbedingungen

e Sicherheit und Gesundheit

e Lebensbedingungen

3.4.4. Was sind die wichtigsten Bestimmungen?
Alle Empfehlungen, die sich auf negative Auswirkungen auf Arbeitneh-

KASTEN 3.12: Welche Menschenrechte?
Prekare Beschaftigung®®

Recht auf Vereinigungsfreiheit
ICCPR (Artikel 22)
ILO-Erklarung 1998 (Artikel 2)

Recht auf Griindung von und Recht auf Beitritt zu einer Gewerkschaft
ICESCR (Artikel 8)

Recht auf Kollektivverhandlungen
ILO-Erklarung 1998 (Artikel 2)

Recht auf Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und Beruf
ILO-Erklarung 1998 (Artikel 2)

Recht auf gerechte und giinstige Arbeitsbedingungen
ICESCR (Artikel 7)

Recht auf einen angemessenen Lebensstandard
(angemessene Erndhrung, Bekleidung und Unterbringung)
ICESCR (Artikel 11)

mer beziehen, an denen multinationale Unternehmen beteiligt sind,
sind relevant u. a. (sieche KASTEN 3.15):

e Kapitel Il (Allgemeine Grundsatze): Ziffern A.1, A.10, A.11, A.12
und A.13

e Kapitel IV (Menschenrechte): alle Bestimmungen

e Kapitel V (Beschaftigung und Beziehungen zwischen den
Sozialpartnern): alle Bestimmungen

Bezugnahmen und Bestimmungen anderer relevanter Instrumente sind
in KASTEN 3.16. dargelegt.

KASTEN 3.13: Was bedeutet
«prekare Beschaftigung”?

Prekdre Beschaftigung bezieht sich auf Arbeit, die entweder
temporar ist (Zeit-, Saison- oder befristete Arbeit) oder in einem
. Dreiecksverhaltnis” ausgefiihrt wird, bei dem der Arbeitnehmer
bei einer Agentur oder sonstigen Vermittlungsstelle angestellt
ist, aber fiir ein anderes Unternehmen Arbeiten ausfuhrt. Prekare
Beschéftigung ist im Allgemeinen durch niedrige Lohne, geringe
Lohnnebenleistungen und eine groBe Unsicherheit charakteri-
siert.
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KASTEN 3.16: Welche Bestimmungen?
Sonstige Instrumente — prekare
Beschaftigung

Internationaler Pakt iiber Biirgerliche und Politische

Rechte (1966)
Artikel 22: 1. Siehe KASTEN 3.4

Internationaler Pakt iiber Wirtschaftliche, Soziale und
Kulturelle Rechte (1966)
Artikel 7: Die Vertragsstaaten erkennen das Recht eines jeden auf ge-
rechte und glinstige Arbeitsbedingungen an, durch die insbesondere
gewahrleistet wird
a) ein Arbeitsentgelt, das allen Arbeitnehmern mindestens sichert
i) angemessenen Lohn und gleiches Entgelt fir gleichwertige Arbeit
ohne Unterschied; inshesondere wird gewahrleistet, dass Frauen
keine unglinstigeren Arbeitshedingungen als Manner haben und
dass sie fiir gleiche Arbeit gleiches Entgelt erhalten,
i) einen angemessenen Lebensunterhalt fiir sie und ihre Familien in
Ubereinstimmung mit diesem Pak;
b) sichere und gesunde Arbeitsbedingungen;
¢) gleiche Mdglichkeiten fiir jedermann, in seiner beruflichen Tatigkeit
entsprechend aufzusteigen, wobei keine anderen Gesichtspunkte als
Beschaftigungsdauer und Befahigung ausschlaggebend sein diirfen;
d) Arbeitspausen, Freizeit, eine angemessene Begrenzung der Arbeits-
zeit, regelmaBiger, bezahlter Urlaub sowie Vergiitung gesetzlicher
Feiertage.

Artikel 8: ... 1 a) das Recht eines jeden, ... Gewerkschaften zu bilden
oder einer Gewerkschaft eigener Wahl ... beizutreten.

Artikel 11: 1. (1) Die Vertragsstaaten erkennen das Recht eines jeden
auf einen angemessenen Lebensstandard fiir sich und seine Familie an,
einschlieBlich ausreichender Erahrung, Bekleidung und Unterbringung,
sowie einer stetigen Verbesserung der Lebensbedingungen.

ILO-Ubereinkommen iiber die Gleichheit des
Entgelts Mannlicher und Weiblicher Arbeitskrafte fiir
Gleichwertige Arbeit, 1951 (NO. 100)'®

Erklarung der ILO iiber Grundlegende Prinzipien und

Rechte bei der Arbeit (1998)
Artikel 2: ... Siehe KASTEN 3.3.

ILO-Empfehlung Betreffend das Arbeitsverhaltnis (Nr.
198)

Dreigliedrige Grundsatzerklarung iiber Multinationale
Unternehmen und Sozialpolitik (1977, UBERARBEITET
2006)
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3.5 Wanderarbeitnehmer

3.5.1. Welche Maéglichkeiten zur Anwendung der Leit-
satze gibt es?

Die Leitsatze gelten fiir alle Arbeitnehmer, die potenziell betroffen sind
von negativen Auswirkungen, an denen das multinationale Unterneh-
men, auch in der Zulieferkette, beteiligt ist. Daher kénnen die Leitsatze
zur Verteidigung der Rechte von Wanderarbeitnehmern und zur Be-
kdmpfung ihrer Ausbeutung angewandt werden.

3.5.2. Worin besteht die Verantwortung von multinatio-
nalen Unternehmen im Rahmen der Leitsatze?

In den Leitsdtzen wird eingerdumt, dass die Menschenrechte von Wan-
derarbeitnehmern besonders gefahrdet sein konnen und erhéhter Auf-
merksamkeit bedUrfen (siehe KASTEN 3.20)."°" Nach den Lejtsétzen
haben multinationale Unternehmen die Verantwortung,

e die Empfehlungen der Leitsdtze zu befolgen.

e eine Beteiligung an  negativen  Auswirkungen  auf
Wanderarbeitnehmer in Bezug auf Angelegenheiten zu vermeiden,
die unter die Lejtsétze fallen, und diesen Auswirkungen zu begeg-
nen, wenn sie auftreten.

e die Menschenrechte von Wanderarbeitnehmern zu respektieren, u.a.
diejenigen, die in der Internationalen Konvention zum Schutz der
Rechte aller Wanderarbeitnehmer festgelegt sind (1990) (siehe KAS-
TEN 3.17 and 3.21).

3.5.3. Bei welchen Problemen konnen die Leitsatze an-
gewandt werden?

KASTEN 3.17: Welche Menschenrechte?
Wanderarbeitnehmer'??

ALLE WANDERARBEITNEHMER

Recht auf Freiheit von Sklaverei, Leibeigenschaft
sowie von Zwangs- oder Pflichtarbeit

Artikel 11 (Konvention zum Schutz der Rechte

von Wanderarbeitnehmern)

Recht auf Privatleben
Artikel 14 (Konvention zum Schutz der Rechte von Wanderarbeitnehmern)

Recht auf Eigentum
Artikel 15 (Konvention zum Schutz der Rechte von Wanderarbeitnehmern)

Recht auf gleiche Behandlung wie fiir
Staatsangehdrige in Bezug auf Arbeitsentgelt

und sonstige Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
Artikel 25 (Konvention zum Schutz der Rechte von
Wanderarbeitnehmern)

Recht auf freien Beitritt zu einer Gewerkschaft
Artikel 26 (Konvention zum Schutz der
Rechte von Wanderarbeitnehmern)

WANDERARBEITNEHMER MIT PAPIEREN
Recht zur Bildung von Vereinigungen und
Gewerkschaften im Beschaftigungsstaat
Artikel 40 (Konvention zum Schutz der Rechte
von Wanderarbeitnehmern)

© Crozet M./ILO

Jede negative Auswirkung, die unter die Leitsétze fallt, kann auf Wan-
derarbeiter angewendet werden. Dies bezieht sich u.a. auf:

e Diskriminierung

e Arbeitsbedingungen

e Lebenshedingungen

e Einbehaltung des Arbeitsentgelts

e Konfiszierung der Reisepasse/Ausweispapiere

e lllegale Gebiihren im Zusammenhang mit ihrer Beschéftigung
e Leibeigenschaft

e 7wangsarbeit
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e Physische Gewalt
e Sexuelle Gewalt

e Kinderarbeit

3.5.4. Was sind die wichtigsten Bestimmungen?

Alle Bestimmungen, in denen eine potenzielle Beteiligung von multi-
nationalen Unternehmen an negativen Auswirkungen auf Wanderar-
beitnehmer angesprochen wird, sind relevant, darunter (siehe KASTEN
3.20):

e Kapitel Il (Allgemeine Grundsatze): Ziffern A.1, A.10, A.11, A.12
und A.13

* Kapitel IV (Menschenrechte): alle Bestimmungen

e Kapitel V (Beschaftigung und Beziehungen zwischen den
Sozialpartnern): 1.a, 1.b, 1., 1.d, 1.e, 4.b, 4c.

Ausgewadhlte Bestimmungen aus der Internationalen Konvention zum
Schutz der Rechte aller Wanderarbeitnehmer sind in KASTEN 3.21 zi-
tiert.
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KASTEN 3.20: Welche Bestimmungen?
OECD-Leitsatze — Wanderarbeitnehmer

KAPITEL II. Allgemeine Grundsatze
Zifferm A.1,A.10,A.11, A.12 und A.13 (siehe KASTEN 3.7 und 3.15).

