


Wirtschaftliche Lebensféhigkeit

SchlieBungen sollten nur dort vorkommen, wo ein Werk nicht mehr imstande ist, sich selbst zu
tragen, und wo alle sonstigen Optionen zur Rettung des Unternehmens erschopft wurden. Es ist
jedoch nicht immer problemlos mdglich, die Verantwortlichkeiten fur wirtschaftliche
Entscheidungen, die sich auf die Lebensfahigkeit eines bestimmten Werkes auswirken, zu
entwirren.

So koénnen etwa Entscheidungen von Lieferanten und/oder Einkaufern, die mehrere Fabriken in
einem oder mehreren Landern nutzen, darlber, welche Werke welche Auftrége erhalten, die
Lebensféhigkeit des einen oder anderen Werkes beeinflussen. Die Abnehmer kdnnen es
auBerdem entweder bewusst oder aus Gleichgdiltigkeit versdumen, Werke, in denen die
Arbeitsnormen besser eingehalten werden — insbesondere solche mit Tarifabschliissen — zu
unterstiitzen, was zu SchlieRungen fuhren kann.

Beides scheint bei der Mitzenfabrik BJ&B in der Dominikanischen Republik eine Rolle gespielt
zu haben. Die Beschéftigten des Werkes sahen sich Anfang 2007 einer Krise ausgesetzt, als die
koreanische Muttergesellschaft von BJ&B, Yupoong, die bevorstehende SchlieBung des Werkes
ankiindigte. In den Jahren 2001 und 2002 hatte es bei BJ&B Bemuhungen zur
gewerkschaftlichen Organisierung gegeben, die nach Eingreifen internationaler
Arbeitsrechtorganisationen und Multi-Stakeholder-Initiativen wie dem Worker Rights
Consortium und der Fair Labor Association und von Abnehmern wie Nike, Adidas und Reebok
zu einem bahnbrechenden Tarifvertrag gefiihrt hatten.”

In den Folgejahren jedoch fuhr Yupoong seine Investitionen bei BJ&B immer weiter zuriick —
und zwar so sehr, dass das Werk, das 2001 noch 2000 Beschéftigte hatte, zum Zeitpunkt der
Schlieungsankiindigung nur noch 350 Mitarbeiter beschaftigte. Die Eigentlimer gaben als Grund
fiir die SchlieBung die mangelnde Wettbewerbsféhigkeit gegenliber anderen Yupoong-Werken in
Bangladesch und Vietnam an. Dariiber hinaus hatten sich Abnehmer wie Reebok zuriickgezogen,
so dass Nike zum Zeitpunkt der SchlieBung der letzte wichtige Abnehmer war.

Die wirtschaftliche Aushungerung dieses gewerkschaftlich organisierten Werkes zugunsten nicht
gewerkschaftlich organisierten Fabriken in Landern mit niedrigeren Lohnen ist eine bittere
Mahnung, dass die Branche versdumt, die Einhaltung arbeitsrechtlicher VVorgaben durch erhéhte
Bestellungen zu honorieren.

Der Fall BJ&B ist aufierdem eine Mahnung, dass, weil wir es mit globalen Lieferketten zu tun
haben, eine enge Einschétzung der wirtschaftlichen Lebensfahigkeit eines einzelnen Werkes nicht
ausreicht, um eine SchlieBung zu begriinden. Eine echte Bewertung der wirtschaftlichen
Lebensfahigkeit eines Werkes muss auch die Bestellmuster der Abnehmer, die Frage, ob die
gezahlten Preise ausreichen, um die Einhaltung arbeitsrechtlicher Vorgaben in einem Werk zu
ermdglichen, und die Finanzlage der Muttergesellschaft berticksichtigen.

Aufgrund der Vielzahl der Abnehmer bei jedem beliebigen Werk bedarf es vereinter
Anstrengungen von Abnehmern und Lieferanten gemeinsam mit Gewerkschaften,
Nichtregierungsorganisationen und Regierungen, um die Lebensféhigkeit der gemeinsam
genutzten Fabrik zu gewahrleisten und eine SchlieBung zu vermeiden.
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Wenn ein Werk schlief3t

Wenn die SchlieBung eines Werkes nicht zu verhindern ist, stehen sowohl Abnehmer als auch der
Werkseigentiimer in der Pflicht, fir den Einsatz optimaler Verfahren zu sorgen, um die negativen
Auswirkungen auf die Arbeitnehmer und ihre Gemeinwesen zu verringern.

Zentrale internationale Norm dabei ist das |AO-Ubereinkommen zur Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses (Nr. 158), das die Anhdrung der Arbeitnehmer oder ihrer Vertreter in Bezug
auf Alternativen zur Schliefung, eine angemessene Kindigungsfrist, die Zahlung von
Abfindungen und die Gewabhr, dass bei Kiindigungen nicht diskriminiert werden darf, betont. Das
IAO-Ubereinkommen zum Schutz der Forderungen der Arbeitnehmer bei Zahlungsunfahigkeit
des Arbeitgebers legt auBerdem fest, dass die Anspriiche der Arbeitnehmer auf Zahlung einer
Abfindung oder anderer gesetzlich vorgeschriebener Entschadigungsleistungen ihres ehemaligen
Arbeitgebers VVorrang vor den nicht geschitzten finanziellen Forderungen gegeniiber dem
Arbeitgeber beispielsweise des Staates hat.

Jedoch sollten und kénnen Sportbekleidungsunternehmen, wenn es um die katastrophalen

Auswirkungen von WerksschlieBungen geht, mehr tun als das absolute Minimum. In Kapitel VI
schauen wir uns an, was maglich ist.

Existenzsichernde Lohne

Die Hiirde

Trotz der zunehmenden Aufmerksamkeit von Multi-Stakeholder-Initiativen, Firsprechern der Rechte der
Arbeitnehmer und Akademikern gegeniiber diesem Problem wurden bisher nur geringe oder gar keine Fortschritte
dabei gemacht, sicherzustellen, dass Arbeiter, die Sportbekleidungsprodukte herstellen, einen zur Befriedigung ihrer
Grundbedurfnisse ausreichenden Lohn erzielen.

Nicht nur sind die Arbeitnehmer am unteren Ende der Lieferkette gezwungen, den Léwenanteil
der mit der Forderung der Branche nach Flexibilitat verbundenen Risiken zu tragen; sie missen
auch die Kosten fiir die vom Verbraucher geforderten Niedrigpreise zahlen.

,Wir haben ein sehr schweres Leben ...“, schrieb eine Gruppe von Wanderarbeitern in Shenzhen,
China, in einem Brief vom Mérz 2007 an eine staatliche Stelle, da die Inflation in ihrer Region
den Wert ihrer sowieso schon mageren Lohne noch weiter reduzierte.®

,Die Statistik zeigt, dass der Verbraucherpreisindex im Juni 2007 im Vergleich zum selben
Zeitraum des Vorjahrs um 4,4 Prozent gestiegen ist, heil3 es in dem Brief. ,,Der Anstieg bei
Lebensmitteln und Miete lag bei mehr als 10 Prozent. Wenn unsere Léhne gleich bleiben oder
sinken, wie sollen wir dann unsere Familien erndhren? Wie kénnen wir Geld sparen? Wenn wir
unsere Familien nicht erndhren und kein Geld sparen kdnnen, welchen Sinn hat es dann, hier zu
arbeiten?
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Der Mindestlohn in Shenzhen lag zu diesem Zeitpunkt bei RMB 700 pro Monat (USD 100).*"
Damit eine Familie groRzuziehen war, selbst wenn beide Partner arbeiteten, nahezu unméglich.®
Noch schlimmer war, dass aufgrund einer steil gestiegenen Inflationsrate beim Grundbedarf, wie
etwa Lebensmitteln, in der Provinz Guangdong im letzten Jahr die Realléhne der Arbeitnehmer —
selbst nach Anhebung der Mindestléhne — gefallen sind®

Um zu iiberleben, sind die Arbeitnehmer in der Regel auf Uberstunden und Leistungs- und
Anwesenheitspramien angewiesen, die ihre Gehalter auf RMB 900 bis RMB 1.400 (USD 128 bis
USD 200) anheben kénnen. Zum Vergleich: Ein Paar Adidas-Laufschuhe kosten in Shenzhen
zwischen RMB 600 und RMB 1.200 (USD 86 bis USD 171) — fast ein Monatseinkommen fir die
Arbeiter, die sie gemacht haben.®®

Viele Arbeitnehmer logieren in werkseigenen Schlafsalen (haufig zu zwolft auf einem Zimmer)
und essen in der Werkskantine. Auch wenn junge Wanderarbeiterinnen, die einen Grofteil der
Arbeitskrafte der Branche stellen, im Allgemeinen keine Kinder zu versorgen haben, versuchen
sie, genug zu verdienen, um einen Teil ihres Lohns nach Hause schicken und ihre Familien
unterstiitzen zu kénnen.

