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VIEULEICHT SOLTEN
ORS MAL MIT
ORPORATE SOUAL
SPONSIBILTY
VERSUCHEN,

» Tue Gutes und rede daruber«

Corporate Social Responsibility fordert das Image
und sichert Ressourcen — und was bringt es den
Mitarbeitern und der Gesellschaft?

von Birgit Blattel-Mink, Saskia-Fee Bender, Merle Rehberg, Claire Schafer,
Pauline Sophie Scheele, Lisa Sadlowski und Greta Vitanova

Erfolgreiche Unternehmer wie SAP-Mitbegriinder Dietmar Hopp oder Microsoft-Griinder Bill
Gates sind Pioniere von Corporate Social Responsibility (CSR). RegelméaBig berichten die
Medien (ber ihre vielfaltigen sozialen Aktivitaten und animieren damit andere Unternehmen,
sich in @ahnlicher Weise zu engagieren. Welche Motive stecken dahinter? Wollen diese Firmen
etwas Gutes fir die Gesellschaft tun oder bestimmen Strategien, die von negativen Folgen
kapitalistischen Handelns ablenken sollen, ihr altruistisches Handeln? FuBen betriebliche
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie auf sozialem Engagement, oder macht

der demografische Wandel die verstarkte Integration von Frauen erst notwendig?
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Angesichts der globalen Finanzkrise gerdt eine Wirt-
schaftsordnung, deren Ziel reine Kapitalakkumu-
lation ist, zunehmend unter legitimatorischen Druck.
Der Halle’sche Wirtschaftsethiker Ingo Pies (2007) be-
obachtet gegenwartig eine Akzeptanzkrise, die drei
Ebenen betrifft: das System der sozialen Marktwirt-
schaft, die Unternehmen als Akteure in diesem Sys-
tem und die Manager als Fiihrungskrafte in den Un-
ternehmen. Gleichzeitig kritisiert die interessierte und
informierte Offentlichkeit verstirkt das reine Gewinn-
streben als Organisationsprinzip der Unternehmen.
Firmen sollen nicht mehr nur Gewinne erwirtschaf-
ten, sondern als » Corporate Citizens« Verantwor-
tung fiir soziale und 6kologische Folgen ihres Han-
delns tibernehmen. Anders als in den 1990er Jahren,
als vor allem der 6kologische Aspekt der Nachhaltig-
keit betont wurde und Unternehmen dazu gedrangt
wurden, Umweltmanagementsysteme einzurichten
(vgl. unter anderem Bladttel-Mink 2001), steht aktu-
ell der soziale Aspekt der Nachhaltigkeit im Zentrum
der Aufmerksamkeit. Unter dem Label » Corporate
Social Responsibility« (CSR) stellen Unternehmen
mit inner- und aullerbetrieblichen Malnahmen un-
ter Beweis, dass sie sich ihrer gesellschaftlichen Ver-
antwortung bewusst sind [siehe auch »Mehr als nur
Schlagworte fiir soziales und gesellschaftliches Enga-
gement von Unternehmen«].

Die unterschiedlichen CSR-Programme stellen aus
soziologischer Perspektive ein ergiebiges Forschungs-
feld dar, das insbesondere aus zwei Forschungspers-
pektiven betrachtet wird: Aus organisationssoziologi-
scher Perspektive [siehe auch »Ein Erklarungsansatz:
Die neo-institutionalistische Organisationstheorie«,
Seite 31] werden die Motive der unternehmensinter-
nen Entscheidungstrager erforscht, die CSR-Mafinah-
men initiieren. So wird gefragt, inwieweit es sich bei
diesen Aktivitdten lediglich um eine reine Imagepfle-

ge der Unternehmen dreht und/oder ob es sich um
»nachhaltige « Innovationen handelt, die geeignet sind,
soziale und Umweltbelange in der unternehmerischen
Alltagspraxis auf Dauer zur Geltung zu bringen. Die
zweite, eher subjektbezogene Perspektive richtet ihren
Blick auf die betroffenen Akteursgruppen innerhalb
von Unternehmen, beispielsweise dltere Frauen oder
Miitter und Vater; dabei geht es darum, wie diese Ak-
teure solche betrieblichen CSR-Mafinahmen wahrneh-
men und ob sie zu ihrer Zufriedenheit am Arbeitsplatz
beitragen. Im Folgenden stellen wir einige unserer so-
ziologischen Forschungsarbeiten zu diesem Themen-
teld vor.

