
Henkel, Ende Februar. Der Düsseldorfer Markenartikel-Her-
steller erhält eine Auszeichnung für den besten „Nachhaltig-
keitsbericht“ unter 150 Unternehmen und glänzt mit gestie-
genen Gewinnen. Gleichzeitig kündigt das Management an,
bis 2006 weltweit 3.000 Arbeitplätze zu streichen. Begrün-
dung: Nur mit weniger Personal könne das Unternehmen
wettbewerbsfähig bleiben. 

� Gewerkschaften zeigen Zurückhaltung

Es sind solche Erfahrungen, die Skeptiker Zurückhaltung
anmahnen lassen, wenn sich immer mehr Großkonzerne
öffentlichkeitswirksam zu ihrer „gesellschaftlichen Verant-
wortung“ bekennen. „Corporate Social Responsibility“,
kurz CSR, ist bei Arbeitgebern in Mode. Und gerade deshalb
nicht unumstritten. 

Zurückhaltung herrsche – trotz einzelner Initiativen –
auch bei den deutschen Gewerkschaften, konstatieren Axel

Hauser-Ditz und Peter Wilke*. Einen Grund dafür vermuten
die Forscher „in der Befürchtung, die Arbeitgeberseite betrei-
be unter dem Deckmantel von CSR durch die Betonung von
Freiwilligkeit den schleichenden Abbau von gesetzlich garan-
tierten Schutz- und Beteiligungsrechten“. Im Auftrag der
Hans-Böckler-Stiftung haben sie nun untersucht, wie Arbeit-
nehmervertreter in großen Betrieben mit CSR-Initiativen um-
gehen. Dazu befragten sie die Betriebsratsspitzen von 32
Großunternehmen. Untersucht wurden überwiegend DAX-
Gesellschaften und Firmen, die in Sachen CSR als besonders
aktiv gelten.

� Mehr als eine kosmetische Behandlung?

Welche Tücken birgt CSR also aus Arbeitnehmersicht? Klar
ist: Das aus den USA stammende Modell setzt auf den Eigen-
nutz der Unternehmen anstatt auf staatlich garantierte 
Normen. Der gute Ruf wird poliert, weil er wichtiges

Neues Denken oder bloß Oberflächenglanz für Unternehmensbroschüren? Auch deutsche 

Unternehmen setzen sich Sozial- oder Umweltziele und legen darüber Berichte vor. Betriebsräte 

sind an freiwilligen Festlegungen beteiligt und sehen darin mehr Chancen als Gefahren. Sie 

setzen aber oft andere Schwerpunkte als das Management.

Die Chefs beim schönen Wort nehmen:
Betriebsräte und Selbstverpflichtungen

CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY (CSR)
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Quellendetails: www.boecklerimpuls.de

Kurz gemeldet

Hartz IV: Beim Arbeitslosen-
geld II gibt es bislang wenig
Widersprüche – aber viele
Fehler: Von 36.000 bearbei-
teten Beschwerden waren
16.000 „ganz oder teilweise
berechtigt“, wie die Bundes-
agentur für Arbeit mitteilte.
Bis Februar gingen 212.000
Widersprüche gegen den Be-
scheid vom Amt ein – bei
rund 4,3 Millionen Empfän-
gern von Arbeitslosengeld II.

FAS, 27. März 2005

Einkommen: Allein Erziehen-
de in Deutschland müssen im
Schnitt mit 1.810 Euro netto
monatlich auskommen. Da-
mit haben sie nicht einmal
halb so viel zur Verfügung
wie das Durchschnittspaar
mit Kind(ern). Von jedem
Euro gehen bei allein Erzie-
henden 88 Cent in den Kon-
sum – allein für Miete, Essen
und Kleidung werden im

Durchschnitt 906 Euro pro
Monat (57 Prozent des Ein-
kommens) ausgegeben. 
Statistisches Bundesamt, März 2005

