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Vorwort der Herausgeberin

Deutschland befindet sich in einer Umbruchsphase in Bezug auf die soziale
Struktur der Gesellschaft und die politische Verfasstheit. Dariber hinaus wer-
den zunehmend Grundfragen zum 6kologischen Bewusstsein gestellt. Insbe-
sondere bedingt durch die demografische Entwicklung werden die Hand-
lungsspielrdume des deutschen Staates, was die Steverung und Finanzierung
zentraler Politikfelder wie Bildung, Gesundheit oder Alters- und Pflegeversor-
gung anbelangt, zunehmend enger. In der Folge ist davon auszugehen, dass
immer mehr Aufgaben nur eingeschrénkt bzw. nicht mehr wahrgenommen
werden. Da diese dennoch von hoher und in Zukunft weiter steigender Be-
deutung sind, stellt sich die Frage, wie ihre Steuerung und Finanzierung ge-
staltet werden sollen. Zum einen wird die Eigenverantwortung jedes Einzelnen
stidrker in den Fokus ricken, doch auch Unternehmen, die sich auf Dauer
qualifizierte, motivierte und gesunde Belegschaften sichern missen, werden
zunehmend in die Pflicht genommen.' Schon heute beteiligen sich Unterneh-
men beispielsweise an Projekten und Initiativen, die originér dem Gesund-
heits- oder Bildungswesen, der Sozialarbeit etc. zuzuordnen sind.

Fir ein solches gesellschaftliches bzw. birgerschaftliches Engagement von
Unternehmen fallt nicht selten der Begriff der Corporate Social Responsibility
(CSR), die immer mehr zu einem zentralen Wettbewerbsfaktor wird und kei-
neswegs als ,Akt der Néchstenliebe” missverstanden werden sollte. In der
Folge missen strategisches Wissen und soziale bzw. ékologische Beziige mit-
einander verbunden werden. Dies erfordert eine entsprechende Grundaus-
richtung in der Unternehmensstrategie, Unternehmenskommunikation und
Managementpraxis. Dariiber hinaus geht es um das Eingehen und Einhalten
verbindlicher Vereinbarungen und Verpflichtungen.?

Die vorliegende Publikation wurde als Masterthesis an der Hochschule Lud-
wigshafen verfasst. Sie hinterfragt die Zusammenhénge und Wechselwirkun-
gen zwischen diesen zunehmend verbreiteten CSR-Bemihungen von Unter-

' Vgl.: Embacher, Serge/Roth, Roland (2010), S. 7; Reitzig, Jérg (2009), S. 9; Hofmann, Jan/Rollwagen,
Ingo/Schneider, Stefan (2007), S. 37.

2 Vgl.: Wildner, Martin (2005), S. 5; Blickle, Judith (0.A.); Deutsches CSR-Forum (2010b); CSR Germany
(2012a); CSR Germany (2012).



VORWORT

nehmen und einer lebensphasenorientierten Personalpolitik, die Menschen
Uber den gesamten Erwerbslebenszyklus hinweg begleitet, und zeigt mégliche
gemeinsame, praxisnahe Gestaltungsfelder auf.

Als Leiterin des Instituts fir Beschéftigung und Employability (IBE) an der
Hochschule Ludwigshafen beschéftige ich mich seit langem mit dem Konzept
und der praktischen Umsetzung einer lebensphasenorientierten Personalpoli-
tik und auch mit der gesellschaftlichen Verantwortung, der sich Unternehmen
gegenibersehen. Es ist mir daher eine Freude, diese Arbeit, die besonders
durch die Ganzheitlichkeit des gewdhlten Ansatzes und die vorbildliche Ver-
knipfung von Theorie und Praktikabilitét positiv aufféllt, in meine Herausge-
berreihe im Verlag Wissenschaft & Praxis aufzunehmen.

Ich wiinsche lhnen eine anregende Lektire!

lhre Jutta Rump
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Abstract

Corporate Social Responsibility (CSR) is becoming a more and more im-
portant issue for many companies all over the world and the Human Re-
source Management departments could play a vital role in this concept. The
idea of CSR includes economical, ecological and social aspects and is divid-
ed info an internal and an external dimension. The external dimension relates
to business partners, suppliers, clients, the respect for human rights, the glob-
al protection of the environment and the integration into the local community.
The internal dimension is mainly focused on the employees and implies as-
pects like employability, lifelong learning, empowerment, avoidance of dis-
crimination, respectful adjustment to changes, work-life-balance aspects as
well as health and safety arrangements. This includes in principle also a posi-
tive commitment fo diversity, a fair and gender neutral HR policy, verifiable
performance measurements and evaluation systems as well as transparent
training & development policies.