Ein Gewinn fiir alle: Warum sich Corporate Social

Responsibility (CSR) immer weiter durchsetzt

Waihrend Lisa Sadlowski in ihrer Studie »Familien-
freundliche Unternehmen — Realitdt oder Fassade?
eine organisationssoziologische Analyse des Audit

Mehr als nur Schlagworte fiir soziales und gesellschaftliches Engagement von Unternehmen

Corporate Social Responsiblity (CSR) steht fiir verant-
wortliches unternehmerisches Handeln als Teil einer nachhal-
tigen Entwicklung. Die Globalisierung mit ihren vielfaltigen
Auswirkungen auf die nationalen Wirtschafts- und Sozialsys-
teme hat die Erwartungen an Unternehmen verstarkt. Thre
Anspruchsgruppen — Kunden und Verbraucher, Investoren,
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, aber auch Nichtregierungs-
organisationen — verlangen zunehmend, dass sie Verantwor-
tung tibernehmen. CSR umfasst alle freiwilligen tiber die ge-
setzlichen Bestimmungen hinausgehenden Malinahmen eines
Unternehmens. Von Bedeutung ist, dass es sich keineswegs um
unreflektierte Wohltatigkeitsaktivitaiten handelt, sondern dass
sie einen strategischen Bezug haben. Sowohl 6konomische,
okologische als auch soziale Aspekte werden gewinnbringend
in das Kerngeschaft integriert und durchziehen die gesamte
Wertschopfungskette. Auch innerhalb des Unternehmens
konnen Mitarbeiter von Arbeits- und Umweltstandards sowie
von Personalentwicklungsstrategien profitieren. Diese finden
in Gleichstellungsansatzen wie Gender-Mainstreaming, Total-
Quality-Management oder Diversity-Management Anwendung.
Corporate Citizenship (CC) bezeichnet die Rolle eines
Unternehmens in der Gesellschaft und sein Verhaltnis zur
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relevanten Umwelt und nicht die gesellschaftspolitische
Bewertung innerbetrieblicher Ablaufe. Wesentlicher Be-
standteil ist, dass sich Unternehmen als aktive Mitglieder des
Gemeinwesens, als »Unternehmensbiirger«, verstehen. CC
tritt in zweierlei Form auf: Einerseits in Form von Geld- und
Sachspenden (»Corporate Giving«) und andererseits in der
Forderung biirgerschaftlichen Engagements (» Corporate
Volunteering«). Auch wenn Geld- und Sachspenden in
Deutschland bislang iiberwiegen, ist ein Trend zu beobach-
ten, dass Unternehmen das Engagement ihrer Mitarbeiter
und deren Bereitstellung von Zeit zunehmend unterstiitzen.

Corporate Volunteering (CV) meint das gesellschaftli-
che Engagement von Unternehmen und das ihrer Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen. Dabei riickt die Rolle des Unterneh-
mens in der zumeist lokalen Gesellschaft in den Mittelpunkt
der Betrachtung. Im Wesentlichen versteht man unter CV,
dass sich ein Unternehmen iiber sein Markthandeln, also
iiber sein Kerngeschaft hinaus, fiir gesellschaftliche Belange
einsetzt, und zwar mit seiner Ressource, dem Personal. Ziel
ist eine Partnerschaft mit einem Gewinn fiir alle Beteiligten.
Man spricht in diesem Zusammenhang von einer » Win-Win-
Situation«.
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i In der CSR-
Debatte wird von
»vier Saulen un-
ternehmerischer
Verantwortung«
gesprochen, die
als Standbeine
einer zukunfts-
fahigen CSR-Stra-
tegie angesehen
werden und denen
in CSR-Program-
men gleicherma-
Ben Rechnung ge-
tragen werden
sollte.
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»berufundfamilie« den Fokus auf die dadurch ausge-
l6sten Prozesse in den einzelnen Unternehmen rich-
tete, schaute Claire Schéfer in ihrer Untersuchung
» Corporate Volunteering und professionelles Freiwil-
ligen-Management — Eine organisationssoziologische
Betrachtung« auf mogliche Wechselwirkungen zwi-
schen Wirtschaftsunternehmen und Non-Profit-Orga-
nisationen. Trotz der etwas unterschiedlichen Perspek-
tiven kommen beide Forscherinnen im Kern zu den
gleichen Ergebnissen. Die befragten Unternehmens-
verantwortlichen (Sadlowski hat in sechs nach dem
Audit zertifizierten Unternehmen mit Personalverant-
wortlichen oder mit Gleichstellungsbeauftragten ge-
sprochen; Schifer interviewte Vertreter von vier Wirt-
schaftsunternehmen, drei Non-Profit-Organisationen
und zwei Freiwilligenagenturen von Corporate Volun-
teering) erkennen, dass die Themen Corporate Social
Responsibility (CSR) und Corporate Volunteering (CV)
immer hiufiger in den Medien und in der Offentlich-