KAPITEL IV. Menschenrechte
Ziffern 1, 2, 3, 4, 5, 6 (siehe KASTEN 3.3).

Erlduterungen zu Kapitel [V

40. Je nach den Umstanden miissen die Unternehmen gegebenenfalls zu-
satzliche Standards berticksichtigen. So sollten die Unternehmen beispiels-
weise die Menschenrechte von Personen, die bestimmten Gruppen oder
Bevolkerungsteilen angehdren, die besonderer Aufmerksamkeit bedtirfen,
iiberall dort achten, wo sie negative menschenrechtliche Auswirkungen
auf diese haben kénnen. In diesem Zusammenhang prazisieren die
Instrumente der Vereinten Nationen die Rechte von indigenen Vélkern,
Personen, die nationalen oder ethnischen, religiosen und sprachlichen
Minderheiten angehdren, Frauen, Kindern, Menschen mit Behinderungen
sowie Wanderarbeitnehmern und ihren Familienangehérigen.

"

KAPITEL V. Beschaftigung und Beziehungen
zwischen den Sozialpartnern
1.3, 1.b, 1.e, 4.b, 4c., (siehe KASTEN 3.3, 3.10 und 3.15).

1. ¢) Zur wirksamen Abschaffung der Kinderarbeit beitragen und unver-
ziigliche und wirksame MaBnahmen zur Gewahrleistung des Verbots und
der Beseitigung der schlimmsten Formen der Kinderarbeitzu ergreifen.

Erlauterungen zu Empfehlung v. 1.c)

52. In Ziffer 1c) wird empfohlen, dass die multinationalen Unternehmen
zur effektiven Abschaffung der Kinderarbeit im Sinne der ILO-Erkldrung
von 1998 und des ILO-Ubereinkommens 182 iiber das Verbot und un-
verzligliche MaBnahmen zur Beseitigung der schlimmsten Formen der
Kinderarbeit beitragen. Zwei schon langer bestehende ILO-Instrumente
im Hinblick auf Kinderarbeit sind das Ubereinkommen 138' und die
Empfehlung 146'%, die beide 1973 angenommen wurden und sich
mit der Frage des Mindestalters fiir die Zulassung zur Beschaftigung
befassen.

1. d) Zur Beseitigung samtlicher Formen von Zwangs- oder Pflichtarbeit
beitragen und angemessene MaBnahmen ergreifen, um zu gewahrleis-
ten, dass Zwangs- oder Pflichtarbeit in ihrer Geschaftstétigkeit nicht
existieren.

Erlduterungen zu Empfehlung V.1.d)

53. In Ziffer 1d) wird empfohlen, dass die Unternehmen zur
Beseitigung von Zwangs- oder Pflichtarbeit in allen ihren Formen
beitragen, womit ein anderer Grundsatz der ILO-Erklarung von 1998
aufgegriffen wird. Dieses zentrale Recht von Arbeitnehmern beruht
auf den ILO-Ubereinkommen 29 von 1930'” und 105 von
1957.1%

4. a) In Bezug auf Beschaftigungsbedingungen und Arbeitgeber-Arbeit-
nehmer-Beziehungen nicht weniger giinstige Standards beachten, als sie
von vergleichbaren Arbeitgebern des Gastlandes angewendet werden.
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Teil 4. Anwendung des
Beschwerdemechanismus

Teil 4 erldutert das Beschwerdeverfahren der staatlich unterstiitzten
Nationalen Kontaktstellen (NKS) und enthélt eine Checkliste fiir das
Einreichen von Beschwerden

4.1. Beschwerdeverfahren der Nationalen Kontaktstellen

Zu den wichtigsten Aufgaben der staatlich unterstiitzten Nationalen Kontaktstellen (NKS) gehért die
Bearbeitung der von Gewerkschaften und Nichtregierungsorganisationen eingereichten Beschwerden
wegen beanstandeter Verletzungen der Lejtsatze. In den Leitsatzen wird ein Beschwerdeverfahren in drei
Etappen beschrieben, das innerhalb von zw6lf Monaten abgeschlossen sein muss:'®

e Ftappe 1: Erste Evaluierung,

e Ftappe 2: Schlichtung/Vermittlung

o Ftappe 3: Abschlussbericht/Abschlusserklarung'"®
Neben diesen drei Etappen fiihren die meisten NKS'" in Fallen, in denen eine Vermittlung abgelehnt
wird oder scheitert, eine zusétzliche Prifung durch, bevor sie den Abschlussbericht verfassen. Diese

Etappe wird in den Leitsétzen nicht behandelt. Der gesamte Prozess, die Phase der Priifung eingeschlos-
sen, ist in ABBILDUNG 4.1 dargestellt und wird in den nachfolgenden Abschnitten behandelt.

4.1.1 Etappe 1: Erste Evaluierung — Priifung der Voraussetzungen
0-3 MONATE 3-9 MONATE 9-12 MONATE

ABBILDUNG 4.1: Beschwerdeverfahren der NKS

Erste Evaluierung

?
w
<
o
2
>
3
m

den Fall ab den Fall an

JLVNOW 6-€

Priifung des Falls
um festzustellen, ob
MNU die Leitsdtze
verletzt hat

JLVNOW 9-€ JLVNOW €-0

ABSCHLUSSERKLARUNG ABSCHLUSSBERICHT ABSCHLUSSBERICHT ABSCHLUSSERKLARUNG
Aufgeworfene Fragen, Aufgeworfene Fragen, Aufgeworfene Fragen, Aufgeworfene Fragen, die Tatsache,
Griinde fiir Ablehnung Rolle der NKS, die Tatsache, dass der Fall dass der Fall angenommen wurde,

des Falls erzielte Einigung, angenommen wurde, Rolle Rolle der NKS, Entscheidung iiber
FolgemaRBnahmen der NKS, Empfehlungen, Verletzung der Leitsdtze,
Beobachtungen dariiber, Empfehlungen, Bemerkungen
warum keine Einigung erzielt dariiber, warum keine Einigung
wurde, FolgemaRnahmen erzielt wurde, FolgemaRnahmen

JLVNOW TT-6

it
=
~
<
o
=2
>
3
m
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Die NKS fiihrt zunachst eine erste Evaluierung durch, um zu prifen, ob der Fall die Voraussetzungen
nach den Leitsétzen erfillt. Diese Etappe der ersten Evaluierung sollte innerhalb von drei Monaten
abgeschlossen sein.

4.1.1.1 Wie geht die NKS vor?
Alle NKS sollten die folgende Vorgehensweise einhalten:

e Bestatigung des Eingangs der Beschwerde

e Benachrichtigung des multinationalen Unternehmens (iber die Beschwerde und Bitte um eine erste
Stellungnahme

e Ggf. Anforderung weiterer Informationen von den Beschwerdefiihrern

e Inkenntnissetzen der Parteien Uber das Ergebnis der ersten Evaluierung, darunter auch die Griinde,
falls die NKS entschieden hat, den Fall zurlickzuweisen.

4.1.1.2 Was bendétigt die NKS?
Damit ein Fall die Voraussetzungen nach den Leitséatzen erfiillt, muss die NKS prifen, ob''2

e ein eindeutiger Zusammenhang zwischen dem multinationalnen Unternehmen und der in dem be-
sonderen Fall aufgeworfenen Frage besteht ,

® das multinationale Unternehmen seinen Sitz in einem Land hat, das die Leitsdtze unterzeichnet hat,
e die in dem besonderen Fall aufgeworfenen Fragen unter die Leitsétze fallen,
e der Fall in den Zusténdigkeitsbereich der NKS fallt,

e die Gewerkschaften, die die Beschwerde einreichen, ein berechtigtes Interesse an den aufgeworfe-
nen Fragen haben,

e die Beschwerde in gutem Glauben — nicht leichtfertig oder boswillig vorgebracht wird,
e der Fall keinen ernsthafen Schaden fiir laufende Rechtsverfahren bewirken wird,

e die NKS durch die Annahme des Falls zu einer wirksamen Umsetzung der Leitsdtze beitragen kann.

4.1.2 Etappe 2A: Schlichtuna/Vermittlunag - Problem/ésup

Sobald die NKS einen Fall angenommen hat, bietet sie den beteiligten Parteien , ihre Vermittlungsdien-
ste” bei der Lésung der aufgeworfenen Fragen an. Dazu gehdrt auch, dass sie den Parteien den Zugang
zu Schlichtungs- und Vermittlungsverfahren ermdglicht.'™* Dieser Prozess sollte innerhalb von 6 Monaten
abgeschlossen sein.

NKS sollten einen Fall nicht
allein auf Grund

der Tatsache zurlick-weisen,
dass andere (rechtliche)
Verfahren durchgefihrt
wurden, zum selben Zeitpunkt
durchgefiihrt werden oder
betroffenen Parteien als
Méglichkeit zur Verfligung
stehen.
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Tritt die Verletzung der

|eitsétze in einem Un?er—
zeichnerstaat auf, wird
die NKS des Gas_rlandes
den Fall pearbeiten, sollte
jedoch mit der NKS des
Ursprungs|andes zusam-
menarbeiten.

KASTEN 4.2: Was bedeutet ,Schlichtung””?'"

. Ein nicht bindendes Schlichtungsverfahren, in dem ein Schlichter eine relativ unmittelbare Rolle
bei der tatsachlichen Losung eines Konflikts spielt und den Parteien bestimmte Ldsungen empfiehlt,
indem er Vorschldge zur Konfliktbeilegung macht.”