An organization, which reflects these criteria, reflects also a high level of Cor-
porate Social Responsibility with a view onto a sustainable management and
creates a culture, which is perceived as open, fair and attractive to potential
and existing employees. In the frame of the demographical change and the
expected deficit of experts, the labor market position of young and well edu-
cated employees will improve. In the future they will analyze carefully if the
current or potential employer suits their personal value systems. This includes
also that a potential employer should be able to offer interesting concepts to
adjust the working conditions to individual and private situations and re-
quirements.

The present Master Thesis “Corporate Social Responsibility meets Human Re-
source Management” investigates two — at a first glance — totally different
topics. The target of this thesis is to find out if the concept of a “Life Cycle ori-
entated Management Policy” supports the implementation of CSR aspects into
the personnel work. By means of an expert interview based on a scripted
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ABSTRACT

guideline® it has been examined if and how the two mentioned topics have al-
ready been recognized, considered or implemented by the interviewed com-
panies. The results have shown that “Corporate Social Responsibility” as well
as the idea of a “Life Cycle orientated HRM” are already part of the daily
work. But all inferviewees confirmed that they have not recognized the poten-
tial of these two topics for the future role of the HRM as respected strategic
business partner. CSR has a verifiable positive impact on employee morale,
loyalty, motivation, commitment and recruitment. CSR activities can also con-
tribute to the branding of a company. The common fields of possible activi-
ties, mainly based on the survey, are presented in chapter 6 of this thesis.

® Da es im Englischen keine Bezeichnung fir den Begriff , leitfadengestitztes Experteninterview” gibt, wurde

als begriffsnahe Ubersetzung folgende ,expression” gewdihlt ,expert interview based on a scripted guide-
line”.
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1. Einleitung

Die Unternehmen sind Teil der Gesellschaft und stehen mit dieser in einer di-
rekten und engen Wechselbeziehung. Sie versorgen die Gemeinschaft mit
Waren und Dienstleistungen, bieten gleichzeitig Ausbildungs- und Arbeitsplét-
ze, ein damit verbundenes Einkommen, wodurch der Wohlstand geférdert
wird und somit auch die soziale Stabilitat. Viele Unternehmen haben inzwi-
schen erkannt, dass die Ubernahme von gesellschaftlich-sozialer Verantwor-
tung eine Voraussetzung fir nachhaltiges und erfolgreiches Wirtschaften und
somit einer gut funkfionierenden Austauschbeziehung mit der Gesellschaft ist.
In diesem Zusammenhang hat das Thema ,Corporate Social Responsibility”
(CSR) in jingster Vergangenheit zunehmend an Bedeutung gewonnen. Das
CSR-Konzept basiert auf der freiwilligen Ubernahme gesellschaftlicher Ver-
antwortung und zwar iber die gesetzlichen Bestimmungen hinaus. CSR bein-
haltet 8konomische, dkologische und gesellschaftlich-soziale Aspekt und hat
eine unternehmensinterne und eine unternehmensexterne Dimension. Die ex-
ternen Handlungsfelder umfassen das Engagement im lokalen Umfeld, die
Beziehung zu Lieferanten und Geschéftspartnern, die Beachtung der Men-
schenrechte und den globalen Umweltschutz. Die interne Dimension richtet
das Augenmerk im Schwerpunkt auf die Mitarbeiter* und somit auf das Hu-
mankapital, den Arbeitsschutz und die Begleitung von und Anpassung an
Veréinderungen. Sehr héufig wird CSR nur mit externen Aktivitéten wie Spen-
den, Stiftungen oder Sponsoring in Verbindung gebracht. Ein wirklich glaub-
wirdiges CSR-Konzept beginnt jedoch mit der Umsetzung von Mafinahmen
im Bereich der internen Dimension — und somit bei der sozialen Verantwor-
tung gegeniber den eigenen Mitarbeitern — dem in einer Wissensgesellschaft
wohl wertvollsten Wertschépfungsfaktor.

Trends wie die demografische Entwicklung oder die verénderte Werteausrich-
tung der Gesellschaft haben eine nicht zu unterschétzende Wirkung auf den
Wertschépfungsfaktor ,Mensch”. Die Anzahl der erwerbsféhigen Personen
wird zuriickgehen und die Belegschaft wird gleichzeitig insgesamt élter wer-

# Zur besseren Lesbarkeit wird im weiteren Verlauf dieser Arbeit nur die ménnliche Form der Begriffe ,Mit-

arbeiter”, ,Arbeitnehmer”, etc. verwendet. Diese schliefit die weibliche Form selbstversténdlich mit ein.
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