Corporate Social Responsibility (CSR)

Gewerkschaften
Arbeitnehmer/-innen

A

Marktplatz

A

Arbeitsplatz

Effizienz
Legitimitat

Umwelt

|

Gemeinschaft

w

Lokale
Gemeinschaften

Auswirkungen auf die Gesellschaft

keit prasent sind. Deshalb sehen sie sich dazu veran-
lasst, mit Programmen auf diese Erwartungen zu re-
agieren. Unternehmen erkennen, dass Uberleben und
Erfolg nicht mehr ausschlief8lich von wirtschaftlicher
Effizienz abhangt, sondern ebenso von der Fahigkeit
und Bereitschaft, bestimmten gesellschaftlichen Er-
wartungen gerecht zu werden.

Nahezu alle Befragten sehen positive Auswirkungen
ihres Engagements, das mehrheitlich durch das Ma-
nagement der Unternehmen angestoflen wurde. Zwar
wurden die Effekte bei der familienfreundlichen Perso-
nalpolitik nicht quantifiziert, aber grundsatzlich waren
sie iiberzeugt, dass eine bessere Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf mehr Fachkrafte anziehe beziehungs-
weise an das Unternehmen binde. Ein besseres Image
wurde oftmals als weiterer Grund genannt, CSR-MafR3-
nahmen zu initiieren. CV-Programme, bei denen sich
Mitarbeiter meist im lokalen Umfeld gesellschaftlich
engagieren, verbessern das gesellschaftliche Image des
Unternehmens, starken die Unternehmensbindung,
fordern die Sozial- und Fiihrungskompetenzen der
Unternehmensangehorigen und verbessern das Anse-
hen des Unternehmens auf dem Personalmarkt, so be-
urteilen es die von Schéfer Befragten.

Obwohl CSR und vor allem CV von Kritikern hau-
fig als wirtschaftlich irrational, weil zeit- und damit
kostenintensiv, beldchelt werden, zeigen die Ergeb-
nisse der beiden Studien, dass dies nicht zutrifft: Tat-
sachlich haben sowohl Vertreter von Unternehmen
als auch von Non-Profit-Organisationen bestatigt, dass
es —sofern CSR ernsthaft und glaubwiirdig betrieben
wird — durchaus zu einer Win-Win-Situation, also zu
einem Gewinn fiir beide Seiten, kommen kann. Dies
zahlt sich sowohl materiell durch Gewinnung neuer
Kunden als auch immateriell durch Gewinnung neu-
er Mitarbeiter aus.

Ohne Professionalisierung geht es nicht — zeigen un-
sere Ergebnisse: Voraussetzung fiir erfolgreiche CSR-
MaRBnahmen oder CV-Programme ist ein CSR- oder
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Freiwilligen-Management. Diese zusatzliche Stelle un-
terstreicht, sowohl inner- wie aul3erhalb des Unter-
nehmens, Ernsthaftigkeit und Glaubwiirdigkeit der
MalBnahme. Nur so kann vermieden werden, dass ein
solches Engagement zu einer Fassade verkommt oder
sogar zu einem Legitimitdtsverlust fiir das Unterneh-
men fihrt. Deshalb kann die Schaffung von Stellen
nicht als reiner Kostenfaktor betrachtet werden.