KASTEN 4.3: Was bedeutet , Vermittlung“?'®

. Ein freiwilliger und geleiteter Prozess, bei dem ein geschulter Vermittler den Parteien dabei hilft,
eine Lésung fir ihren Konflikt auszuhandeln. Dieser Prozess ist erst dann bindend, wenn die Par-
teien zu einer Einigung kommen. ”

4.1.2.1 Wie geht die NKS vor?

Die Schritte des Vermittlungs-/Schlichtungsverfahrens sind nicht in den Leitsétzen festgelegt. Orientiert
man sich an der bisherigen Praxis, kann jedoch davon ausgegangen werden, dass die NKS folgender-
mafen vorgehen:

e Beratung mit zustandigen Behorden und auch Botschaften, Vertretern der Wirtschaft, Arbeitnehmern,
Nichtregierungsorganisationen und sonstigen Experten

e Konsultation mit anderen betroffenen NKS (im Ursprungsland oder in anderen NKS-Gastldndern )

e Organisation von Vorvermittlungs-/Vorschlichtungstreffen mit den Parteien — gemeinsam oder ge-
trennt

e Kldrung der Fragen, die bei einer Schlichtung/Vermittlung anzusprechen sind

e Bestimmung der Punkte, die vertraulich zu behandeln sind, wie etwa die Identitat der Arbeitnehmer
e Ermittlung der Parteien, die in das Vermittlungs-/Schlichtungsverfahren aufzunehmen sind

e Ernennung eines neutralen Vermittlers/Schlichters, der von beiden Parteien akzeptiert wird

e Erstellung der Aufgabenbeschreibung fiir die Vermittlung/Schlichtung, darunter die Ziele,
Grundregeln, Grenzen der Vertraulichkeit und Zeitrahmen.

Wichtig: Wéhrend davon ausgegangen werden kann, dass die NKS die Kosten fir die Vermittlung/
Schlichtung tbernimmt, tragen die meisten NKS die Kosten der daran beteiligten Parteien
nicht.

4.1.2.2 Was bendtigt die NKS?
Erfahrungsgemal konnen die Gewerkschaften davon ausgehen, folgende Anforderungen erfiillen zu
mussen:

e Nennung eines Ansprechpartners bei der Gewerkschaft
e Schriftliche Vereinbarung ihrer Zustimmung zu einer Vermittlung/Schlichtung
e Beteiligung der Parteien mit der Befugnis, verbindliche Entscheidungen zu treffen

e Bereitschaft, im Vermittlungs-/Schlichtungsverfahren nach ,Treu und Glauben” zu handeln — mit
anderen Worten, einen Dialog mit dem Ziel zu fiihren, zu einer Einigung zu gelangen

e Verpflichtung zur Vertraulichkeit wahrend des laufenden Vermittlungs-/Schlichtungsverfahrens

e Verfligbarkeit der Mittel zur Finanzierung der Beteiligung an dem Verfahren
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KASTEN 4.6: Ein Beispiel: Vermittlung und Schlichtung'®

2006 reichte UNI Global Union bei der britischen NKS eine Beschwerde wegen beanstande-
ter Verletzungen der Lejtsdtze durch das Sicherheitsunternehmen G4S Security Enterprise in der
Demokratischen Republik Kongo, Malawi, Mosambik und Nepal ein. Die aufgeworfenen Fragen be-
trafen das Recht der Arbeitnehmer, einer Gewerkschaft beizutreten, die Zahlung des gesetzlichen
Mindestlohns und die Entlohnung von Uberstunden. Vor der Einleitung eines Schlichtungsverfahrens
wurden die Parteien um die Bestatigung gebeten, dass sie die Empfehlungen des Schlichters umset-
zen wilrden, falls keine Einigung erzielt werden konnte. Als Ergebnis des Dialogs bei der britischen
NKS unterzeichneten UNI Global Union und G4S 2008 ein internationales Rahmenabkommen.

Die Vermittlung nach den
OECD-Leitsatzen war fiir G4S
und UNI die Gelegenhetit, einen
langjahrigen Konflikt zu Idsen.
Davon profitierte nicht nur das
Unternehmen, sondern auch
dessen Arbeitnehmer und die
Gewerkschaften, die diese
vertraten. Auch wenn G4S und
UNI letztendlich ihre eigene
Vereinbarung geschlossen ha-
ben, stellte die Beteiligung des
Vermittlers und das Verfahren
selbst einen Anreiz dar, Losungen
fiir die in diesem Fall vorgebrach-
ten schwerwiegenden Probleme
zu finden und sich auf eine
Vorgehensweise zu einigen, um
kiinftige Probleme zu Idsen — das
war ein Wendepunkt in unserer
Beziehung.

— Christy Hoffman,
stellvertretende General-
sekretarin, UNI Global Union
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4.1.3 Etappe 2B: Priifuna - Wenn die Vermittluna/Schlichtung feh 50
onowre 9 MONATE 612 MONATE

Der Erfolg einer Vermittlung/Schlichtung ist nicht garantiert. Beide Parteien kénnen eine Beteiligung am
Vermittlungsverfahren ablehnen (mehrere multinationale Unternehmen haben dies in der Vergangenheit
bereits getan) oder die Parteien beteiligen sich zwar am Verfahren, kommen jedoch zu keiner Einigung.
Wenn eine Vermittlung/Schlichtung abgelehnt wird oder fehlschlagt, sollte die Kontaktstelle nach bester
Verfahrensweise eine Prifung des Falls durchfiihren, um zu beurteilen, ob eine Verletzung der Leitsdtze
stattgefunden hat. Einige wenige NKS fiihren jedoch solche Priifungen nicht durch (siehe KASTEN 4.7).

4.1.3.1 Wie geht die NKS vor?
In den Leitsétzen wird die Etappe der Priifung nicht beschrieben. Ausgehend von den bestehenden NKS-
Praktiken kénnen Gewerkschaften folgende Aktivitaten von der NKS erwarten:

e Zusammentragung von Fakten, u.a. von Botschaften, Regierungsvertretern im Gastland und von
Vertretern der Wirtschaft, Arbeitnehmern, Nichtre-gierungsorganisationen und internationalen
Organisationen wie der ILO

e Konsultation mit anderen betroffenen NKS im Ursprungsland oder in anderen Teilnehmerstaaten

e Ggf. Einholen weiterer Informationen von den Beschwerdefiihrern und dem multinationalen
Unternehmen

4.1.3.2 Was bendétigt die NKS?

KASTEN 4.8: Beispiel fiir eine Priifung'?

Im Rahmen einer Beantwortung der Beschwerde von Global Witness (NRO) wegen der
Geschéftstatigkeiten von Afrimex in der Demokratischen Republik Kongo folgenden Prifung des
Falls stellte die britische NKS im August 2008 fest, dass Afrimex die OECD-Leitsétze in folgen-
den Punkten verletzt hat: ,fehlender Beitrag zu einer nachhaltigen Entwicklung in der Region,
Versdumnisse bei den Menschenrechten und fehlende Einflussnahme auf Geschéftspartner und
Lieferanten zur Beachtung der Leitsdtze" und dass ,Afrimex keine ausreichenden Due-Diligence-
Verfahren in der Lieferkette angewandt und die erforderlichen Malsnahmen zur Abschaffung von
Kinder- und Zwangsarbeit in den Minen oder zur Beeinflussung der Arbeitsbedingungen in den
Minen nicht ergriffen hat."
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Von den Gewerkschaften wird erwartet, dass sie:
e Anfragen rechtzeitig beantworten

e Genaue Informationen einreichen und belegen

4.1.4 Etappe 3: Abschlussberichte/Erklarungen - Kommunikation und Verbrei-

tun

Die letzte Etappe des Beschwerdeverfahrens umfasst die Erstellung eines Abschlussberichts oder Er-
klarung durch die NKS."' Der Inhalt dieses Abschlussberichts oder Erklarung hangt davon ab, ob die
Parteien eine Losung gefunden haben und ob die NKS eine Priifung des Falls durchgefiihrt hat, falls die
Vermittlung fehlgeschlagen ist. Die NKS muss ihren Abschlussbericht oder Erklarung in allen Féllen un-
abhangig vom Ergebnis veroffentlichen. Beste Verfahrensweise ist es dariber hinaus, dass die NKS ihren
Abschlussbericht oder Erklarung den zustandigen staatlichen Stellen zukommen |asst. (siehe KASTEN
4.8 und ABBILDUNG 4.2).

Um die Kohérenz der Politik
zu fordern, werden die Natio-
nalen Kontaktstellen ermutigt,
die betreffenden staatlichen
Stellen (ber ihre Erkldrungen
und Berichte in Kenntnis zu
setzen, ...

— Erlauterungen zu den Verfah-
renstechnischen Anleitungen fiir
Nationale Kontaktstellen, OECD-

Leitsatze fir multinationale Un-
ternehmen.'?
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ABBILDUNG 4.2: Beschwerdeverfahren: Abschlusserklarungen/Berichte

3A. Ablehnung des Falls

3B. Annahme des Falls und
erzielte Einigung der Parteien

3C. Annahme des Falls und
keine Einigung der Parteien

3D. Annahme des Falls und
keine Einigung der Parteien,
NKS fiihrt Priifung des Falls
durch

44

Abschlusserklarung'?

Namen der Parteien (wenn es die NKS nicht als unfair
erachtet, den Namen einer Partei 6ffentlich zu nennen);
Datum, an dem die Fragen aufgeworfen wurden;
Beschreibung der aufgeworfenen Fragen;

Griinde fiir die Ablehnung des Falls;

Abschlussbericht'?