Die Arbeitnehmer in Shenzhen sind nicht die Einzigen, die in der Branche mit Hungerldéhnen
konfrontiert sind. Die Beschaftigten der Sportbekleidungsbranche Uberall auf der Welt haben
dieselben Sorgen.

o Die Beschéftigten der Yue Yuen-Werke in Dongguan, China, arbeiten taglich
durchschnittlich 10-12 Stunden, um Sportschuhe fiir groRe Sportbekleidungsmarken
herzustellen. Sie stehen unter enormem Druck, hohe Fertigungsquoten zu erfillen. Und
doch verdienen einige dieser Arbeiter nur RMB 900 im Monat — ca. USD 0,53 pro
Stunde.” Die Beschaftigten einiger Subunternehmer von Yue Yuen in der Gegend
erhalten nur RMB 500-600 (USD 71 bis USD 86) pro Monat — weniger als der gesetzliche
Mindestlohn —, und das, obwohl sie 12-13 Stunden am Tag arbeiten.®*

o Arbeiter, die in Jalandhar, Indien in Heimarbeit FuRRballe ndhen, sagten Mitarbeitern von
Play Fair, dass die Stiickpreise wéahrend der letzten fiinf Jahre gleich geblieben seien,
obwohl die értliche Inflationsrate im letzten Jahr laut Schatzungen zwischen 6,7% und
10% lag. Je nach Art des gefertigten Balls verdient ein zu Hause in Handarbeit tatiger
Ballndher zwischen USD 0,35 und USD 0,88, wobei er pro Tag zwei bis vier Bélle
schafft.”

e Fullballngher in Pakistan berichten, dass sie pro Ball zwischen USD 0,57 und USD 0,65
erhalten — ein Preis, der sich seit sechs Jahren nicht verandert hat, obwohl der
Verbraucherpreisindex in diesem Zeitraum um 40% gestiegen ist.%

e Die Beschéftigten in der Bekleidungsindustrie in Kambodscha verdienen im Monat im
Durchschnitt zwischen 70 und 80 Dollar, einschlieRlich Uberstunden und

“™ Teilweise als Reaktion auf den Druck von Arbeiternehmern wie den Verfassern des zitierten Briefes wurde der
Mindestlohn in Shenzhen im Oktober 2007 auf RMB 750 pro Monat erhéht.

™ Nike rithmte sich vor kurzem gegeniiber Reportern, dass die Arbeiter eines Werkes von Yue Yuen in Dongguan
RMB 1.472 im Monat verdienten (siehe Mitchell, Tom: ,,As inflation bites, China Inc looks beyond low costs*,
Financial Times China, 17. Méarz 2008). Die in Kapitel IV im Einzelnen dargestellten Untersuchungen von Play Fair
zeigen, dass dies nicht das Normaleinkommen in den Werken von Yue Yuen ist.

“Fir weitere Informationen, Quellen und Methodik siehe Kapitel V.
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Bonuszahlungen — nicht genug, um einem Arbeiter mit Familie einen ordentlichen
Lebensstandard zu erméglichen.®

o Der existenzsichernde Lohn fiir Textilarbeiterinnen und -arbeiter in Sri Lanka wird in den
Freihandelszonen auf LKR 12.504 (USD 116) pro Monat und aulerhalb der
Freihandelszonen auf LKR 10.183 (USD 94,46) geschatzt.®” Die meisten Beschaftigten
im Bekleidungssektor verdienen innerhalb der Zonen jedoch im Schnitt nur LKR 8.779
(USD 81) und auBerhalb LKR 7.364 (USD 68),* selbst, wenn man Uberstunden,
Anwesenheits- und Leistungspramien mit einrechnet.®® Der Mindestlohn fiir
Arbeitnehmer in der Bekleidungsindustrie wurde 2006 auf LKR 6.000 (USD 56) im
Monat erhdht® — noch nicht einmal die Halfte des geschatzten existenzsichernden Lohns.
Dabei ist zudem die hohe Inflationsrate in Sri Lanka zu beriicksichtigen.

e Im Mérz und April 2008 kam es in vietnamesischen Sportschuhfabriken zu Streiks, da die
Lohne nicht mit der zweistelligen Inflationsrate mithalten konnten.”

¢ In Bangladesch, wo es 2006 in der Bekleidungsindustrie zu Massenprotesten kam, wurde
der Mindestlohn von BDT 900 (USD 13) im Monat auf BDT 1.662,50 im Monat
(USD 24,30) erhéht. Die Gewerkschaften in Bangladesch gehen davon aus, dass der
existenzsichernde Lohn zu diesem Zeitpunkt naher bei BDT 4.800 (USD 70) lag.™

e Inder Turkei betrégt der Ubliche Lohn innerhalb der Branche laut Schatzungen die Halfte
des Existenzminimums.*?

In einer globalisierten Wirtschaft sind unzureichende Lohne nicht allein das Resultat ortlicher
Wirtschaftsfaktoren. Regierungen und ortlichen Herstellern ist durchaus bewusst, dass bei einer
Erhéhung des Mindestlohns in einem Land die sehr reale Gefahr besteht, dass die internationalen
Konzerne die Fertigung in ein anderes Land mit geringeren Lohnkosten verlagern. Man denke
nur an die SchlieBung des BJ&B-Werkes in der Dominikanischen Republik zugunsten anderer
Yupoong-Werke in Vietnam und Bangladesch. Damals betrug der Monatslohn eines Arbeiters im
BJ&B-Werk ca. USD 125,79. Die L6éhne in Bangladesch lagen teilweise bei nur USD 49,88 im
Monat — das sind 24 Cents pro Stunde.*®

Warum zahlen die Sportbekleidungsunternehmen keine existenzsichernden Lohne?

Wenn man sie mit der Frage konfrontiert, warum sie keine existenzsichernden Lohne zahlen,
reagieren Sportbekleidungsunternehmen mit folgenden Argumenten:
o Die Lohne sollten durch die ortlichen Marktkréfte bzw. durch Tarifverhandlungen
festgelegt werden, und
o die Kalkulation eines existenzsichernden Lohns ist kompliziert und ein zuverlassiges
System dafiir gibt es nicht.

Marktkrafte und Tarifverhandlungen

Laut der Fair Labor Association (FLA), der viele Sportbekleidungsunternehmen angehéren,
,,Zeigt die Erfahrung, dass es schwierig — wenn nicht gar unmdglich — ist, einen
regionsspezifischen existenzsichernden Lohn festzulegen.“** Die FLA argumentiert: ,,Wir sollten
Anreize schaffen und Kapazitéten aufbauen, um zur Arbeitnehmervertretung und zu

** Der Unterschied bei den Léhnen zwischen den beiden Beschaftigtengruppen lasst sich zumindest teilweise auf die
hohere Zahl an Uberstunden zurlckfiihren, die von den Beschéftigten innerhalb der Zonen verlangt wird.
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Tarifverhandlungen anzuregen und Arbeitnehmern und Arbeitgebern die Mdglichkeit zu bieten,
ein Lohnniveau zu vereinbaren, dass der Situation im Lande entspricht.“%

Obwohl niemand der Aussage widersprechen wirde, dass die Ermdglichung von
Tarifverhandlungen zum Erreichen des angestrebten Lohnniveaus anderen Methoden der
Festlegung eines angemessenen Lohnniveaus vorzuziehen ist, schranken die oben beschriebenen
Einschrankungen der Vereinigungsfreiheit und der Freiheit zu Tarifverhandlungen diese Option
kurzfristig ein — insbesondere angesichts der Neigung der Sportbekleidungsunternehmen, ihre
Produktion in Rechtsradumen anzusiedeln, wo die Vereinigungsfreiheit und das Recht auf
Tarifverhandlungen gesetzlich eingeschrankt werden.

Dariber hinaus ist die Fahigkeit der drtlichen Mérkte zur Festlegung angemessener Lohnniveaus
auflerst eingeschrankt, wenn die Industrie nicht durch nationale Grenzen beschrankt und ihre
machtigsten Akteure die Produktion in andere Rechtsrdume verlagern kénnen (und es auch tun),
sobald das Lohnniveau oder andere Produktionskosten steigen. Zu argumentieren, dass es in die
Verantwortung der ortlichen Rechtsraume falle, angemessene Lohnniveaus festzulegen, ohne
dass sich ausléndische Investoren und Abnehmer verpflichten, die Produktion im Land zu
belassen, ist im besten Falle unaufrichtig.”