CSR setzt sich in Firmen verstarkt durch, weil dort
die Einsicht wachst, dass die vielfaltigen sozialen Prob-
leme nicht (mehr) alleine vom Staat zu 16sen sind und
sich die Unternehmen finanziell und personell im ge-
sellschaftlichen Bereich engagieren miissen — auch dies
belegen unsere beide Forschungsarbeiten. So wird bei-
spielsweise die familienfreundliche Personalpolitik in-
zwischen auch auf Mitarbeiter mit pflegebediirftigen
Angehorigen ausgedehnt. Mit CV-Programmen stellen
sich die Unternehmen vermehrt den Problemen im so-
zialen Raum. Das Gestaltungsspektrum ist dabei nahe-
zu unbegrenzt, wobei Arbeitskraft und Kompetenz der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines Unternehmens
im Mittelpunkt stehen. So organisieren Unterneh-
men beispielsweise Freiwilligentage, an denen Mitar-
beiter-Teams wahrend der Arbeitszeit in einer sozialen
Einrichtung ihrer Region arbeiten, um dort wichtige
Projektaufgaben zu erledigen, die fiir die Einrichtung
auf anderem Wege nicht (mehr) zu realisieren sind. Die
Projekte sind so unterschiedlich wie die teilnehmenden
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Organisationen, und so reichen die Ideen von »Bewer-
bungstraining durchfiihren« iiber »Kinderspielplatz er-
richten« bis hin zu »PC-Schulung organisieren« oder
»Halloween-Party ausrichten« [siehe auch »CSR in der
Praxis — Weiterfithrende Links, Seite ??].

Wie rechtfertigen sich global agierende Unternehmen?
In ihrem Dissertationsprojekt »Rechtfertigungs-
muster global agierender Unternehmen« geht Merle
Rehberg der Frage nach, was Unternehmen tun, um

CHEF ! . ZEHN KR, , _ x
R O AR GRUNDGUTIGER ! SIETS
e UIRKLIG SCRON. $0 USTER
s Aus AT DEM ?ﬂ_mkMFrE

Ein Erklarungsansatz: Die neo-institutionalistische Organisationstheorie

B ei der neo-institutionalistischen Or-
ganisationstheorie steht das Verhalt-
nis von Organisation und Gesellschaft
beziehungsweise Kultur im Focus. Wah-
rend andere Organisationstheorien Orga-
nisationen zum Beispiel als geschlossene
und geradlinig funktionierende Gebilde
verstehen, begreifen die Neo-Institutio-
nalisten Organisationen als Systeme, die
sich in einem permanenten Austausch-
prozess mit ihrer sozialen und natiirli-
chen Umwelt befinden. Der soziologische
Neo-Institutionalismus zdhlt heute zu
den bedeutendsten Organisationstheori-
en in den USA und Europa.

Die Umwelt von Organisationen gilt im
Neo-Institutionalismus als institutionell
strukturiert, das heif’t: Institutionen be-
ziehungsweise institutionelle Strukturen
in Form von Regeln, Gesetzen, Normen,
Rollen, Erwartungen, Vorstellungssyste-
men oder Deutungsmustern konnen eine
starke Dynamik entfalten und einen er-
heblichen Einfluss auf das Handeln und die
Ausgestaltung von Organisationen haben.
Kriterien wie Effizienz oder Rationalitdt
sind demnach nicht allein entscheidend,
wenn es darum geht, die Handlungsprakti-
ken, Funktionsweise oder den Bestand von
Organisationen zu erkldaren. Entscheidend
ist im Neo-Institutionalismus die ihnen
von der Umwelt verliehene Legitimitat.
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Organisationen, die gesellschaftlich ge-
teilten Wertvorstellungen oder allgemei-
nen Gesetzen und Regeln entsprechen,
sichern sich Legitimitat. Diese verschafft
ihnen Wettbewerbsfahigkeit und/oder
den Zugang zu notwendigen Ressourcen
und sichert ihr Uberleben am Markt.

Im duflersten Fall kann eine Organisa-
tion auch dann noch tiberleben, wenn
dies unter Effizienz- beziehungsweise
okonomischen Gesichtspunkten schon
nicht mehr der Fall sein sollte (vgl. Has-
se/Kriicken 1990), sie sich also lediglich
noch auf ihre Anerkennung in der Of-
fentlichkeit beziehen kann. Ein — wenn
auch eher makabres — Beispiel stellen in
diesem Zusammenhang die Banken in
der aktuellen Wirtschaftskrise dar.