- Namen der Parteien;

- Datum, an dem die Fragen aufgeworfen wurden;

- Beschreibung der aufgeworfenen Fragen;

- Die Tatsache, dass der Fall angenommen und die NKS ihre

Vermittlungsdienste angeboten hat;

- Rolle der NKS;
- Datum der Einigung;
- Angaben zu der getroffenen Einigung (in dem Umfang, in

dem die Parteien einer Offenlegung zustimmen);

- FolgemaBnahmen zur Umsetzung der Vereinbarung, wenn

die Parteien dies vereinbart haben.

Abschlusserklarung'®

Namen der Parteien;

Datum, an dem die Fragen aufgeworfen wurden;
Beschreibung der aufgeworfenen Fragen;

Die Tatsache, dass der Fall angenommen und die NKS ihre
Vermittlungsdienste angeboten hat;

Rolle der NKS;

Bemerkungen dazu, warum in dem Verfahren keine Einigung
der Parteien erzielt werden konnte;

Empfehlungen an das multinationale Unternehmen (MNU)
zu kiinftigem Verhalten im Einklang mit den Lejtsdtzen;,

- Nachverfolgung der Empfehlungen mit Zeitrahmen, falls NKS

dies fiir sinnvoll erachtet.

Abschlusserklarung'?

- Namen der Parteien;

- Datum, an dem die Fragen aufgeworfen wurden;

- Beschreibung der aufgeworfenen Fragen;

- Die Tatsache, dass der Fall angenommen wurde und die NKS

ihre Vermittlungsdienste angeboten hat;

- Rolle der NKS;
- Bemerkungen dazu, warum in dem Verfahren keine Einigung

der Parteien erzielt werden konnte;
Feststellung, ob die Leitsétze verletzt wurden;

- Empfehlungen an das MNU zu kiinftigem Verhalten im

Einklang mit den Leitsétzen,

- Folgeempfehlungen mit Zeitrahmen.

Verdffentlichung der Abschlusserkldrung

Veroffentlichung des Abschlussberichts
Weitergabe des Abschlussberichts an
betroffene Regierungsabteilungen/
Ministerien

Nachverfolgung der Umsetzung der
Vereinbarung im Einklang mit den
festgelegten Bedingungen durch NKS.

Veroffentlichung der Abschlusserklarung;
Weitergabe des Abschlussberichts an
betroffene Regierungsabteilungen/
Ministerien;

Nachverfolgung der Umsetzung der
Empfehlungen im Einklang mit dem
Inhalt der Abschlusserklarung durch NKS.

Verdffentlichung der Abschlusserklarung;
Weitergabe der Abschlusserklarung an
betroffene Regierungs-abteilungen/
Ministerien;

Nachverfolgung durch NKS der
Umsetzung der Empfehlungen

im Einklang mit dem Inhalt der
Abschlusserklarung.



NORD | SUD-NETZ

4.2. Einreichen einer Beschwerde - Eine Checkliste fiir Gewerkschaften

ABBILDUNG 4.3: Checkliste zur Vorbereitung von Beschwerden

v Nationale Gewerkschaften;
v Globale Gewerkschaftsfoderationen;
v Gewerkschaftlicher Beratungsausschuss bei der OECD (TUAC).

v Die aufgeworfenen Fragen sind durch die Ziffern der Leitsétze abgedeckt;

v Es gibt einen Zusammenhang zwischen den in der Beschwerde aufgeworfenen Fragen und
der Geschaftstatigkeit oder den Beziehungen eines MNU;

v Das betreffende MNU hat seinen Sitz in einem Land, das die Leitsétze unterzeichnet hat
(siehe Teil 1, Frage 1.2).

v Sie wissen, dass der Zeitrahmen fir das NKS-Beschwerdeverfahren zwdlf Monate betragt;

v Sie verfligen Uber die Mittel/Zeit, an dem gesamten Verfahren mitzuwirken.

v Sie wissen, dass die NKS eine Beschwerde normalerweise an MNU weiterleitet;

v Sie wissen, dass Sie um eine vertrauliche Behandlung bestimmter Beschwerdepunkte
bitten kdnnen, z.B. dass die Identitat der Arbeitnehmer gegeniiber dem/den MNU nicht
offengelegt wird;

v Sie wissen, dass eine Beschwerde nicht anonym eingereicht werden kann.

Sie wissen, dass die NKS zur Ldsung der in der Beschwerde aufgeworfenen Fragen
zunachst eine Vermittlung/Schlichtung anbieten wird;

Sie wissen, dass nach ‘Treu und Glauben’ bedeutet:'?

Zeitnahe Antworten

e Wahrung der Vertraulichkeit wahrend des Vermittlungs-/Schlichtungsverfahrens;
e Keine Falschdarstellungen beziiglich des Verfahrens;

e Keine Androhung oder Durchfiihrung von Repressalien gegen die am Verfahren
beteiligten Parteien;

Mitwirkung am Verfahren mit dem Ziel, eine Ldsung zu finden.

v Sie haben sich auf der Webseite der NKS informiert und kennen die Position der NKS zur
Veroffentlichung von Beschwerden.

v Sie wissen, dass Vertreter der Parteien im Vermittlungs-/Schlichtungsverfahren die Befugnis
haben sollten, rechtsverbindliche Verpflichtungen im Namen der Beschwerdefiihrer
einzugehen;

v Sie wissen, dass es zwei oder sogar drei Vermittlungs-/Schlichtungstreffen geben kann;

v Sie haben sich tiber die Praxis der NKS informiert und wissen, dass die NKS die Kosten fiir
die Beteiligung der Parteien mdglicherweise nicht tibernimmt;

v Falls die Mittel knapp sind, haben Sie die Mdglichkeit in Erwagung gezogen, dass
Gewerkschaftspartner Ihre Beteiligung unterstiitzen/Sie im NKS-Verfahren vertreten.

< <
o
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v Sie bringen den Fall vor die NKS im Gastland, denn die beanstandete Verletzung der Leitsatze ist
in einem Land aufgetreten, das die Lejtsdtze unterzeichnet hat;

ODER

v Sie bringen den Fall vor die NKS im Ursprungsland, denn die beanstandete Verletzung der
Leitsétze ist in einem Land aufgetreten, das die Leitsétze nicht unterzeichnet hat;

ODER

v Sie bringen den Fall vor die NKS im Gastland und bitten diese, federfiihrend tatig zu werden,
wahrend Sie Kopien der Beschwerde gleichzeitig an die anderen betroffenen NKS schicken, da
die beanstandete Verletzung der Leitsdtze dasselbe MNU in verschiedenen Landern betrifft, von
denen einige die Leitsatze unterzeichnet haben;

ODER

v Sie schicken Kopien desselben Falls an mehrere NKS, denn die beanstandete Verletzung der
Leitsétze ist in einem Land aufgetreten, das die Leitsétze nicht unterzeichnet hat, und es betrifft
ein Konsortium aus MNU aus verschiedenen Landern, die die Leitsatze unterzeichnet haben;

v Sie haben den/die Namen der Gewerkschaft/en und der sonstigen Beteiligten in der Beschwerde
angegeben, zusammen mit einer kurzen Beschreibung und Kontaktangaben;

v Sie haben lhr Interesse in dieser Sache erldutert (z.B. Ihre Mitglieder sind von der Verletzung der
Leitsatze betroffen );

v Sie haben der NKS einen einzelnen Ansprechpartner genannt.

v Sie haben den Namen und die Kontaktangaben der lokalen Unternehmenseinheit angegeben, die
an den beanstandeten negativen Auswirkungen/Verletzungen der Leitsétze beteiligt ist;

v Sie haben den Namen, das Land, in dem das MNU sitzt und die Kontaktangaben des MNU
angegeben;

v Sie haben die Verbindung zwischen der/den lokalen Unternehmenseinheit/en, die an der
Verletzung der Lejtsatze beteiligt ist, und dem MNU erldutert;

v Sie haben die Verbindung zwischen den Fragen erldutert, die die Leitsétze verletzen und die
Geschaftstatigkeiten oder Beziehungen des MNU.

v Sie haben die in der Beschwerde aufgeworfenen Fragen mit den entsprechenden Ziffern der
Leitsétze belegt;

v Sie haben die entsprechenden Ziffern der Erlduterungen der Leitsétze angefihrt;

v Sie haben die Artikel der relevanten Instrumente zur Wahrung der Menschenrechte und der
Arbeitsstandards der ILO angefihrt.

v Sie haben der NKS eine Beschreibung der relevanten Tatsachen und Umsténde geliefert;
v Sie haben die relevanten Daten und Orte angegeben;

v Sie haben Belege beigefligt (z.B. relevanter Schriftverkehr, Sitzungsprotokolle, Ausziige aus
Tarifvertragen, eidesstattliche Versicherungen, Ausziige aus dem Landesrecht).

v Sie haben die NKS dartiber informiert, inwiefern das MNU (Gber die in der Beschwerde
aufgeworfenen Fragen in Kenntnis gesetzt wurde;

v Sie haben die NKS Uber relevante Treffen/Korrespondenz mit dem MNU, tiber den aktuellen Stand
und das Ergebnis informiert.
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v Sie haben Informationen (iber abgeschlossene oder laufende Gerichts- oder sonstiger
Verhandlungen zur Verfligung gestellt;

v Sie haben erldutert, warum die NKS, die den Fall behandelt, zu einer Losungsfindung beitragen
kann, ohne den Parteien dadurch erheblichen Schaden zu verursachen.

v Sie wissen, dass die NKS eine Beschwerde normalerweise an das MNU weiterleitet;

v Sie wissen, dass Sie um eine vertrauliche Behandlung bestimmter Beschwerdepunkte bitten
kénnen, z.B. dass die Identitét der Arbeitnehmer gegeniiber dem MNU nicht offengelegt wird;

v Sie wissen, dass eine Beschwerde nicht anonym eingereicht werden kann;

v Sie haben die Bitte um Vertraulichkeit begriindet.

v Sie haben erklart, dass Sie zur Beteiligung an einer Vermittlung/Schlichtung bereit sind;

v Sie haben Ihre Uberzeugung dargelegt, dass eine NKS-gefiihrte Vermittlung zur Lésung der in
diesem Fall aufgeworfenen Fragen beitragen konnte;

v Sie haben die NKS ber die Fragen informiert, die Sie bei der Vermittlung gerne ansprechen
wiirden, darunter auch magliche AbhilfemaBnahmen (z.B. Anerkennung des Rechts der
Gewerkschaft auf Tarifverhandlungen, Wiedereinstellung entlassener Arbeitnehmer, Einsetzung
eines Gesundheits- und Sicherheitsausschusses).

v Sie haben dem TUAC eine Kopie der Beschwerde (ibermittelt.

v Sie haben den TUAC (iber eventuelle Verzdgerungen oder Probleme im NKS-Verfahren in Kenntnis

gesetzt.
v Sie haben den TUAC Uber wesentliche Entwicklungen auf dem Laufenden gehalten.

v Sie haben den TUAC Uber das Ergebnis informiert.
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ABBILDUNG 4.5: Erfiillt der Fall die in den genannten Voraussetzungen?