An Lieferanten gezahlte Preise

,.Preis, Qualitit und Lieferzeiten sind heute keine Variablen mehr. Heute legt der Abnehmer
einen festen Zielpreis, einen festen Qualitatsstandard und ein festes Lieferdatum fur die
Kleidungsstiicke fest. Wenn die Fabrik den Zielpreis des Abnehmers nicht erfiillen kann, geht der
Abnehmer woanders hin.”* - David Birnbaum, Branchenanalyst, Oktober 2006.

Die ortlichen Marktkrafte sind noch immer von Belang — nicht nur, was in einem spezifischen
Zusammenhang das Messen eines existenzsichernden Lohns betrifft, sondern auch, was die
Fahigkeit zum Erreichen hoherer Lohne angeht. Allerdings sind die Lohnniveaus in Fabriken, die
Sportbekleidung fertigen, nicht allein durch die értlichen Méarkte beschréankt, sondern auch von
den Preisen abhangig, die die Abnehmer auf einem globalen Markt festlegen. Wenn die an
Lieferanten gezahlten Preise fallen, wird die F&higkeit der Arbeitnehmer, im Zusammenhang des
ortlichen Marktes oder von Tarifverhandlungen einen héheren Lohn zu erreichen, weiter
eingeschrénkt.

Da konkrete Daten zu den Preisen, die Abnehmer ihren Lieferanten zahlen, ein gut gehltetes
Geheimnis sind, ist es schwer, Einzelinformationen tber Trends bei der Preisentwicklung zu
bestétigen. Die Berichte tiber einen Abwartsdruck auf die Preise in der Sportbekleidungsindustrie
sind jedoch weit verbreitet.

Abb. 3 zeigt die Veranderung im Ortswert des US-Importpreises pro Paar Sportschuhe, der 2007
trotz Schwankungen in allen vier Hauptfertigungslandern fiel.” In Indonesien, wo einige Quellen
schatzen, dass die Produktionskosten fiir Schuhe pro Jahr um 3,5% zugenommen haben,®, ist der

“" Dessen ungeachtet haben die Regierungen weiter eine Verpflichtung, Mindestl6hne festzusetzen. Dies sollte auf
eine Weise erfolgen, die mit den IAO-Ubereinkommen 28 und 131 im Einklang steht (siehe FuBnote xxiii, Seite

_ ).
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Ortswert der durchschnittlichen von US-Abnehmern gezahlten Preise fir Sportschuhe im
vergangenen Jahr um fast 19% gefallen.

ABB. 3:

Percentage Change in local value of US sports shoe import prices
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Die Internationale Arbeitsorganisation (IAQ) schatzt, dass die den Bekleidungsherstellern in
Kambodscha gezahlten Preise 2005 gegeniiber 2004 um 4,47% gefallen sind. Die IAO vermeldet,
dass ,.ein fihrender internationaler Abnehmer diesen Trend bestétigt hat und dabei eine 60%ige
Zunahme in der Zahl der in Kambodscha gefertigten Stiicke bei durchschnittlicher Preissenkung
von 7% pro Stiick angegeben hat.“*® Der Verband der Bekleidungshersteller Kambodschas
schétzte kirzlich, dass ,,von 2006 bis 2007 unsere Preise um etwa 10% gefallen und weiter im
Fallen begriffen sind.“!®

Zugleich kdnnen die pro Land und Lieferant gezahlten Preise schwanken, und ihr realer Ortswert
kann in Abhangigkeit von Wechselkursschwankungen variieren. Aus China etwa gibt es Berichte
iiber steigende Preise’*, obwohl die Preise im Vergleich zum weltweiten Durchschnitt'® nach
wie vor niedrig sind und ihr Ortswert ggf. durch Wechselkurserh6hungen des chinesischen Yuan
ausgeglichen worden sein konnte.

Hersteller von Sportartikeln in Jalandar, Indien, erklarten gegeniiber Play Fair, dass sich der
fallende US-Dollar auf ihre Gewinne ausgewirkt habe. Angesichts der auf Dollar lautenden
Angebotspreise vermeldeten sie einen beachtlichen Gewinnriickgang.’® Zugleich haben sich die
Kosten fir PVC, das in Indien aus importiertem Mineraldl angefertigt wird, laut einem Hersteller
»mehr als verdoppelt“.10¢ Zwar behaupteten diese Hersteller, ihre Verluste nicht in Form von
Stlickpreissenkungen an die Beschaftigten weitergegeben zu haben, doch beharrten mindestens
zwei Arbeitnehmer bestétigten, dass sie in den letzten Monaten fallende Preise erlebt hatten, als
deren Ursache ausdriicklich der Fall des Dollars genannt worden wére.10s

Es gibt keine pauschale Formel, um festzulegen, ob ein Preis ausreicht, um einem bestimmten
Lieferanten — unter Bericksichtigung der Produktivitat seines Werkes, des Materialeinsatzes, der
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Arbeitsorganisation, des Gewinnniveaus, der Kosten fiir die Einhaltung ortlicher
aufsichtsrechtlicher Vorgaben und anderer Faktoren — die Zahlung existenzsichernder Léhne zu
ermoglichen. Der wichtige Punkt jedoch ist, dass existenzsichernde Léhne nicht allein im
Zusammenhang des Ortlichen Marktes erreicht werden kdnnen, wenn die tblichen den
Lieferanten gezahlten Preise deren Fahigkeit zur Zahlung solcher Lohne beschranken. Aus
diesem Grund miissen die Anbieter und nicht blof? die Werksleitung eine Rolle dabei spielen, zur
Erhéhung der Léhne der ihre Produkte fertigenden Arbeitnehmer beizutragen.

Definition existenzsichernder Léhne

Die Einigung auf eine einzige Definition des Begriffs ,,existenzsichernder Lohn* hat sich als
schwierig erwiesen. Die vielleicht hdufigste Formulierung war, dass die Léhne ,,ausreichen
mussen, um die Grundbediirfnisse der Arbeitnehmer und ihrer Familien zu erfiillen und ein
gewisses frei verfiigbares Einkommen zu bieten.”*% Wie sich dies in der Praxis messen lasst, ist
Gegenstand von Diskussionen, und es hat sich im Laufe der Jahre eine Vielzahl mathematischer
Formeln und Ansatze verbreitet. Selbst die Begrifflichkeiten — etwa, was ,,Grundbedurfnisse*
sind - sind heils umstritten.”"

Statt sich auf die abstrakte Frage zu konzentrieren, wie eine universelle Formel zur Messung
eines existenzsichernden Lohnes zu entwickeln sei, sollten Sportbekleidungsmarken, Hersteller
und die Multi-Stakeholder-Initiativen, denen sie angehdren, ihre Aufmerksamkeit der praktischen
Frage zuwenden, wie man die Léhne der Arbeitnehmer bis auf einen Punkt erhéhen kénnte, an
dem sie zumindest in die Spanne der nationalen Schatzungen des existenzsichernden Lohns fallen
— statt zu erlauben, dass die Lohne weiter auf Armutsniveau verharren, wahrend die akademische
Diskussion fortdauert.

Auf die Frage, wie sich die Lohne verbessern lieen, antworten Sportbekleidungsmarken sowie
die Multi-Stakeholder-Initiative, bei der die groiten Marken Mitglieder sind — die FLA —, wie
folgt:
o einzelne Abnehmer haben nicht genug Einfluss, um Lohnerhéhungen in den Werken der
Lieferanten zu verlangen, und
o die Léhne werden steigen, wenn sich Produktivitat und Fertigkeiten verbessern.