Eine Reihe von Vertretern des Neo-
Institutionalismus geht davon aus, dass
die Anpassung einer Organisation an
die Erwartungen der Umwelt nicht fak-
tisch, sondern nur formal geschieht. In
der Sprache der Theorie kommt es dann
zu einer Entkopplung. Entkopplung
bedeutet, dass die Organisation in ihrer
Struktur nach aullen hin gesellschaftlich
institutionalisierte Elemente integriert
beziehungsweise widerspiegelt, die tat-
sachlichen Arbeitsaktivitaten (»tech-
nische Ebene«) davon aber nicht oder
nur geringfiigig beeinflusst werden. Als

Beispiel hierfiir wird haufig die Schule
als Organisation angegeben. Uber Zerti-
fikate wie Reifezeugnis erhalt die Schule
externe Legitimation und damit einen
kontinuierlichen Ressourcenfluss durch
die zustandigen Ministerien. Gleichzeitig
bleibt das Geschehen im Klassenzimmer
als die »technische Ebene« weitgehend
uneinsehbar.

Nach dem Neo-Institutionalismus
existieren also fiir jede Organisation re-
levante institutionelle Umwelten (zum
Beispiel fiir das Wirtschaftsunternehmen
der Markt, die Zulieferer — oder fiir die
Schule die Eltern, die Hochschule und
das Kultusministerium), die Anspriiche
an Organisationen herantragen. Unter-
nehmen sind mitunter dann besonders
erfolgreich, wenn sie ihre Geschaftsstrate-
gie an deren Anforderungen und Erwar-
tungen ausrichten. Mit dem Neo-Institu-
tionalismus ldsst sich die Einfiihrung von
Corporate Social Responsibility durch
Wirtschaftsunternehmen kritisch hinter-
fragen. Bringen CSR-MafRnahmen sozi-
ale Belange und Umweltbelange in den
Unternehmen tatsachlich verstarkt zur
Geltung und sichern so ihre Legitimitat?
Oder werden vielmehr Legitimitatsfassa-
den errichtet, welche den Unternehmen
ihre Lizenz zum Handeln (»licence to
operate«) sichern sollen?
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Legitimitat zugesprochen zu bekommen. Anspruchs-
gruppen, zu denen Kunden und Verbraucher, Inves-
toren, Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, aber auch
Nichtregierungsorganisationen gehoren konnen, for-
mulieren an die Firmen Erwartungen und dufRern Kri-
tik, wahrend Unternehmen Erkldrungen und Begriin-
dungen fir ihr Handeln abgeben. Mit anderen Worten:
Unternehmen rechtfertigen sich. Sie erklaren, weshalb
sie handeln, wie sie handeln. Ein Forschungsprojekt,
das den Prozess beleuchten will, in dem aus Erwar-
tungen Legitimitdt generiert wird, muss sich daher fiir
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dreierlei interessieren: fiir die formulierte Kritik, fiir
die Art und Weise, in der diese Kritik im Unterneh-
men interpretiert wird und auch fiir die abgegebe-
nen Rechtfertigungen, durch die zumindest mitde-
finiert wird, welche Firmenpraxis als legitim gelten
kann.

Das Beispiel CSR eignet sich besonders, um die-
sen Prozess zu verfolgen. In Deutschland beispielswei-
se geschah dies zu Beginn der 1980er Jahre durch die
»Neuen sozialen Bewegungen«. Ihre Kritik an der be-
trieblichen Sozial- und Gesundheitspolitik, so die Ver-
mutung, lasst sich heute in den von Unternehmen
verwendeten Begriindungen fiir ihre Entscheidungen
rekonstruieren. Mithilfe von Rechtfertigungsmustern
konnen Unternehmen den unterschiedlichen Erwar-
tungen ihrer Anspruchsgruppen gerecht werden. Sie
konnen daher gleichsam als Klammer betrachtet wer-
den, durch die Unternehmen ihre Legitimitdt wahren
koénnen, auch — und gerade — wenn sie Kritik erfah-
ren und mit gegensatzlichen Erwartungen konfron-
tiert sind.