Ist das Unternehmen Teil/
Zulieferer/Geschaftspartner
eines multinationalen
Unternehmens?

Es ist nicht moglich, im

NEIN -
Rahmen der Leitsdtze

eine Beschwerde

einzureichen
Bezieht sich die Beschwerde

auf negative Auswirktmgen
in der Lieferkette, e'rlautem
Sie, wie das MNU diese ;
Auswirkungen verursacht, aazu

beigetragen hat oder damit

verbunden ist.

Hat das multinationale

Unternehmen seinen NEIN
Sitz in einem Staat, der die
Leitsdtze unterzeichnet hat?

Esist nicht moglich, im
Rahmen der Leitsdtze
eine Beschwerde
einzureichen

Fallen die aufgeworfenen
Fragen unter die Leitsdtze NEIN
oder die Instrumente zur

Wahrung der Menschenrechte?

Es ist nicht moglich, im
Rahmen der Leitsdtze

eine Beschwerde
einzureichen

Betrifft der Fall
ein multinationales
Unternehmenin
einem Land?

Betrifft der Fall zwei oder
mehr multinationale
Unternehmen (z.B. Joint
Venture/Konsortium)
in einem Land?

Betrifft der Fall ein
multinationales
Unternehmen in zwei
oder mehr Landern?

Hat das Gastland
die Leitsdtze
unterzeichnet?

Hat das Gastland
die Leitsdtze
unterzeichnet?

Gibt es Gastlander,
die die Leitsdtze
unterzeichnet haben?

JA NEIN JA NEIN JA NEIN

Bringen Sie den

48

Fall vor die NKS
im Gastland und
Ubermitteln Sie

eine Kopie der

Beschwerde an
die NKS im

Ursprungsland

Bringen Sie
den Fall
vor die NKS
im Ursprungsland

Bringen Sie den Fall
vor die NKS im
Gastland und

Ubermitteln Sie eine

Kopie der Beschwerde
an die NKS aller
Ursprungslander

Bringen Sie

den Fall vor

die NKS aller
Ursprungslander

Bringen Sie den Fall

vor die NKS im

Ursprungsland und

tibermitteln Sie
eine Kopie der

Beschwerde an die

Bringen Sie
den Fall
vor die
NKS im

Ursprungsland

NKS aller Gastlander
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Teil 5. Handlungshilfen

Im Teil 5 wird aufgefiihrt, welche Organisationen zu welchen internationalen Abkommen arbeiten und an
welche Gewerkschaftsverbdnde man sich wenden kann .

5.1 OECD-Leitsatze fir multinationale
Unternehmen

Gewerkschaftlicher Beratungsausschuss bei der OECD
(TUAC)

Der TUAC ist die offizielle Stimme der Arbeit bei der OECD. Zu den TU-
AC-Mitgliedern gehdren 59 nationale Gewerkschaftsdachverbénde, die
zusammen 60 Millionen Arbeitnehmer in den OECD-Mitgliedstaaten
vertreten. Dieser Ausschuss leitet die Arbeit der Gewerkschaften an den
OECD-Leitsdtzen. Er arbeitet mit der OECD bei der Entwicklung politischer
Strategien zusammen und berdt, zusammen mit Partnerorganisationen,
Gewerkschaften weltweit bei der Einreichung von Beschwerden und lau-
fenden Schulungen. Der TUAC hat eine Webseite iiber die Leitsétze einge-
richtet, auf der Félle veroffentlicht werden, die Gewerkschaften im Rahmen
der Leitsdtze eingereicht haben. Ferner bietet der Ausschuss Profile und
Kontaktdaten der Nationalen Kontaktstellen (NKS) fir die staatlich unter-
stlitzten Beschwerdemechanismen.

Tel: +33 1 55 3737337

E-Mail: tuac@tuac.org

TUAC: http://www.tuac.org

TUAC Guidelines: http://www.tuacoecdmneguidelines.org

OECD Watch

OECD Watch ist ein internationales Netzwerk von rund 80 Nichtregie-
rungsorganisationen aus aller Welt. OECD Watch flhrt Kampagnen und
politische Lobbyarbeit fir die OECD-Lejtsdtze durch. Das Sekretariat berdt
und unterstltzt Nichtregierungsorganisationen bei der Einreichung von
Beschwerden im Rahmen der OECD-Leitsatze. OECD Watch bietet eine On-
line-Datenbank aller von Nichtregierungsorganisationen im Rahmen der
OECD-Leitsétze eingereichten Falle, aktualisiert diese vierteljéhrlich und
hat den Leitfaden , Civil Society Guide” zu den Leitsétzen veréffentlicht.

Tel: +31 20 6391291

E-Mail: info@oecdwatch.org

OECD Watch: http://www.oecdwatch.org

OECD Watch Cases: http://www.oecdwatch.org/cases
OECD Watch Guide: www.oecdwatch.org/guide

Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD)

Die OECD verdffentlicht die OECD-Leitsdtze auf Englisch, Franzésisch und
Deutsch mit einer Reihe anderer Unterlagen:

OECD: http://www.oecd.org/daf/internationalinvestment/guidelinesformul-
tinationalenterprises/

Das OECD Berlin Centre ist die Vertretung der OECD fiir den deutschsprachigen
Raum. Ursprlinglich in Bonn als Bliro zur Verbreitung von OECD-Publikationen
gegriindet, ist das Centre heute in vielfdltiger Form ein Servicezentrum und
Bindeglied zwischen der OECD-Zentrale in Paris und den verschiedenen OECD-
Partnern in Deutschland, Osterreich und der Schweiz. Hier kann die Publikation
der OECD-Leitsatze bezogen werden.

http:/iwww.oecd.org/berlin/dasoecdberlincentre.htm

Nationale Kontaktstellen (NKS)

Eine Liste der Nationalen Kontaktstellen (NKS) — dem staatlich unterst(itz-
ten Beschwerdemechanismus — mit Links zu ihren Webseiten und Kontakt-
daten wurde auf den Webseiten des TUAC und der OECD veréffentlicht:

TUAC: http://www.tuacoecdmneguidelines.org/contact-points.asp

OECD: http://www.oecd.org/daf/internationalinvestment/guidelinesformul-
tinationalenterprises/nationalcontactpointsfortheoecdguidelinesformultina-
tionalenterprises.htm

5.2 Dreigliedrige Grundsatzerklarung
iiber multinationale Unternehmen und
Sozialpolitik der ILO

Die Dreigliedrige Grundsatzerkldrung ber multinationale Unternehmen
und Sozialpolitik der Internationalen Arbeitsorganisation von 1997 (letzte
Uberarbeitung 2006) (MNE-Erklarung der ILO) ist ein maBgebendes inter-
nationales Instrument, das MaBstabe fur unternehmerisches Verhalten in
den Bereichen Beschéaftigung, Ausbildung, Arbeits- und Lebensbedingun-
gen und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern festlegt. Es gibt viele
Uberschneidungen zwischen Kapitel V (Beschéftigung und Beziehungen
zwischen den Sozialpartnern) der OECD-Lejtsétze und der MNE-Erkldrung
der ILO. Anders als die OECD-Leitsatze gilt die MNE-Erklarung der ILO je-
doch fir alle multinationalen Unternehmen.

Internationale Arbeitsorganisation (ILO)

Die MNE-Erkldrung der ILO steht auf der ILO-Webseite in folgenden Spra-
chen zur Verfiigung: Arabisch, Bahasa Indonesia, Chinesisch (Mandarin),
Englisch, Deutsch, Italienisch, franzésisch, Russisch und Spanisch.

Link fur die MNE-Erkldrung der ILO: http://www.ilo.org/empent/Publica-
tions/WCMS_094386/lang--en/index.htm

Biiro fiir Arbeitnehmertatigkeiten (ACTRAV)

ACTRAV hat einen Leitfaden zur MNE-Erkldrung der ILO herausgegeben,
der in die folgenden Sprachen bersetzt wurde: Arabisch, Chinesisch
(Mandarin), Englisch, Franzdsisch, Russisch und Spanisch.

Link fur die MNE-Erkldrung der ILO: What's in it for Workers?: http://
www.ilo.org/actrav/what/pubs/WCMS_152797/lang--en/index.htm

5.3 UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und
Menschenrechte

Die UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschrechte (2011) sind ein
neues internationales Instrument, das MaBstabe flr unternehmerisches
Verhalten im Bereich Menschenrechte festlegt. Saule Il tiber unternehmeri-
sche Verantwortung fiir die Menschenrechte bildet die Grundlage fiir Kapi-
tel IV (Menschenrechte) der OECD-Leitsétze. Die UN-Leitprinzipien gelten
fur alle Unternehmen.