Zufriedenheit: Wer einmal
glücklich ist, bleibt es in der
Regel auch – und umgekehrt.
Forscher der US-Universitä-
ten Indiana und Illinois sind
zu dem Ergebnis gekommen,
dass sich die Lebenszufrie-
denheit bei den meisten
Menschen nur kurzfristig än-
dert und auf lange Sicht sta-
bil ist. Über einen Zeitraum
von 17 Jahren änderte sich
der Grad der Zufriedenheit
auf einer Skala von eins bis
zehn nur bei 24 Prozent der
Befragten merklich. Nur bei
neun Prozent gab es einen
Ausschlag von drei oder
mehr Punkten.
Journal of Personality and Social
Psychology, Januar 2005

Unternehmensgewinne: Nach der Steuerreform 2001
sank die durchschnittliche Steuerbelastung der AGs und
GmbHs schlagartig um zwölf Prozentpunkte. Profitiert
haben die Aktionäre: Ihre Gewinnausschüttungen leg-
ten deutlich zu. Nicht so die Investitionen: Deren Wachs-
tum brach 2001 um 4,7 Prozent ein – die Rechnung
„Steuern runter = mehr Arbeitsplätze“ ging nicht auf.
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Das Thema stärker in die Belegschaften 
bringen. Selbst in den befragten Konzern-
betriebsräten beschäftigen sich häufig nur 
einige Spezialisten mit CSR. Gewerkschaft-
liche Bildungsarbeit könnte zu einem 
besseren Austausch beitragen.

7

„Reputationskapital“ darstellt. Dazu gehen Unternehmen,
insbesondere international tätige, ökologische oder soziale
Selbstverpflichtungen ein. 

Wirtschaftliche Grundsätze setzt CSR natürlich nicht au-
ßer Kraft: Auch CSR-begeisterte Manager haben die Rendi-
te im Blick. Für viele sei das Modell „wenig mehr als eine
kosmetische Behandlung“, schätzt deshalb das liberale briti-
sche Wirtschaftsblatt „The Economist“. Trotzdem läßt sich
die Idee durchaus gegen Mitbestimmungsrechte in Stellung
bringen. Mögliche Argumentation: Wenn die Unternehmens-
leitung freiwillig auf soziale und ökologische Aspekte achtet,
wozu braucht es dann noch eine Arbeitnehmervertretung? 

� Auch Absichtserklärungen binden

Die befragten Betriebsräte liefern jedoch kaum Hinweise auf
Versuche, CSR gegen Mitbestimmungsrechte auszuspielen.
Im Gegenteil: Die große Mehrheit der Betriebsräte empfindet
es als Stärkung der eigenen Position, wenn das Management
sich dazu bekennt, nicht nur Renditeziele zu verfolgen. 

Dementsprechend sind die Belegschaftsvertreter an CSR-
Initiativen oft direkt beteiligt. Beispielsweise haben 26 der
untersuchten 32 Firmen einen Sozialverhaltens-Kodex. In je-
dem zweiten Fall hat der Betriebsrat daran mitgearbeitet.
Zwei Drittel der befragten Arbeitnehmervertreter geben an,
sie hätten eigene Inhalte in die betriebliche CSR-Diskussion
eingebracht. 

Die eingespielte Beteiligungskultur eines mitbestimmten
Großunternehmens funktioniert offenbar auch bei CSR.
Wenn sie sagen sollen, warum sich die Manager für Nachhal-

tigkeitsziele engagieren, at-
testieren ihnen etliche Be-
triebsräte sogar Motive, die
über schlichte Imagepflege
hinausgehen. Beispielsweise
das Firmen-Interesse an ei-
ner möglichst qualifizierten
Belegschaft. Für die Arbeit-
nehmerseite eröffnen sich
damit Möglichkeiten, The-
men wie Arbeitsbedingun-
gen, Gesundheitsschutz oder
Chancengleichheit stärker in
den Blickpunkt zu rücken. 