Die Sportbekleidungshersteller ihrerseits argumentieren, dass sie die Léhne nicht erhéhen
koénnen, solange die von den Abnehmern gezahlten Preise so niedrig bleiben.

xxiii

Es gibt jedoch einige internationale MessgroRen, die man dabei bertcksichtigen sollte. In Artikel 23.3 der
Allgemeinen Erklarung der Menschenrechte der Vereinten Nationen heil3t es: "Jeder, der arbeitet, hat das Recht auf
gerechte und befriedigende Entlohnung, die ihm und seiner Familie eine der menschlichen Wiirde entsprechende
Existenz sichert..." Und Artikel 25 besagt: "Jeder hat das Recht auf einen Lebensstandard, der seine und seiner
Familie Gesundheit und Wohl gewéhrleistet, einschlieflich Nahrung, Kleidung, Wohnung, érztliche Versorgung und
notwendige soziale Leistungen sowie das Recht auf Sicherheit ..." Im Jahre 1928 verabschiedete die IAO das
Ubereinkommen 26, das die Unterzeichnerstaaten verpflichtete, eine einen Mindestlohn festlegende Stelle
einzurichten . Im Jahre 1970 verabschiedete die 1AO das Ubereinkommen 131, das die Faktoren skizzierte, die in die
Berechnung eines Mindestlohns einflieen miissen, darunter ,,die Bedirfnisse der Arbeitnehmer und ihrer
Familienangehdrigen unter Beriicksichtigung der allgemeinen Hohe der Léhne in dem betreffenden Land, der
Lebenshaltungskosten, der Leistungen der Sozialen Sicherheit und des vergleichbaren Standes der Lebenshaltung
anderer sozialer Gruppen [sowie] wirtschaftliche Gegebenheiten, einschlieRlich der Erfordernisse der
wirtschaftlichen Entwicklung, der Produktivitit und des Interesses daran, einen hohen Beschéftigungsstand zu
erreichen und aufrechtzuerhalten.*
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Produktivitat ist kein Allheilmittel

Wiéhrend einige fiihrende Sportbekleidungsmarken anerkennen, dass die Léhne steigen miissen,
neigen sie dazu, auf Verbesserungen bei der Fertigungseffizienz und Produktivitat zu schauen,
um die notwendigen Margen zu gewabhrleisten, die Léhne auf Werksebene zu erhéhen. Zu diesem
Zweck arbeiten Sportbekleidungsmarken wie Nike und Adidas mit wichtigen Lieferanten
zusammen, um deren Effizienz zu erh6hen und ein ,,schlankes* Fertigungssystem einzufihren.

Eine schlanke Fertigung setzt Gruppen von Beschéftigten ein, die das gesamte Produkt fertigen —
vom Anfang bis zum Ende —, statt nur an einem langen Produktionsband eine monotone Aufgabe
auszufiihren. Obwohl schlanke Systeme tendenziell effizienter, flexibler und letztlich produktiver
sind, ist bisher nicht belegt, dass sie automatisch zu Lohnerhéhungen bei den Beschéftigten oder

zu héheren Gesamteinkommen fhren.

Die Untersuchung einer chinesischen Sportschuhfabrik, die kiirzlich auf schlanke Produktion
umgestellt wurde, zeigte drastische Verbesserungen bei Effizienz, Flexibilitat, Qualitat und
Rentabilitat. Allerdings kommt die Untersuchung zu folgendem Schluss: ,,Positive Auswirkungen
auf die Lohne und Arbeitsstunden der Beschaftigten sind weniger deutlich erkennbar.”*%’

Die Untersuchung stellte auRerdem fest, dass bei Einzelbefragungen und Treffen von
Fokusgruppen Arbeitnehmer (ber ,,eine Steigerung des Fertigungsdrucks und des individuellen
Stressniveaus bei schlanker Produktion® klagten.”*®®

Eine grolere Intensivierung der Arbeit sowie der Einsatz von auf Gruppenzielen [fur die
Produktion] beruhenden Zahlungssystemen erhdhen ebenfalls den durch den
Avrbeitsbetrieb erzeugten Druck, da die Beschaftigten weniger Pausen machen, um die
Produktion zu steigern, und auflerdem an das Arbeitstempo und den Rhythmus ihrer
Mitarbeiter statt an ihre eigenen operativen Ablaufe gebunden sind.'%

,»Einige Abteilungen dieses Werks", so die Untersuchung, ,,liellen ihre Beschéftigten wahrend der
ersten Halfte des Jahres 2006 bis zu 274 Stunden pro Monat arbeiten.”**

Zwar sind andere Untersuchungen zu dem Schluss gekommen, dass schlanke Systeme zu
Einkommenserhhungen der Beschéftigten gefiihrt haben™*, doch enthalten sie in der Tendenz
weder konkrete Daten tber die Zunahme der Gesamtvergiitung, noch geben sie im Einzelnen an,
wie diese Erhéhungen erreicht wurden. In einer haufig zitierten Untersuchung wurden in einer
Reihe chinesischer Fabriken Leistungspramien verwendet, um die Vergltung fiir die normalen
Arbeitszeiten zu erhthen, aber die meisten dort vermerkten Erhéhungen zeigten als einzige
Veranderung, dass ein groRerer Anteil der Beschéftigten dieser Fabriken den gesetzlichen
Mindestlohn erreichte.*?

Eine interessante Untersuchung zweier mexikanischer Fabriken, die fir Nike fertigen, stellte
allerdings hohere Léhne beim Werk mit schlanker Produktion fest, was teilweise auf die Methode
der kollektiven statt individuellen Berechnung der Produktionsziele zuriickgefuhrt wurde.™ Die
Verfasser der Studie warnten jedoch:
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Es ist wichtig, nicht bestimmte Produktionssysteme mit Unterschieden bei den
Arbeitsbedingungen zu vermengen. Obwohl die schlanke Produktion sich fir
Managementpraktiken wie etwa verbesserte Schulung und autonome Arbeitsgruppen
eignet, gibt es keine automatische Verkniipfung zwischen diesem System der
Arbeitsorganisation und besseren Arbeitsbedingungen.'

Mit dieser Warnung im Hinterkopf werden wir uns im néchsten Kapitel ansehen, wie die
Produktionsziele in einer Anzahl chinesischer Schuhfabriken, die eine schlanke Produktion
einsetzen, auf ein unerreichbares Niveau erhéht wurden. So wurde eine hohe Arbeitsbelastung
geschaffen; die versprochenen Verbesserungen bei der Gesamtvergiitung jedoch wurden zunichte
gemacht.

Nike stellt in seinem letzten Bericht (iber Unternehmenssozialverantwortung die Vorteile der
schlanken Produktion heraus und merkt an, dass sowohl Nike als auch seine Lieferanten durch
den Ubergang zur schlanken Fertigung Einsparungen erreicht hétten. Fiir Nike betragen diese laut
Schétzungen seit mehr als einem Jahr 15 Cent flr jedes Paar Schuhe, das im Rahmen der
schlanken Produktion gefertigt wurde. Das Unternehmen hat erkldrt, diese Ersparnisse in
»Wachstumsstrategien“ reinvestieren zu wollen. Die Vertragsnehmer legen anscheinend
gegeniiber Nike nicht offen, wie sie ihre Einsparungen ausgeben.'

Produktivitatssteigerungen, Abfallreduzierung und eine bessere Organisation des Arbeitsplatzes
sind an und flr sich positive Ziele, solange sie sich nicht negativ auf die Gesundheit der
Beschéftigten auswirken.™ Falls diese Verdnderungen aufierdem zu Lohnerhdhungen fiihren
wirden, waren sie sehr willkommen. Augenblicklich jedoch ist noch unklar, ob
Produktivitatssteigerungen das Allheilmittel fur niedrige Léhne sind, das einige Unternehmen in
ihnen sehen.

Um es auf den Punkt zu bringen: Selbst wenn durch Neuorganisation der Produktion
Produktivitatssteigerungen erreicht werden konnen und selbst wenn dies erreicht werden konnte,
ohne den bereits jetzt starken Druck auf die Beschaftigten und die vielen Uberstunden, die die
Beschaftigten derzeit leisten miissen, zu erhéhen, gibt es keine Gewahr, dass durch die schlanke
Produktion erzielte Einsparungen den Arbeitnehmern zu Gute kommen. Tatsachlich gibt es
wenig Grund zu der Annahme, dass die Senkung der Produktionskosten ohne Tarifverhandlungen
und/oder proaktive Schritte seitens der Branche, um zu gewéhrleisten, dass die Arbeitnehmer
einen Anteil an den erhdhten Margen ihrer Fabriken erhalten, zu irgendetwas anderem als
hoheren Gewinnen aufseiten der Fabrikeigentimer und/oder niedrigeren Preisen flr die
Abnehmer fuhren wird.

Wer hat finanziell das Sagen?

Die Verantwortung flr das Erreichen von Lohnerhéhungen in den globalen Lieferketten der
Sportbekleidungsunternehmen ist weiter verteilt, als dies etwa in einer nationalen, fir den

Xxiv

Zu mdglichen Auswirkungen auf die Gesundheit und Sicherheit der Beschéftigten am Arbeitsplatz gehdren die
vermehrte Einwirkung von Chemikalien und Larm, die sich frither auf abgetrennte Bereiche beschrankte, sowie
ergonomische und stressbedingte Effekte. Siehe Brown, Garrett und Dara O’Rourke: ,,Lean Manufacturing Comes to
China.“, International Journal on Occupation and Environmental Health 2007, Seite 13. 13
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Inlandsverbrauch fertigenden Industrie der Fall sein mag, weil die globale
Sportbekleidungsfertigung im Zusammenhang der Folgenden erfolgt:
o instabilen Einkaufsbeziehungen;
o Schwierigkeiten bei den nationalen Mechanismen zur Festsetzung der Léhne aufgrund
ungebundener Beschaffung und Investitionen;
o mangelndem Respekt fiir Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Tarifverhandlungen;
e niedrigen Preiserwartungen der Verbraucher, Marken und Einzelhéndler.