Amt des Hohen Kommissars der Vereinten Nationen fiir
Menschenrechte
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Das Amt des Hohen Kommissars der Vereinten Nationen fiir Menschen-
rechte verdffentlicht Links zu Quellen zu den UN-Leitprinzipien fir Wirt-
schaft und Menschenrechte (2011) und auch die Leitprinzipien selbst auf
Englisch, Franzésisch und Spanischsowie einen Auslegungsleitfaden zur
unternehmerischen Verantwortung , die Menschenrechte zu achten.

http://www.ohchr.org/EN/Issues/Business/Pages/Tools.aspx

Internationaler Gewerkschaftsbund (IGB): Informati-
onsbroschiire und Gewerkschaftsleitfaden

Der IGB hat eine Informationsbroschiire und einen Gewerkschaftsleitfaden
zu den UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Menschenrechte (2011) heraus-
gegeben. Beide Dokumente liegen auf Englisch, Franzosisch und Spanisch
vor.

“Schiitzen, Respektieren, Wiedergutmachen” der Vereinten Nationen:
Informationsbroschiire fiir Gewerkschafter: http:/www.ituc-csi.org/the-
united-nations-protect-respect.html

Referenzrahmen der Vereinten Nationen: “Schiitzen, Respektieren, Wie-

dergutmachen fiir Wirtschaft und Menschenrechte und die Leitprinzipien
der Vereinten Nationen fiir Wirtschaft und Menschenrechte, Handlungs-

empfehlungen fiir Gewerkschafter: http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/12-

04-23_ruggie_background_fd.pdf

Business and Human Rights Resource Centre

Das Business and Human Rights Resource Centre betreibt eine Reihe von
niitzlichen Portalen, u. a. flir die UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Men-
schenrechte und die Arbeitsgruppe fiir Wirtschaft und Menschenrechte:

Leitprinzipien (ber Wirtschaft und Menschenrechte: http://www.business-
humanrights.org/SpecialRepPortal/Home/Protect-Respect-Remedy-Frame-
work/GuidingPrinciples

Arbeitsgruppe flir Wirtschaft und Menschenrechte: http://www.business-
humanrights.org/Documents/UNWorkingGrouponbusinesshumanrights

5.4 Internationale Rahmenabkommen (IFAs)

Internationale Rahmenabkommen sind Abkommen, die zwischen den
Globalen Gewerkschaftsféderationen und multinationalen Unternehmen
geschlossen werden. Die vollstandige Liste der IFAs wird vom Globalen
Gewerkschaftsrat veroffentlicht:

http://www.global-unions.org/framework-agreements.html
5.5 Partner der Globalen Gewerkschaften

Bau- und Holzarbeiter Internationale (BWI)

Die Bau- und Holzarbeiter Internationale ist ein globaler Gewerkschafts-
bund, der Beschéftigte in der Bau- und Baumaterialienindustrie, der Holz-
industrie sowie der Forstwirtschaft und verwandten Industriezweigen ver-
tritt. Die BWI vereinigt 328 Mitgliedsgewerkschaften mit rund 12 Millionen
Mitgliedern in 130 Landern.

Tel.: +41 228273777

E-Mail: info@bwint.org

Web: http://www.bwint.org

Bildungsinternationale (BI)

Die Bildungsinternationale (BI) vertritt Lehrer und sonstige Personen, die
im Bildungsbereich tatig sind. Diese Dachorganisation z&hlt 394 Mitglied-
sorganisationen, die 30 Millionen Menschen in 171 Landern vertreten.
Hierzu zahlen Beschaftigte aus allen bildungsrelevanten Bereichen — von
der Vorschule bis zur Universitat.

Tel: +32 2224 06 11

E-Mail: headoffice@ei-ie.org
Web: http://www.ei-ie.org/

IndustriALL
IndustriALL - Global Union vertritt 50 Millionen Arbeitnehmer in 140 Lan-
dern aus dem Bergbau-, Energie- und Herstellungssektor.

Tel: +41 22 308 5050
E-Mail: info@industriall-union.org
Web: http://www.industriall-union.org/

Internationale Transportarbeiter-Foderation (ITF)

Die Internationale Transportarbeiter Foderation (ITF) ist ein Verband, dem
681 Transportarbeitergewerkschaften in 148 Landern angeschlossen sind,
die 4.500.000 Beschéftigte im Transportsektor vertreten.

Tel: +44 20 7403 2733
E-Mail: mail@itf.org.uk
Web: http://www.itfglobal.org/

Internationale Journalisten-Foderation (IFJ)

Die Internationale Journalisten-Fdderation ist die globale Stimme der Jour-
nalisten. Der Verband vertritt Giber 550.000 Journalisten in 150 nationalen
Gewerkschaften in 119 Landern.

Tel: +32 223522 00
E-Mail:ifj@ifj.org
Web: http://www.ifj.org

Internationaler Gewerkschaftsbund (IGB)

Der Internationale Gewerkschaftsbund (IGB) ist die wichtigste interna-
tionale Gewerkschaftsorganisation, die die Interessen von Beschaftigen
weltweit vertritt.

Tel: +32 2224 0211
E-Mail:info@ituc-csi.org
Web: http://www.ituc-csi.org/

Internationale Gewerkschaft der Lebensmittel-, Landwirt-
schafts- und Hotelarbeitnehmer (IUF)

Die Internationale Gewerkschaft der Lebensmittel-, Landwirtschafts- und
Hotelarbeitnehmer (IUF) ist ein internationaler Verband mit 336 Gewerk-
schaften in 120 Léndern und vertritt Gber 12 Millionen Arbeitnehmer, die
in den folgenden Bereichen beschéftigt sind: Landwirtschaft und Plantagen,
Verarbeitung und Herstellung von Nahrungsmitteln und Getranken, Hotels,
Restaurants und Catering sowie in der Tabakverarbeitung.

Tel: + 4122793 22 33
E-Mail: iuf@iuf.org
Web: http://cms.iuf.org/

Internationale der Offentlichen Dienste (10D)

Die Internationale der Offentlichen Dienste ist ein internationaler Verbund
von Gewerkschaften, der 20 Millionen Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer vertritt, die in 150 Landern grundlegende offentliche Dienste leisten.

Tel: +33(0)450406464
E-Mail: psi@world-psi.org
Web: http:// www.world-psi.org

UNI Global Union

Die UNI Global Union vertritt 20 Millionen Beschéftigte von 900 Gewerk-
schaften auf internationaler Ebene und bietet ihnen eine Plattform. In die-
sem Dachverband ist der Nachtpfortner in threm Biirohochhaus ebenso or-
ganisiert wie der angesagte Hollywoodregisseur Ihres Lieblingsfilms.

Tel: +41 22 365 21 00
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Email: contact@uniglobalunion.org
Web: http://www.uniglobalunion.org

5.6 Globale Gewerkschaftsnetze

Ausschuss fiir Arbeitnehmerkapital

Der Ausschuss fiir Arbeitnehmerkapital (CWC) ist ein internationales Ge-
werkschaftsnetzwerk fir Dialog und Aktion im Hinblick auf eine verant-
wortungsvolle Investition von Arbeitnehmerkapital. Das Arbeitnehmerka-
pital wird in Unternehmen investiert, die in einer globalisierten Wirtschaft
mit zunehmend komplexen Lieferketten tatig sind. Uber ihre Altersversor-
gung konnen Arbeitnehmer Einfluss darauf nehmen, dass Unternehmen
Menschen- und Arbeitsrechte respektieren, finanziell nachhaltig operieren
und negative Auswirkungen auf die Umwelt minimieren.

Web: http://www.workerscapital.org/
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OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen, Kapitel I, Allgemeine Grundsatze, Ziffer 19.

OECD-Leitsatze fur multinationale Unternehmen, Erlauterungen zu Kapitel II, Allgemeine
Grundsétze, Ziffer 14, 5.27.

OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen, Erlduterungen zu Kapitel 1V, Menschenrechte,
Ziffer 45, $.39.

The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S. 6-7.

The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S.7.

Ibid.

Ibid.

NCP Mediation Manual, (The Consensus Building Institute), 2012, S.20.

NCP Mediation Manual, (The Consensus Building Institute), 2012, S.21.

OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen, Erlduterungen zu Kapitel I, Allgemeine
Grundsatze, Ziffer 14, S.27.

The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S.5.

Teil Il. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, Anwendung der Leitsétze in besonderen Féllen, Ziffer 21, S. 92.

NCP Mediation Manual, (The Consensus Building Institute), 2012, S.21.

The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S.7.
OECD-Leitsatze fur multinationale Unternehmen, Erlauterungen zu Kapitel II, Allgemeine
Grundsatze, Ziffer 17.

Kapitel I, Begriffe und Grundsétze, Ziffer 1.

Kapitel I, Begriffe und Grundsétze, Ziffer 2.

Erlauterungen zu Kapitel II, Allgemeine Grundsatze, Ziffer 17.

Kapitel Il, Allgemeine Grundsatze, Ziffern A10,A11, A12.

Kapitel IV, Menschenrechte.

Wird in Teil 2.3 naher erlautert.

Kapitel V, Beschaftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern, Ziffer 4.b).

Erlduterungen zu den Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen, I.
Erlauterungen zu den Verfahrenstechnischen Anleitungen fiir Nationale Kontaktstellen, Ziffer 26.
Ibid. Ziffer 22. Diese Grundsétze basieren auf den UNGP-Grundsétzen fir einen effizienten
Beschwerdemechanismus, 2011.