Selbst die wenigen Befrag-
ten, welche die Nachhaltig-
keitsdebatte im eigenen Un-
ternehmen als reine PR-Poli-
tik erleben, sehen wenigstens
einen Vorteil: Sie können die
Arbeitgeberseite künftig mit
ihren schönen Worten kon-
frontieren. Insgesamt neh-
men die Arbeitnehmer die
Selbstverpflichtungen ihrer
Chefs durchaus wahr: „Das

Management war selbst überrascht, wie (…) schwierig es ist,
hinter die eigenen Absichtserklärungen zurückzufallen“, zi-
tieren Hauser-Ditz und Wilke einen Befragten. Weitere Hoff-
nung: Wo durch regelmäßige Berichte mehr Transparenz
herrscht, wird es schwerer, verschiedene Standorte gegen-
einander auszuspielen. 

Doch auch wenn die meisten befragten Belegschaftsvertre-
ter CSR überwiegend positiv sehen – Verbesserungsbedarf
gibt es reichlich. So halten es beispielsweise zwei Drittel der
Befragten für sinnvoll, dass der Betriebsrat eine eigene Stel-
lungnahme abgeben kann, wenn eine CSR-Ratingagentur
das Unternehmen prüft. Gut die Hälfte befürwortet einen
noch weiter gehenden direkten Kontakt zu externen Prüfern.
Bislang gibt es in den meisten Unternehmen keine Regelun-
gen, die einen systematischen Austausch zwischen Betriebs-
rat und externen Gutachtern erlauben oder gar fördern. 

� Arbeitnehmersicht kommt noch zu kurz

Mehr Dialog könnte dazu beitragen, der Arbeitnehmersicht
„ein angemessenes Gewicht“ zu geben. Dass es in der noch
jungen deutschen CSR-Debatte Nachholbedarf gibt, zeigt ein
Blick auf die Schwerpunkte, die Betriebsräte beim Thema
Unternehmensverantwortung selber setzen: Beschäftigungs-
sicherung im eigenen Betrieb, die Vermeidung von Produk-
tionsverlagerungen ins Ausland und Ausbildungsplätze. Sie
sind bislang eher selten Bestandteil der Selbstverpflichtun-
gen, rangieren aber für die Arbeitnehmervertreter deutlich
vor klassischen CSR-Themen. Unternehmen, Ratingagentu-
ren oder Nichtregierungsorganisationen halten solche The-
men wie die Arbeitsbedingungen bei Zulieferern in Entwick-
lungsländern für wichtiger. 

Um das zu ändern, empfehlen die Autoren Arbeitnehmer-
vertretern auch, systematisch die eigene Kompetenz auszu-
bauen. Eine Herausforderung für Betriebsräte und Gewerk-
schaften. Doch wirklich riskant, da ist sich die Mehrheit der
befragten Betriebsratsspitzen einig, wäre etwas anderes: Kei-
nen Einfluss auf die Debatte zu nehmen.   �

*Quelle: Axel Hauser-Ditz, Peter Wilke: Corporate Social Responsibility – 
Soziale und ökologische Verantwortung von Unternehmen. Eine 
Betriebsrätebefragung zu den Handlungsfeldern für Arbeitnehmer-
vertretungen, Arbeitspapier 2005
Download unter www.boecklerimpuls.de 

Corporate Social Responsibility – 
Empfehlungen der Forscher

Mindestanforderungen aus Arbeitnehmer-
sicht formulieren: Wie müssen CSR-Instru-
mente, etwa Verhaltenskodizes oder Formate
für die Berichterstattung, aussehen? Und dies
konkret für verschiedene Branchen.

Betriebsräte und Gewerkschaften sollten 
Erfahrungen aus dem Ausland auswerten und
sich stärker mit NGOs und Ratingagenturen
austauschen, um Verbündete zu finden.

Typische Selbst-
verpflichtungen
� Das Unternehmen
senkt den eigenen 
Energieverbrauch. 
� In Entwicklungsländern
werden nur Zulieferer 
akzeptiert, welche die Nor-
men der UN-Arbeitsorga-
nisation ILO beachten.
� Die Firma bemüht 
sich um Gleichstellung
und legt einen Sozial-
bericht vor.
Die Einhaltung wird intern
oder extern überwacht,
etwa von spezialisierten
Ratingagenturen. Als zu-
sätzliche Kontrolle wirkt
der kritische Blick von
Nichtregierungsorgani-
sationen.
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