Elternschaft und CSR -

Die Informationen sind unzureichend

Wie werden betriebliche CSR-MaBnahmen von de-
nen aufgenommen, die davon profitieren kénnen?
Dieser Frage gingen Pauline Scheele und Greta Vi-
tanova in ihrer Studie »Familienfreundliches Arbei-
ten — Zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie« nach.
Mithilfe von Gruppendiskussionen untersuchten sie
die Diskrepanz von Wunsch und Wirklichkeit solcher
Programme als Teil von Corporate Social Responsibi-
lity in einem Non-Profit-Unternehmen mit 1128 Mit-
arbeitern. Befragt wurden Miitter und Vater in Voll-
und Teilzeit zu vorhandenen und wiinschenswerten
MafBnahmen und ob diese ihre partnerschaftliche Ar-
beitsteilung erleichtern. Die Mitarbeiter nahmen ins-
besondere die im Leitbild formulierte Willenserkla-
rung ihres Unternehmens, familienfreundlich sein zu
wollen, wahr und schéatzten dies als durchaus positiv
ein. Gleichzeitig stellte sich heraus, dass die Organisa-
tion zwar familienfreundliche Programme tiber das ge-
setzlich erforderliche MaR hinaus anbietet (zum Bei-
spiel Teilzeit wahrend der Elternzeit, bezahlte Tage bei
Erkrankung des Kindes), diese aber den Mitarbeitern
hédufig nicht bekannt sind und deshalb nicht genutzt
werden. Begriindet wird dies durch die mangelnde
betriebliche Kommunikation solcher Angebote.

Haufig treffen Miitter und Vater individuelle Ab-
sprachen mit ihren direkten Vorgesetzten, die ihnen
Flexibilitdt und Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ermdglichen. Neben selbst bestimmten flexiblen Ar-
beitszeiten und besserem Kommunikationsfluss wiin-
schen sich die Mitarbeiter vor allem, dass Familien-
freundlichkeit verstarkt sichtbar gemacht werden soll.
Fiir vollzeiterwerbstdtige Frauen sind ideelle Werte be-
sonders wichtig — wie Anerkennung, Vertrauen in ihre
Arbeitskraft, Familie und Beruf vereinbaren zu kon-
nen sowie Wertschdtzung. Nach Ansicht der Vater in
Vollzeit zeigen Vorgesetzte, die selbst Kinder haben,
am meisten Verstandnis fiir die Familiensituation ihrer
Mitarbeiter, jedoch konnten auch geeignete Weiterbil-
dungen fiir Fiihrungskrafte ohne Kinder eine Sensibi-
litat dafiir erwecken. Im Gegensatz zu den in Vollzeit
erwerbstdtigen Miittern und Vdtern waren die Grup-
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pen der Miitter und Vater in Teilzeit eher mit konkre-
ten Formen der Kinderbetreuungsmoglichkeiten als fa-
milienfreundliche Maflnahmen beschaftigt. Insgesamt
stellen die Befragten fest, dass ihre partnerschaftliche
Arbeitsteilung durch die Umsetzung ihrer gewiinsch-
ten familienfreundlichen MaSnahmen deutlich verbes-
sert werden kann.

Diversity-Management und altere

weibliche Beschaftigte —Reichen die

bisherigen Gleichstellungskonzepte aus?

Jung, dynamisch, innovativ — und mannlich? Die
Vorstellung vom idealen Arbeitnehmer in deutschen
Unternehmen basiert auf einer monokulturellen Aus-
richtung. Vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels verdndert sich jedoch die Bedeutung Alterer
fiir den Produktionsprozess. Saskia-Fee Bender unter-
sucht in ihrer Dissertation »Diversity and Intersection-
ality revisited. Das Beispiel Alter(n), Geschlecht und
Arbeit« insbesondere die Erwerbsbedingungen alterer
Frauen. Es wird untersucht, inwieweit sich in der Ar-
beitswelt ein geschlechtsspezifisches Bild des Alterns
auch in unterschiedlichen Erwerbschancen fiir Man-
ner und Frauen niederschldgt 8. Empirisch zeigt sich,
dass dltere Arbeitnehmerinnen im Vergleich zu ihren
mannlichen Altersgenossen weniger hdufig beschaf-
tigt sind (die Beschaftigungsquote der 50- bis 64-Jah-
rigen in Deutschland liegt nach der Eurostat-Statistik
fiir Frauen bei 54,3 Prozent, fiir Manner bei 68,8 Pro-
zent) und weniger verdienen (Frauen iiber 50 verdie-
nen laut Eurostat-Statistik durchschnittlich 2564 Euro
Brutto, Mdnner 3614 Euro). Auf theoretischer Ebe-
ne steht unter anderem die Frage im Mittelpunkt, ob
sich Gleichstellungsansatze wie Gender-Mainstreaming
oder Diversity-Management eignen, Chancengleichheit
dlterer Arbeitnehmerinnen umzusetzen. Dafiir werden
Gleichstellungsbeauftragte und Diversity-Manager und
-Managerinnen von privatwirtschaftlich organisierten
Unternehmen sowie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
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Hilfs-
arbeitskrafte