Erlauterungen zu den verfahrenstechnischen Anleitungen, Ziffer 40.

Teil Il. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze, Geanderter Ratsbeschluss zu den OECD-Leitsétzen
fiir multinationale Unternehmen, 1. Investitionsausschuss, Ziffer 8.

Insgesamt gibt es 44 NKS. NKS-Profile mit Kontaktangaben sind auf der TUAC-Webseite der OECD-
Leitsatze veroffentlicht:  <<http://www.tuacoecdmneguidelines.org/contact-points.asp>>. Die
OECD veroffentlicht ebenfalls eine NKS-Liste: <<http://www.oecd.org/investment/guidelinesfor-
multinationalenterprises/oecdguidelinesformultinationalenterpriseslinks.htm>>.

GDF Suez and Global Unions: Global Agreement on Fundamental Rights, Social Dialogue and
Sustainable Development; 16 November 2010; <http://www.bwint.org/pdfs/GDFgobagreeEN.
pdf>.

Kapitel I. Begriffe und Grundsétze, Ziffer 4.

Ibid., Ziffer 3.

Kapitel Il. Allgemeine Grundsatze, Ziffer A.13.
Erlauterungen zu Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 42.

In den Leitsatzen wird erlautert, dass die Empfehlung, Due-Diligence-Priifungen zum Vermeiden
und Angehen negativer Auswirkungen durchzufiihren, ,sich auf unter die Leitsétze fallende
Angelegenheiten (bezieht), die mit negativen Effekten in Verbindung stehen.” (Erlauterungen zu
Kapitel II. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 14).

Kapitel IX. Wissenschaft und Technologie, Ziffer 5.

Protect, Respect and Remedy: a Framework for Business and Human Rights, Report of the Special
Representative of the Secretary-General on the issue of human rights and transnational corporations
and other business enterprises, John Ruggie, April 2008; <http://198.170.85.29/Ruggie-report-7-
Apr-2008.pdf>.

Diesen Fall hatten die franzésische Nichtregierungsorganisation Sherpa und das Europédische Zentrum
fiir Verfassungs- und Menschenrechte gegen das franzosische multinationale Unternehmen Devcot
S.A. eingereicht. Die franzosische NKS stellte fest, dass Devcot S.A. selbst in den letzten Jahren nicht
am Handel mit usbekischer Baumwolle beteiligt gewesen war, dass der Handel mit usbekischer
Baumwolle jedoch eine Verletzung der Lejtsétze darstellt.

Die Unternehmen sollten , verhindern, dass sich ihre eigenen Aktivitaten auf Angelegenheiten, die
unter die Leitsatze fallen, negativ auswirken oder einen Beitrag dazu leisten, und diesen Effekten
begegnen, wenn sie auftreten” und , bestrebt sein, einen negativen Effekt zu verhiiten oder zu
mindern in Féllen, in denen sie selbst nicht zu diesem Effekt beigetragen haben, dieser Effekt
aber gleichwohl auf Grund einer Geschéftsbeziehung mit der Geschéftstatigkeit, den Produkten
oder Dienstleistungen des Unternehmens unmittelbar verbunden ist ... " Kapitel Il. Allgemeine
Grundsatze, Ziffer 11 und 12.

Erlauterungen zu Kapitel II. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 14.
The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S. 5.
Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 38 und 39.

Die ITUC hat den folgenden Leitfaden zu diesem Werk veroffentlicht: The United Nations
,Protect, Respect, Remedy” Framework for Business and Human Rights and the United Nations
Guiding Principles for Business and Human Rights, A Guide for Trade Unionists: <http://www.
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ituc-csi.org/IMG/pdf/12-04-23_ruggie_background_fd.pdf>.

In den Leitsatzen werden diese Instrumente nicht einzeln aufgefiihrt, sondern wie folgt beschrie-
ben: “die Unternehmen (miissen) gegebenenfalls zusétzliche Standards berticksichtigen. So sollten
die Unternehmen beispielsweise die Menschenrechte von Personen, die bestimmten Gruppen oder
Bevélkerungsteilen angehdren, die besonderer Aufmerksamkeit bedlirfen, (berall dort achten, wo
sie negative menschenrechtliche Auswirkungen auf diese haben kénnen. In diesem Zusammenhang
prézisieren die Instrumente der Vereinten Nationen die Rechte von indigenen Vilkern, Personen, ..."
(Erlauterungen zu Kapitel IV Ziffer 40). In dem UN-Leitfaden zur Interpretation der Verantwortung
von Unternehmen fiir die Achtung der Menschenrechte, auf den sich Kapitel IV stiitzt, werden
diese Instrumente namentlich aufgefiihrt (The Corporate Responsibility to Respect Human Rights,
An Interpretive Guide, 2012, S. 12).

In den Erlauterungen zu Kapitel Il findet sich hierzu folgende Erklarung: ,Die Aktivititen der
Unternehmen, bei denen es zu verhindern gilt, dass sie in Angelegenheiten, die unter die Leitsétze
fallen, negative Auswirkungen verursachen oder verstérken, umfassen auch ihre Aktivitdten im
Rahmen der Zulieferkette. Die Beziehungen in der Zulieferkette nehmen eine Vielzahl von Formen
an, wie beispielsweise franchising, Lizenzvertrige oder Auftragsuntervergabe; Erlduterungen zu
Kapitel Il. Allgemeine Grundsatze, Ziffer 17.

Erlduterungen zu Kapitel II. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 14.

Diese MaBnahmen konnen zwar zur Korrektur der Situation ergriffen werden, doch ist es u. U. nicht
mdglich, den durch eine Antigewerkschaftskampagne entstandenen Schaden vollstandig wieder-
gutzumachen.

In den Leitsatzen wird betont, dass mit der Verantwortung eines multinationalen Unternehmens,
seinen Einfluss geltend zu machen, um die negativen Auswirkungen von Geschaftspartnern zu
mildern, die Verantwortung aber nicht von dem Verursacher einer negativen Auswirkung auf das
multinationale Unternehmen verlagert werden soll (Kapitel II. Allgemeine Grundséatze, Ziffer A12).

Die Leitsatze enthalten keine Definition fiir , Wiedergutmachung”. Diese Definition stammt aus
dem Leitfaden Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S.7.

Kapitel IV, Menschenrechte, Ziffer 6.

... bei tatsachlich eingetretenen Effekten (ist) Abhilfe zu schaffen ...", Erlauterungen zu Kapitel II.
Allgemeine Grundsétze, Ziffer 14.

Erlduterungen zu Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 46.
Ibid.

Die Leitsdtze enthalten keine Beschreibung der Folgen einer Wiedergutmachung. Die vorlieg-
ende Liste stammt aus der folgenden Quelle: Commentary on Guiding Principle 25 of the United
Nations Guiding Principle for Business and Human Rights, 2011. Die UNGP bilden die Grundlage
fir Kapitel IV. Menschenrechte und die Begriffe und Grundsatze zu negativen Auswirkungen und
Due-Diligence-Priifungen in Kapitel Il, Allgemeine Grundsatze.

Erlduterungen zu Kapitel Il. Allgemeine Grundsatze, Ziffer 21; Erlduterungen zu Kapitel IV.
Menschrechte, Ziffer 43.

Erlduterungen zu Kapitel I1. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 21.
Erlauterungen zu Kapitel 1. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 22.
Ibid.

ABBILDUNG 2.4 ist einem Diagramm aus dem Interpretive Guide to The Corporate Responsibility to
Respect Human Rights nachempfunden (The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An
Interpretive Guide, 2012, S.50.). Es wurde an die Sprachregelung der OECD-Leitsétze angepasst.

Erlduterungen zu Kapitel II, Allgemeine Grundsatze, Ziffer 19; Erlduterungen zu Kapitel IV.
Menschenrechte, Ziffer 42"

The Corporate Responsibility to Respect Human Rights, An Interpretive Guide, 2012, S.7.
Erlduterungen zu Kapitel 1. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 14.

Siehe Kapitel Il. Allgemeine Grundsétze, Ziffer A.10.

Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 5.

Erlduterungen zu Kapitel IV. Menschrechte, Ziffer 45.

Die Leitsatze beschreiben ein Due-Diligence-Verfahren nicht im Einzelnen. Die Vorgaben in
ABBILDUNG 2.5 orientieren sich an den OECD-Leitsatzen und auch an der Beschreibung der men-
schenrechtlichen Sorgfaltspflicht in den UNGP (auf denen Kapitel IV. basiert). Siehe Teil 5.3.

Erlduterungen zu Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 45.

United Nations Guiding Principles on Business and Human Rights, 2011, Guiding Principle 18.
Erlduterung zu Kapitel IV, Menschenrechte, Ziffer 45

Erlduterungen zu Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 44.

Erlduterungen zu Kapitel IV. Menschenrechte, Ziffer 44

Ibid, Ziffer 45

United Nations Guiding Principles on Business and Human Rights, 2011, Guiding Principle 19.
Ibid., Guiding Principle 20.

Ibid., Guiding Principle 21.

Erlauterungen zu Kapitel 1. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 17.

Ibid. Ziffer 14.

Kapitel V. Beschéftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern, Ziffem 1.a), 1.b), 6. und 8.

Erlduterungen zu Kapitel V Beschéftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern, Ziffern 49
und 50.

ILO-Empfehlung R198 betreffend das Arbeitsverhaltnis <http://www.ilo.org/ilolex/german/docs/
recdisp1.htm>.