Obwohl die Abnehmer nicht Eigentlimer der Fabriken sind, in denen ihre Waren gefertigt
werden, und die Beschéftigten, die ihre Produkte herstellen, nicht direkt bezahlen, kénnen ihre
Einkaufspraktiken und insbesondere die Preise, die sie ihren Lieferanten zahlen, eine wichtige
Rolle bei der Festlegung der Léhne spielen. Die Lieferanten, die Eigentiimer der Fabriken sind,
legen die Léhne entweder unabhangig oder im Rahmen von Tarifverhandlungen fest. Ihre
Fahigkeit zu Lohnerhdhungen jedoch wird durch die von den Abnehmern gezahlten Preise und
die Drohung, das ein hoherer Preis zu Produktionsverlagerungen der Abnehmer fiihren wird,
bestimmt.

Auch wenn die Abnehmer den Lieferanten hohere Preise zahlen und/oder die Lieferanten die
Produktivitét steigern und die Kosten senken kdnnten, wiirden derartige VVerdnderungen nicht
automatisch zu Lohnverbesserungen aufseiten der Arbeitnehmer filhren. Ohne einen
Mechanismus, der gewahrleistet, dass die Arbeitnehmer in Form héherer Léhne von einer dieser
Initiativen profitieren, wird dies moglicherweise zu nichts anderem flihren als zu héheren
Gewinnen seitens der Fabrikeigentiimer. AuRerdem kdnnen, auch wenn ein Abnehmer bereit ist,
einen fortschrittlichen Ansatz in Bezug auf seine Preis- und Beschaffungspraktiken zu verfolgen,
diese Bemuhungen durch die Praktiken anderer Abnehmer, die dieselbe Fabrik nutzen,
untergraben werden.

Aus diesen Griinden bedarf es einer koordinierten Anstrengung zur Erhdhung der Léhne in der
Sportbekleidungsbranche. Derartige Bemiihungen sollten sich zunéchst auf wichtige Zulieferer
und relativ stabile Fabriken konzentrieren, wo eine kritische Masse von Abnehmern mit
langfristigen Beziehungen zum Lieferanten bereit ist, Schritte zu unternehmen, um dafir zu
sorgen, dass die Arbeitnehmer Lohne erhalten, die in die Spanne der fiir die Region kalkulierten
existenzsichernden Léhne fallen. Wie sich dies erreichen liele, werden wir in den Kapiteln VI
und VII genauer betrachten.
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Kapitel IV: Der weltgr63te Hersteller von Sportschuhen
— ein Blick hinter die Kulissen

Einige werden sich an die weltweit bekannt gewordene Geschichte von 56 Frauen in Vietnam
erinnern, die in der Produktion von Nike-Schuhen arbeiten und im Jahr 1996 gezwungen wurden,
4 km um die Fabrik herum zu laufen, als Strafe dafur, dass sie am Arbeitsplatz keine
wvorschriftsmaRigen Schuhe trugen. Im Gegensatz zu olympischen Lauferinnen bekamen diese
Frauen allerdings keine Medaillen. Zwolf Frauen erlitten einen Schwécheanfall und mussten in
einem Krankenhaus behandelt werden.**®

Die Frauen arbeiteten in einer Fabrik, die zu der Pou Chen-Gruppe gehort, einem taiwanesischen
Sportbekleidungsriesen, der 1969 von der Tsai-Familie gegrindet wurde. Zunéchst hatte das
Unternehmen einfache Gummischuhe wie zum Beispiel Sandalen und Pantoffeln aus PVC
hergestellt. In den kommenden 40 Jahren sind Pou Chen und seine hundertprozentige Tochter
Yue Yuen allerdings zum gréBten Schuhhersteller der Welt herangewachsen mit rund 300.000
Arbeiterinnen und Arbeitern.**” Obwohl heutzutage jeder sechste Sportschuh in einer Yue Yuen-
Fabrik hergestellt wird, *® haben die meisten westlichen Verbraucher noch nie von dem
Unternehmen gehort.

Yue Yuen produziert Schuhe fiir Gber 30 Markenunternehmen einschlieBlich Nike, Adidas,
Reebok, Puma, Fila, ASICS, New Balance und Converse. Es produziert auch fiir wichtige
»braune* (also nicht Sport-)Schuhmarken wie Timberland, Rockport, Clarks und Dr. Martens.
Viele dieser Marken haben eine langfristige Beziehung zu Yue Yuen aufgebaut.

Yue Yuen ist ein Beispiel fiir multinationales Produktionsunternehmen, von dem in Kapitel | die
Rede war. Es ist wichtig, diesen wichtigen Akteur in der Industrie besser zu verstehen.

Weil Yue Yuen fir so viele groe Marken produziert, und weil es ein leistungsféhiger und
eigenstandigen Akteur in der Industrie ist, ware das Produktionsnetzwerk des Unternehmens ein
guter Ort, an dem die Sportbekleidungsindustrie damit beginnen kénnte, bei der Suche nach
Losungen flr die Probleme der Beschéftigten bei Lohnen und Arbeitsbedingungen gemeinsam
vorzugehen.

Yue Yuen erstirmt den ersten Platz

Adidas hat im Jahr 1979 damit begonnen, Schuhe bei Pou Chen in Auftrag zu geben, eine
Geschaftsbeziehung, die bis heute fortbesteht.'® 1985 nannte Reebok Pou Chen seinen
wichtigster Produzenten, Nike folgte diesem Beispiel in den frilhen neunziger Jahren.

Arbeitskraftemangel, Lohnerhdhungen und die Aufwertung der Wéhrung haben Pou Chen dazu
veranlasst, Produktionsstandorte nach China (1988), Indonesien (1993) und Vietnam zu verlagern
(1995). Yue Yuen betreibt sogar einige Fertigungslinien in den USA, wo Schuhe fiir New
Balance hergestellt werden.?
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Die wichtigste Triebfeder fur diese Expansion im Ausland, Yue Yuen Industrial Holdings, wurde
von Tsai Chi Jen, dem Bruder des Pou Chen-Griinders gegriindet — um die Expansion in China
im Jahre 1988 zu erleichtern.

China

Bis 2007 betrieb Yue Yuen 210 Fertigungslinien in China.'** In diesen Fabriken arbeiten rund 70
Prozent der Beschaftigten insgesamt.™?

Mehrere groRere Yue Yuen-Fabriken befinden sich in GaoBu, Dongguan-Stadt in der Provinz
Guangdong. Bis 2002 beschéftigten diese Fabriken laut China Labour Watch in der Nebensaison
40.000 und in Spitzenzeiten 50.000 Arbeiterinnen und Arbeitern.*® Weitere Produktionsstatten
von Yue Yuen Guangdong befinden sich in den Stadten Huangjiang, Dongguan; Zhongshan
Sanxiang sowie im Industriebezirk Jida, Zhuhai-Stadt."** In unmittelbarer Nahe haben sich
zahlreiche Fabriken angesiedelt, die Schuhmaterialien wie Leder und Klebstoff liefern.

China soll in naher Zukunft wichtigster Produktionsstandort von Yue Yuen bleiben, auch wenn
einige Fertigungslinien landeinwérts in billigere Lohngebiete verlagert werden kénnten, und
derzeit eine Expansion der Produktion in Vietnam und Indonesien stattfindet.'?

Indonesien

In Indonesien ist Yue Yuen seit 1993 tétig, als es USD100 Millionen in den Fabrikkomplex
Nikomas Gemilang investierte, der bisweilen auch als Niketown bezeichnet wird.

Rund 43.000 Arbeiterinnen und Arbeiter (Frauen 85%) produzieren Schuhe fir Nike, Adidas,
Puma und Ecco in diesem in der N&he von Jakarta liegenden Komplex aus 50 Gebauden. Nike
Converse-Schuhe werden in einer zweiten Fabrik mit 4.000 Beschaftigten in Sukabumi
hergestellt.?® Die Nikomas-Fabriken sind nach den Unternehmen aufgeteilt. Fertigungslinien fiir
Adidas, Puma und Nike befinden sich in unterschiedlichen Gebauden. Zwanzig Gebaude sind der
Adidas-Produktion gewidmet, acht Nike, und 11 Puma. Ein Gebdude produziert Waren fir die
Marke Ecco.

Vietnam

Die Schuhindustrie ist eine der am schnellsten wachsenden Exportbranchen Vietnams. 1990
exportierte Vietnam 750.000 Paar Sportschuhe. Bis 1998 stieg diese Zahl auf 140 Millionen
Paare an.*?’