Wissen-
schaftlerlnnen

Leitende
Verwaltung,
Flhrungskréfte in
Privatwirtschaft

78,12%

62.40% 58,05%

37.60% 41,95%

21,88%

Mannern

Frauen Mannern Frauen Mannern Frauen

Quelle: Eurostat (2009): Bevélkerung und soziale Bedingungen, Datenreihen,
Beschéftigung nach Geschlecht, Altersgruppe und Stellung im Beruf.

von Non-Profit-Organisationen befragt, welche Gestal-
tungs- und Anwendungsspielrdaume sie bei personal-
politischen MaSnahmen haben. Kénnen auf organisa-
tionaler Ebene Ansdtze zur Gender-Gleichstellung um
eine altersdifferenzierende Perspektive erweitert und
erganzt werden? Die Beantwortung dieser Fragen ist
Ziel der Forschungsarbeit, die Anfang 2011 abgeschlos-
sen sein wird.

In diesem Beitrag sollte die Vielfalt von Corporate
Social Responsibility deutlich geworden sein, aber auch
die gemeinsamen Merkmale der einzelnen Malinah-
men. Gemeinsam ist allen betrachteten CSR-Strategien
die Intention der beteiligten privaten und 6ffentlichen
Unternehmen, gesellschaftliche Verantwortung zu zei-
gen und damit auch ihr Image in der Offentlichkeit zu
verbessern. Weiterhin ist der tiberwiegende Teil der
CSR-Mafnahmen dazu geeignet, die Zufriedenheit der
eigenen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu erhéhen
und damit auch ihre Bindung an das Unternehmen.
Unterschiede ergeben sich unseres Erachtens zwischen
MaRnahmen, die eher im Unternehmen wirken, wie

1 Beschéftigung
nach Geschlecht
der 50- bis 64-
Jahrigen in aus-
gewahlten Tatig-
keitsbereichen in
Deutschland.
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das Audit »berufundfamilie«, und solchen, die nach
aullen orientiert sind, wie die untersuchten Corporate-
Volunteering-Mafsnahmen oder Sponsoring.
Wahrend fiir den ersten Bereich deutlich gemacht
werden konnte, dass CSR aus dem Unternehmen he-
raus entsteht und weniger auf externe Anspriiche re-

Arbeits- und Organisationssoziologie

agiert wird, ist fiir den zweiten Fall zu vermuten, dass
mit derartigen Mallnahmen Kosten verbunden sind, die
nur in Zeiten der Prosperitdt und weniger in Krisenzei-
ten zu realisieren sind. Diese Vermutung miisste jedoch
noch wissenschaftlich belegt werden. Wenn es stimmt,
wie Jiirgen Beyer auf dem Soziologiekongress 2006 aus

seinen Forschungen zu CSR berichtet hat, dass betrieb-
liche CSR-Malinahmen vom wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens zeugen, dann kann gefolgert werden,
dass sich Unternehmen in Krisenzeiten schwer tun mit
derartigen Projekten. Etwas optimistischer ist das in-
ternationale Netzwerk von CSR (www.csrinternational.
org/), das als — indirekte — Folge der aktuellen Heraus-
forderungen wie Finanzkrise, demografischer Wandel
und Klimawandel die Geburt von »CSR 2.0« verkiin-
det. Damit erhofft man sich eine starkere Verkniipfung
von Okologischen und sozialen Aspekten wirtschaftli-
cher, aber auch politischer Verantwortung. Damit soll
auch der gesellschaftlichen Glaubwiirdigkeitskrise von
Wirtschaft und Politik entgegnet werden. Ob dies ge-
lingt, wird Thema weiterer Forschungsprojekte sein. &

CSR in der Praxis — Weiterfiihrende Links

Bundesarbeitsgemeinschaft der Freiwilligenagenturen e. V.:
www.bagfa.de/index.php?id=58,

CSR WeltWeit: www.csr-weltweit.de

Europdische Kommission: ec.europa.eu/enterprise/csr/index_de.htm
Lexikon der Nachhaltigkeit: www.nachhaltigkeit.info

Malteser Hilfsdienst — Social Day: www.socialday.de

Unternehmen: Partner der Jugend (UPJ):
www.upj-online.de/index/66209

VISa VIS Agentur fiir Kommunikation:
www.visavis-agentur.de/Corporate-Citizenship.10.0.html
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