Erlduterungen zu Kapitel V Beschéftigung und Beziehungen zwischen den Sozialpartnern, Ziffern 49
und 50.
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In den Leitsdtzen wird klargestellt, dass mit der Verantwortung eines multinationalen
Unternehmens, eine negative Auswirkung zu vermeiden oder zu mildern, wenn es diese Auswirkung
nicht selbst verursacht oder dazu beigetragen hat, dieser Effekt aber gleichwohl aufgrund einer
Geschéftsbeziehung mit seiner Geschaftstatigkeit, seinen Produkten oder Dienstleistungen verbun-
den ist, die Verantwortung nicht von dem Verursacher einer negativen Auswirkung auf das multina-
tionale Unternehmen verlagert werden soll.

Erlduterungen zu Kapitel Il. Allgemeine Grundsétze, Ziffer 5.

Die Formulierung ,alle Arbeitnehmer, die von potenziellen negativen Auswirkungen betroffen
sind, an denen das MNU beteiligt ist”, bezieht sich auch auf Arbeitnehmer in der Zulieferkette,
in Beziehungen wie Franchising, Lizenzvertragen bzw. Auftragsuntervergabe oder sonstigen
Geschaftsbeziehungen.

ILO Human Resources Development Recommendation, 2004 (No. 195)

In Kapitel IV (Menschenrechte) der Leitsdtze wird betont, dass es im Einklang mit den UNGPs steht.
Wéhrend sich in den Leitsétzen kein Hinweis auf die Beteiligung potenziell betroffener und anderer
Unternehmensbeteiligter findet, ist diese Erwartung in Leitprinzip 18 der UNGPs (Leitprinzipien der
Vereinten Nationen fiir Wirtschaft und Menschenrechte, 2011, Leitprinzip 18) festgelegt.
Internationaler Pakt dber birgerliche und politische Rechte (1966): < http://www.auswaertiges-
amt.de/cae/servlet/contentblob/360794/publicationFile/3613/IntZivilpakt.pdf>.

Erklérung der ILO tiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit (1998): <http://www.ilo.
org/public/german/region/eurpro/bonn/download/ilo-erklaerung.pdf>.

Internationaler Pakt Gber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte (1966): <http://www.
institut-fuer-menschenrechte.de/fileadmin/user_upload/PDF-Dateien/Pakte_Konventionen/ICESCR/
icescr_de.pdf>.

Hervorhebung hinzugefigt.

Ibid.

<http://www.ilo.org/ilolex/german/docs/gc087.htm>.

< http://www.ilo.org/ilolex/german/docs/gc098.htm>.
http://www.ilo.org/ilolex/german/docs/gc111.htm

http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/
wems_179118.pdf.

TUAC Fallprofil: http:/Awww.tuacoecdmneguidelines.org/CaseDescription.asp?id=61.

Pressemitteilung der belgischen nationalen Kontaktstelle, 20. Januar 2011: <http://economie.fgov.
be/fr/binaries/brincks_en_tcm326-119457.pdf>.

TUAC Fallprofil: http:/iwww.tuacoecdmneguidelines.org/CaseDescription.asp?id=46.
Hervorhebung hinzugefiigt.

Dieses Beispiel enthalt eine nicht abschlieBende Aufzahlung der Rechte. In den Leitsédtzen wird
eingerdumt, dass Unternehmen potenziell alle Rechte beeintrachtigen kénnen und daher alle in
KASTEN 2.6 in Teil 2 dieses Handbuchs aufgefiihrten international anerkannten Menschenrechte
respektieren sollten.

Britische Nationale Kontaktstelle, Abschlusserkldrung: Beschwerde der Internationalen Gewerkschaft
der Lebensmittelarbeiter gegen Unilver plc in Bezug auf das Werk in Khanewal, Pakistan: http:/iwvww.
bis.gov.uk/files/file53915.pdf; Britische Nationale Kontaktstelle, Abschlusserklarung: Beschwerde der
Internationalen Gewerkschaft der Lebensmittelarbeiter gegen Unilver plc in Bezug auf das Werk Rahim
Yar Khan in Pakistan: <http://www.bis.gov.uk/files/file53915.pdf>.

<http://www.ilo.org/ilolex/german/docs/gc100.htm>.
Erlduterungen zu Kapitel IV. (Menschenrechte) Ziffer 40.

Dies ist eine Auswahl der Rechte der Internationalen Konvention zum Schutz der Rechte aller
Wanderarbeitnehmer und ihrer Familienangehdrigen in Bezug auf Wanderarbeitnehmer; <http://
www2.ohchr.org/english/law/cmw.htm>. Nach den Leitsatzen sollten Unternehmen alle Rechte in
dieser Konvention respektieren.

TUAC Fallprofil: http:/iwww.tuacoecdmneguidelines.org/CaseDescription.asp?id=165.

Abschlusserklarung der niederldndischen Nationalen Kontaktstelle: <http://www.oesorichtlijnen.
nl/wp-content/uploads/final_statement_nidera.pdf>; OECD Watch Case Datenbank: http://oecd-
watch.org/cases/Case_220

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100INSTRUME
NT_ID:312283:NO

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0O:12100:P12100_
INSTRUMENT_ID:312484:NO

Forced Labour Convention, 1930 (No. 29): http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:
12100:0::N0:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312174:NO

Ubereinkommen (ber die Abschaffung der Zwangsarbeit, 1957: http://www.ilo.org/ilolex/german/
docs/gc105.htm.

Teil Il Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsitze fiir multinationale ~ Unternehmen,
Verfahrenstechnische Anleitungen, C. Anwendung der Leitsétze in besonderen Féllen, Ziffern 1-5,
S$.82-84.

Kommen die Parteien in dem von der NKS gefiihrten Verfahren zu einer Einigung, erstellt die NKS
einen Abschlussbericht; wird der Fall abgewiesen oder wird die Vermittlung abgelehnt oder schei-
tert, veréffentlicht die NKS eine Abschlusserklarung.

""" Dies bezieht sich auf die Mehrzahl der NKS, die Félle behandelt hat — bis dato ca. 60% der NKS.
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Teil II. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen, Erlauterungen zu
den Verfahrenstechnischen Anleitungen, Erste Evaluierung, Ziffer 25, S.94.

Teil II. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze fiir multinationale Unternehmen, Erlauterungen zu
den Verfahrenstechnischen Anleitungen, Erste Evaluierung, Ziffer 26, S.94.

Teil Il. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsdtze fiir multinationale Unternehmen, Erlduterungen
zu den Verfahrenstechnischen Anleitungen, C. Anwendung der Leitsdtze in besonderen Féllen,
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Ziffer 2d), S.83 und Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen Anleitungen, Unterstiitzung der
Parteien, Ziffer 28-29. 5.95.

Die Leijtsétze enthalten keine Definition fiir ,Schlichtung’. Diese Definition stammt aus dem NCP
Mediation Manual, (The Consensus Building Institute), 2012, S.21.

Die Leitsétze enthalten keine Definition firr ,Vermittlung’. Diese Definition stammt aus dem NCP
Mediation Manual, (The Consensus Building Institute), 2012, S.21.

Teil 1I. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen, Erléuterungen zu
den Verfahrenstechnischen Anleitungen, Schliisselkriterien fiir die funktionale Aquivalenz Nationaler
Kontaktstellen, Transparenz, Ziffer 9, 5.89-90.

TUAC-Fallprofil:<http://www.tuacoecdmneguidelines.org/CaseDescription.asp?id=18>.
NCP Mediation Manual (The Consensus Building Institute), 2012.

Britische NKS: Abschlusserkldrung der britischen Nationalen Kontaktstelle fiir die OECD-Leitsdtze
fir multinationale Unternehmen: Afrimex (UK) Ltd. Abschlusserklarung: http://www.bis.gov.uk/files/
file47555.doc.

Die NKS verdffentlicht einen Abschlussbericht, wenn die Parteien zu einer Einigung kommen, an-
dernfalls eine Abschlusserkldrung.

Teil II. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsétze fiir multinationale Unternehmen, Erlauterungen zu
den Verfahrenstechnischen Anleitungen, Abschluss des Verfahrens, Ziffer 37.

Teil Il. Umsetzungsverfahren der OECDLeitsatze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, C. Anwendung der Leitséatze in besonderen Fallen, Ziffer 3a) und Erlduterungen zu den
Verfahrenstechnischen Anleitungen, Abschluss des Verfahrens, Ziffer 32, S.96.

Teil 1I. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsétze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, C. Anwendung der Leitsdtze in besonderen Fallen, Ziffer 3b) und Erlduterungen zu
den Verfahrenstechnischen Anleitungen, Abschluss des Verfahrens, Ziffer 34, 5.96.

Teil 1I. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsétze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, C. Anwendung der Leitsatze in besonderen Fallen, Ziffer 3¢) und Erlauterungen zu den
Verfahrenstechnischen Anleitungen, bschluss des Verfahrens, Ziffer 35, 5.96.

Auf Szenario 3D wird in den Leitsatzen 2011 kein Bezug genommen. Diese Beschreibung beruht auf
der Praxis einiger NKS.

Teil 1I. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsétze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, Unterstiitzung der Parteien, Ziffer 30, 5.95.

Teil II. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsétze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, Anwendung der Leitsdtze in besonderen Féllen, Ziffer 21, S. 92.

Teil Il. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsatze, Erlauterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, Abstimmung zwischen den NKS in besonderen Fallen, Ziffern 23-24, S. 93.

Teil 1I. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsétze, Erlduterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, Initial Assessment, Ziffer.26, p. 94.

Teil Il. Umsetzungsverfahren der OECD-Leitsdtze, Erlauterungen zu den Verfahrenstechnischen
Anleitungen, Unterstitzung der Parteien, Ziffer 30, .95
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