Yue Yuen fing an 1995, Sportschuhe in Vietnam zu produzieren. Bis 2006 betrieb das
Unternehmen 117 Fertigungslinien und machte damit Vietnam zum zweitgréfiten
Produktionsstandort von Yue Yuen nach China.™

““ Das Unternehmen hat derzeit 210 Linien in Festlandchina, 117 in Vietnam und 71 in Indonesien. Siehe Yue Yuen
Industrial (Holdings) Ltd. Annual Report, 2007, p15.
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Ein Grund daftr, dass Vietnam ein so wichtiger Produktionsstandort fir Yue Yuen geworden ist,
ist die Normalisierung der Handelsbeziehungen zwischen Vietham und den Vereinigten Staaten
und der Beitritt Vietnams zur WTO, wodurch Zélle gesenkt oder abgeschafft und der Handel
ausgedehnt wurden. Ein zweiter (und zunehmend relevanter) Grund ist, dass die Lohnkosten in
Vietnam deutlich unter denen in China liegen.

Weitere asiatische Sportschuh-Hersteller

Feng Tay Stella International

Zentrale: Taiwan Zentrale: Taiwan

Kunden: Nike als strategischer Partner Kunden: Reebok (Adidas), Nike, Sears, Timberland,
Beschaftigte: 45,000 Arbeiterinnen und Arbeiter'?® | Clark

Produktionslénder: China, Vietnam, Indien Umsatz USD 779,3 Mio.

Neue Investitionen: 4 Werke in Indien im Wert von | Nettogewinn: USD 91,4 Mio. (2006)

USD 73,8 Mio.'? Beschéftigte: 50.000 Arbeiterinnen und Arbeiter in
Marktanteil insgesamt; 5,5%" 6 Fabriken in der Provinz Guangdong, China
Gesamtumsatz Nike in Volumen: 15%

Das Yue Yuen-Geschaftsmodell

Ein Analyst beschrieb Yue Yuen als die ,,engagierte Fabrik", die es den grofen Marken
ermdglicht, ihre Produktionsstatten auszulagern. Die Marken kénnen sich dadurch voll und ganz
auf die Bereiche Design, Marketing und Lizenzvertrage konzentrieren*®!. Ein weiterer Analyst
formulierte es so: ,,Yue Yuen arbeitet wie ein unabhéngiges Tonstudio, das seine Tiren (gegen
Gebiihr) jedem Musiker 6ffnet, der hier sein Lied aufnehmen mochte.“*2

Im Gegensatz zu kleineren Lieferanten hat Yue Yuen seinen riesigen GroRenvorteil genutzt, um
die durchschnittlichen Produktionskosten zu senken. Es konnte so seine Position als wichtiger
Player in der Industrie behaupten.

Durch seine GroRe und Kapazitat kann Yuen Yue auf eilige Bestellungen rasch reagieren oder
die Zeit verkirzen, die benétigt wird, um fir die Herstellung und Lieferung eines neuen Produkts
Produktionsplane und -prozesse zu &ndern.

Trotz der riesigen Anzahl von Arbeiterinnen und Arbeitern hat das Unternehmen die Léhne mit
Erfolg niedrig gehalten. Tabelle 4 (s. u.) zeigt, dass die direkten Lohnkosten im Jahr 2004 nur
12% ihrer gesamten Stiickkosten ausmachten. Erst kiirzlich schatzte Nike, einer der groRter Yue
Yuen-Kunden, dass die durchschnittlichen Lohnkosten in der Schuhproduktion nur rund 10% des
Stiickpreises ausmachen.™*® Zum Vergleich dazu machten die direkten Lohnkosten bei Anta-
Sport 2006 rund 14,5% des Stiickpreises aus.™*
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Figure 4

Exhibit ... Yue Yuen - Cost Breakdown 2004

Direct laboy
12%
Depr. 11%

Other

Midsole 13%

Outsole
5%

Natural leather 11%

\4

Synthetic fabric
6%

Other fabric
12%

Other
15%

Source: Morgan Stanley, 19 January, 2005, 'Yue Yuen Industrial

Neben der Produktion gehdrt Yue Yuen auch ein schnell wachsendes Vertriebsnetz aus
GroRhandlern und Hunderten von Einzelhandelsgeschéften fiir Marken-Sport- und Freizeitschuhe
und Marken-Freizeitkleidung in Stadten wie zum Beispiel Peking, Guangzhou, Shanghai,
Shenzhen und Dalian. Das Unternehmen plant, bis 2009 insgesamt 3.000 Laden zu betreiben.

Yue Yuen ist zu einem der gréBten Sportbekleidungseinzelhandler in China geworden. In den
Verkaufsstellen werden Markenprodukte von Nike, Reebok, Adidas, Puma und Li Ning verkauft.
Yue Yuen berichtet von einem enormen Wachstum von 48,8% im Einzelhandel des
Unternehmens in China zwischen 2006 und 2007.%%

Gewinne und Preise

Yue Yuen wuchs heran von einem Unternehmen, das im Geschéftsjahr 1992 einen Umsatz von
197 Mio. und 2007 einen Umsatz von 4,1 Mrd. USD erwirtschaftet hat.**® Im gleichen Zeitraum
ist sein Gewinn von 95 auf 387 Mio. USD angestiegen. Tatsachlich sind die Gewinne von Yue
Yuen jetzt héher als die vieler Sportbekleidungsmarken.

Die Grolie von Yuen Yue und die Zusatzdienste fir Kunden verstarken seine Position in der
Lieferkette, dass sogar jetzt, wo sich steigende Rohstoffkosten potenziell negativ auf die
Verarbeitungsspanne bei Schuhen auswirken kénnen, Finanzanalysten sagen, dass Yue Yuen
héhere Materialkosten mit einer Verzdgerung von 3 bis 6 Monaten an ihre Kunden weitergeben
kann .**" Ahnliche Zunahmen bei den Produktionskosten kénnten kleinere Hersteller vom Markt
vertrieben haben.'*®

Wenn Yue Yuen so stark —und rentabel — ist, warum erhalten die Arbeiterinnen und Arbeiter bei
Yue Yuen dann keinen existenzsichernden Lohn?
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Die andere Geschichte: Was sagen die Arbeiterinnen und Arbeiter?

Obwohl die groBen Kunden der Marke Yue Yuen seit tiber 15 Jahren Verhaltenskodizes
eingefiihrt haben und obwohl Yue Yuen seinen eigenen Verhaltenskodex und ein Programm fur
Unternehmenssozialverantwortung hat, wurde den Arbeiterinnen und Arbeitern bei Yue Yuen
2005 kein Lohn gezahlt, der zum Leben reicht. In vielen Féllen haben Play-Fair-Nachforscher
herausgefunden, dass die Arbeiterinnen und Arbeiter nicht einmal den gesetzlichen Mindestlohn
erhalten.

,.Fruher ging es immer nur darum, ob man die Arbeiter schlagen durfte oder nicht. Heute redet
man darUber, wie ihr Geburtstag gefeiert wird" —Thomas Shih, ein stellvertretender Yue Yuen-
Geschaftsfiihrer in einer chinesischen Fabrik. **

,.Die Leute reden immer tber Menschenrechte und soziale Fiirsorge. Im Jahre 1989 war das
noch nicht so. Das war meine goldene Zeit. Niemand setzte mich unter Druck.“ — Allen Lee, ein
Mitglied der Betriebsleitung in der Yue Yuen-Fabrik in Pou Chen, Siidchina.*.

Im Laufe der Jahre haben zahlreiche Berichte von NRO und Gewerkschaftern auf Verstdf3e gegen
die Rechte von Arbeiterinnen und Arbeiter in Yue Yuen-Fabriken hingewiesen. Die meisten
Vorwirfe betrafen die entwiirdigende Behandlung von Arbeiterinnen und Arbeitern (verbunden
mit einem militaristischen Fuhrungsstil), sexuelle Belastigung, extrem viele und obligatorische
Uberstunden, niedrige Léhne (in vielen Fallen unterhalb des nationalen Mindestlohns), schlechte
Sicherheitsstandards, unfaire Arbeitsvertrage, eingeschrankter Zugang zu Toiletten und
Unterdriickung (unabhangiger) Gewerkschaften.'*!

Zwischen September 2006 und August 2007 fihrten Play-Fair-Nachforscher eine umfassende
Untersuchung in China durch, wobei die Arbeitsbedingungen in dreizehn vollstandig zu Yue
Yuen gehorenden Fabriken, in drei teils zu Yue Yuen, teils zu Pou Chen gehérenden Fabriken
und vier Fertigungsstatten eines Yue Yuen- Pou Chen-Subunternehmers untersucht wurden.”
Andere Play-Fair-Nachforscher untersuchten im Januar 2008 die Arbeitsbedingungen in zwei
indonesischen Yue Yuen-Fabriken.™" Einige dieser untenstehenden Ergebnisse sollen hier
aufgefihrt werden.™"

Lange Arbeitszeiten und der Druck zu produzieren

Arbeiterinnen und Arbeiter in Yue Yuen-Fabriken in China beklagten sich regelmaliig tiber
grofRen Druck am Arbeitsplatz und die daraus resultierende Belastung.

XXVi

Play-Fair-Nachforscher haben 15 Beschaftigte in jeder Fabrik befragt, wobei aus jeder Produktionsabteilung
jeweils mindestens ein/e Arbeiter/in vertreten war. Das Verhaltnis mannliche/weibliche Arbeiter bei den Befragten
war ungefahr bei 3:7. Samtliche Interviews fanden auBerhalb des Werks statt, im Ort oder in der Mietunterkunft der
Beschéaftigten. AuBerdem haben wir Sekundarmaterial wie Unternehmensprofile, Berichte, Presseartikel,
Internetverdffentlichungen und Firmenwerbung verwendet.

“*" play-Fair-Nachforscher haben sechs Arbeiterinnen und fiinf Arbeiter, aufgeteilt in 3 Schwerpunktgruppen und in
zwei Einzelinterviews, befragt. Die Arbeiterinnen und Arbeiter waren zwischen 20 und 38 Jahre alt, der
Altersdurchschnitt lag bei 25. Alle waren seit (iber einem Jahr bei Yue Yuen tétig, die durchschnittliche
Beschaftigungsdauer lag bei sechs Jahren und fiinf Monaten.

* Es sei angemerkt, dass zum Schutz der Beschiftigten die Namen der einzelnen Fabriken in diesem Kapitel des
Berichts nicht verwendet werden. Die Fabriken sind in den Endnoten mit einer Nummer versehen.
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»Ich bin jetzt todmiide”, sagte eine Arbeiterin in der Yue Yuen-Fabrik in Dongguan, China, dem
Play Fair-Nachforscher. Sie stellt Schuhe fiir New Balance her. ,,Wir missen hier pro Stunde 120
Paar Schuhe zusammenkleben... Wir arbeiten ohne Pause und haben immer Angst, nicht schnell
genug zu arbeiten und die Sohlen nicht an schnell an das néchste FlieSband liefern. Wenn wir zu
langsam sind, konnte das néchste Flieband ebenfalls zu langsam werden. Die Aufseher setzen
uns standig unter Druck und beschimpfen uns. Wir sind miide und schmutzig.“*?

Hohe Produktionsziele zwingen Arbeiterinnen und Arbeiter dazu, ihre Mittagspause zu
verkirzen. Die Pausen nach der ersten Hélfte der Schicht werden haufig gestrichen. Arbeit, die
friher innerhalb von zehn Stunden erledigt wurde, soll jetzt in neun Stunden erledigt werden.
Zwar kann die Geschéftsleitung darauf hinweisen, dass sie die Zahl der Uberstunden, wie in
vielen Marken-Verhaltenskodizes gefordert, verringert haben, doch die Arbeiterinnen und
Arbeiter miissen immer noch die gleichen Stiickzahlen produzieren — bis zur Erschopfung.

»,Manchmal habe ich noch nicht einmal Zeit, zur Toilette zu gehen, oder ein bisschen Wasser zu
trinken“, sagte eine weitere dreilligjahrige Arbeitnehmer, auch wenn wir jetzt weniger
Uberstunden haben, ist es so erschopfend wie friiher. Vielleicht sogar noch schlimmer.”**®

In einigen Yue Yuen-Fabriken waren Arbeitstage von 12 Stunden der Regelfall.'** Das
Unternehmen hat zwar Anstrengungen unternommen, extrem viele Uberstunden einzudammen,
aber in diesen Fabriken klagten die Arbeiterinnen und Arbeiter Uber eine viel groRere
Arbeitsbelastung aufgrund von festgelegten Produktionsplanen und neuen Produktionssystemen,
die die Firmenleitung eingefiihrt hat, um die Verkiirzung der Arbeitszeit auszugleichen.'*

In einer Yue Yuen-Fabrik, die Material fir Schuhe von Adidas, New Balance, Nike, Timberland
und Reebok (das mittlerweile zu Adidas gehért) produziert, wurden Uberstunden offiziell auf
zwei Stunden beschrankt. Gleichzeitig wurde jedoch die Mittagspause um die Hélfte gekirzt, um
sicherzugehen, dass die Arbeiterinnen und Arbeiter ihre geforderten Stiickzahlen einhalten
kénnen — wodurch sie insgesamt 30 Minuten pro Tag langer arbeiten mussen, die nicht als
Uberstunden vergiitet werden.**® Auch in anderen Fabriken berichteten Arbeiterinnen und
Arbeiter Uber verkirzte Mittagspausen. Manchmal machten sie nur zehn Minuten Pause zum
Essen, damit sie schnell an ihre Stationen zurlickkehren konnten, um die erhdhten
Produktionsquoten zu erfiillen.**’

An sechs der in China untersuchten Yue Yuen-Fabriken mussen die Arbeiterinnen und Arbeiter
ihre Produktionsquoten erfullen, bevor sie ihren Arbeitsplatz verlassen dirfen. Zusétzlich
geleistete Stunden werden nicht als Uberstunden registriert, so dass, auch wenn langer gearbeitet
wird, tiberzahlige Uberstunden zumindest auf dem Papier eingeddmmt zu sein scheinen. **® In
drei dieser Fabriken wurden Arbeiterinnen und Arbeiter angewiesen, fur zusatzlich geleistete
Arbeit nicht zu stempeln, damit extrem lange Arbeitszeiten nicht festgehalten werden.**

In einer Fabrik berichteten Arbeiterinnen und Arbeiter regelméagig tiber 2-3 unbezahlte
Uberstunden — zusitzlich zu den offiziell vereinbarten 2 Uberstunden. Arbeiterinnen und Arbeiter
in dieser Fabrik berichteten, dass sie wéhrend der Spitzenzeiten keine freien Tage hatten, worliber
auch Arbeiterinnen und Arbeitern in anderen Yue Yuen-Fabriken und in Subunternehmen
klagten.™ In einer Fabrik eines Subunternehmers erhalten die Beschaftigten keine der
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gesetzlichen Ruhetage, die ihnen eigentlich gesetzlich zustehen — sie bleiben am Arbeitsplatz, wo
sie regelmaBig 4-5 Uberstunden pro Tag machen.**!

Die Einddmmung von Uberstunden scheint eine Hauptforderung vieler Kunden zu sein. In
Indonesien wurden Bemiihungen, die extrem vielen Uberstunden zu reduzieren, auch mit der
Gewerkschaft des Nikomas-Werks verhandelt, und in einigen Fertigungslinien hat sich die
Situation auch verbessert. Allerdings berichten die Beschaftigten immer noch von &hnlichen
Problemen.

,Es stimmt schon, dass Nike und Adidas versucht haben, [bei extrem vielen Uberstunden] streng
zu sein“, sagte uns ein Arbeiter, der seit vielen Jahren Nike-Schuhe produziert. Seiner Ansicht
nach werden die Produktionsziele und die erwarteten Uberstunden jeden Tag wéhrend der
morgendlichen Besprechung in einer schriftlichen Uberstundenanweisung vorgegeben.*
Allerdings hat die Sache einen Haken“, sagt er. ,,Wenn die Uberstundenanweisung festlegt, dass
pro Tag nur zwei Uberstunden gemacht werden miissen, dann werden nur diese zwei
Uberstunden registriert, auch wenn wir in Wirklichkeit 3 Stunden Mehrarbeit leisten.”

Arbeiterinnen und Arbeiter in Puma-Fertigungslinien machen laut Bericht mindestens drei,
manchmal bis zu sechs Uberstunden pro Tag. Beschaftigte in Adidas-Linien berichten ebenfalls
von bis zu vier Uberstunden pro Tag (bis zu 70 Stunden pro Woche). Dariiber hinaus gibt es das,
was als ,,Loyalitatszeit” bezeichnet wird. Das heif3t, es wird von den Arbeiterinnen und Arbeitern
erwartet, 15 Minuten vor Schichtbeginn am Arbeitsplatz zu sein, um Ubungen zu machen, die
Maschinen zu reinigen und vorzubereiten, und zusatzlich 15 Minuten nach Schichtende zu
arbeiten. Diese halbe Stunde insgesamt ist unbezahlte Mehrarbeit.'*?

»Frauen mit Kindern sind verletzbarer®, sagt eine Frau, die in einer Puma-Linie arbeitet, ,,die
vielen Uberstunden bedeuten weniger Zeit fiir die Familie.

Disziplinarmafinahmen und Beschimpfungen

Viele Arbeiterinnen und Arbeiter beklagten sich iber raue DisziplinarmaRnahmen und
Beschimpfungen. In mehreren untersuchten Fabriken gab es ein BuBRgeldsystem fur Arbeiterinnen
und Arbeiter, die den Qualitdtsnormen nicht entsprachen. Mitunter wurden auch Aufsichtskrafte
bestraft, was den Druck auf die Beschaftigten erhoht.**® In zehn der von uns untersuchten
Fabriken berichteten Arbeiterinnen und Arbeiter, dass Beschimpfungen bei ihnen ein Problem

sei. ™

In einer fiir ASICS produzierenden Fabrik in China mussten Arbeiterinnen und Arbeiter, die die
Produktionsquote nicht erfiillt haben, einen ,,Psychoanalyse-Bericht* an die Betriebsleitung
schreiben, in dem sie erklaren, warum sie die Quote nicht eingehalten haben und versichern, sich
am nachsten Tag mehr anzustrengen.™ In einer anderen Fabrik wurde der Druck, die Quoten zu
erfullen, durch ,,Produktionsbesprechungen* verstérkt, bei denen Arbeiterinnen und Arbeiter, die
nicht alslgeusreichend produktiv galten, vor ihren Kollegen offen von der Betriebsleitung kritisiert
wurden.

Uber Beschimpfungen und Misshandlung wurde auch in Adidas- und Puma-Fertigungslinien und
in der Nikomas-Fabrik berichtet. Ein Arbeiter berichtete von einem Vorfall, als ein Mitarbeiter in

52



einem Puma-Werk mit einer Stoppuhr beworfen wurde. Bei Adidas wurden Montagearbeiter, die
sich weigerten, Uberstunden zu machen, entweder in einen Bereich mit unangenehmer Arbeit mit
Chemikalien oder Gummi versetzt oder gezwungen, stundelang mitten in der Fertigungslinie
aufrecht stehen zu bleiben.™’

Gefahrliche Arbeitsbedingungen

Extreme Arbeitsbelastung kann sich stark auf die Gesundheit der Arbeiterinnen und Arbeiter
auswirken. Abgesehen von stressbedingten Berufskrankheiten — von denen ebenfalls in den
untersuchten Fabriken berichtet wurde **®— berichteten Arbeiterinnen und Arbeiter auch, dass sie
eher keine Sicherheitsausriistung verwenden, auch wenn diese zur Verflgung steht, weil sie mit
einer solchen Ausriistung nur langsamer arbeiten.™

Beanspruchung, Hautallergien und Magenverstimmung.
Sicherheitsausriistung zur Verfligung, andere jedoch nicht.

Einige Fabriken stellten

In den gewerkschaftlich organisierten Nikomas-Fabriken in Indonesien berichteten Arbeiterinnen
und Arbeiter, dass Sicherheitsausriistung erhéltlich ist, und auch tiberall Warnhinweise hangen
und Informationen uber besondere chemische Gefahren. Jedoch sagte eine Frau in der Puma-
Fertigungslinie den Play-Fair-Nachforschern, dass sie ihre Papier-Schutzmaske waschen muss,
bis sie vollig zerschlissen ist. ,,Eine neue Maske zu erbitten, ist nicht so einfach. Wir geben die
gebrauchte Maske zuriick Maske, und manchmal schimpfen sie erst mit uns, bevor sie uns eine
Neue geben.*

Arbeiterinnen und Arbeiter in mehreren chinesischen Yue Yuen-Fabriken sagten, sie seien
bedréangt worden, Verletzungen nicht den Aufsichtskraften berichten, die ihrerseits
Konsequenzen seitens des oberen Firmenleitung beftirchten miissten.*®* Wahrend Arbeiterinnen
und Arbeiter in einigen Fabriken ordnungsgema® gegen Verletzungen versichert waren,
mussten andere jedoch Arztbesuche aus der eigenen Tasche bezahlen, auch wenn es sich um
unternehmenseigene Kliniken handelte.'®® Einige Fabriken — groBtenteils Subunternehmer, aber
auch eine hundertprozentige Yue Yuen-Tochter — haben die gesetzlich vorgeschriebenen
Verfahren zur Untersuchung und Bewertung von und Entschadigung firr Verletzungen bei
Arbeitsunfallen nicht eingehalten.’® Ein haufig angetroffenes Problem bei den meisten der
untersuchten Arbeitsplatze war es, dass keine der vier gesetzlich vorgeschriebenen
Versicherungsprogramme fur Arbeiterinnen und Arbeiter zur Verfligung gestellt werden: Sozial-
bzw. Rentenversicherung, Kranken- oder Unfallversicherung, Invaliditatsversicherung und
Mutterschaftsgeld. ®® In vielen Fabriken wussten die Arbeiterinnen und Arbeiter auch nicht, ob
sie Uber den Arbeitsplatz einen Versicherungsschutz hatten, oder nicht, und sie kannten auch ihr
Recht im Falle eines Unfalls nicht.*

Aus Medienberichten wurde bekannt, dass die Themen Versicherung, Sozialfiirsorge, sichere
Arbeitsbedingungen und Léhne im Mérz 2006 ausschlaggebend fur eine Arbeitsniederlegung von
8.000 Arbeiterinnen und Arbeitern in einer Pou Chen-Fabrik in Vietnam waren.*’

Niedrige Léhne
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Arbeiterinnen und Arbeitern wird gewéhnlich eine Kombination aus einem Basislohn und
verschiedenen Boni gezahlt, die sich nach der Zahl der fertig gestellten Stiicke, der Anwesenheit
und nach anderen Mafinahmen richten.

Als in China im September 2006 der Mindestlohn angehoben wurde, war die Reaktion der
Geschéftsleitung in den meisten Yue Yuen-Fabriken und Fertigungsstatten der Subunternehmer
die, dass die Produktionsquoten erhoht und Leistungs- und sonstige Prémien verringert wurden.
In einigen Fabriken kamen fr die Beschaftigten sogar weitere Lohnabziige fur Wohnung, Essen
oder andere Dienste hinzu.'®® SchlieRlich erhielten viele Arbeiterinnen und Arbeiter trotz einer
Erh6hung des gesetzlichen Mindestlohns gleich viel oder weniger Lohn als vor dieser Erhéhung.

Als im September 2006 der Mindestlohn in Dongguan auf RMB 690/Monat (USD 97) erhéht
wurde, setzte eine Yue Yuen-Fabrik, die fur Adidas produziert, die Produktionsquote auf 75 Paar
Schuhe pro Stunde herauf, was die Arbeiterinnen und Arbeiter kaum einhalten konnten.
Daraufhin wurden die Leistungspramien gesenkt und viele Arbeiterinnen und Arbeiter klagten
dariiber, dass sie nach den Abziigen flr Essen und Unterbringung sogar noch weniger erhielten
als vorher. Auch mit einer eintdgigen Arbeitsniederlegung im Oktober 2006 ist es nicht gelungen,
die Entscheidung iber die Anhebung der Quoten riickgangig zu machen.™®

Dieses Muster wiederholte sich in den meisten der fiir diesen Bericht untersuchten chinesischen
Fabriken. Facharbeiterinnen und -arbeiter in einer Fabrik, die vorher Leistungspramien von RMB
400-500/Monat (USD57-71) erhielten, erhalten jetzt nur noch RMB 100-200/ Monat (USD14-
28), nachdem ihre Arbeitgeber die Quoten erhaht haben.°Daher hat sich ihr Nettolohn nicht
erhoht.™

In einem Yue Yuen-Zulieferbetrieb, der Material fir Schuhe von Reebok, Timberland, New
Balance und Columbia Sportswear produziert, werden Arbeiterinnen und Arbeiter vollstandig
nach Akkord gezahlt, was bedeutet, dass ihr Lohn davon abhéngt, wie viele Stiicke sie fertig
gestellt haben. Im Schnitt bekommen die Beschéftigten in dieser Fabrik RMB 500-600/Monat
(USD 71-86) —weniger als den gesetzlichen Mindestlohn. Davon werden monatlich RMB 155
(USD 22) fiir die Unterbringung in den Schlafsélen der Fabrik abgezogen, wo pro Raum 12
Besch‘cli;‘}igte untergebracht sind, mit Gemeinschafts-Duschen und -toiletten auf jeder zweiten
Etage.

Ein weiterer Zulieferer von Yue Yuen zahlte neuen Arbeiterinnen und Arbeitern den
auflergewdhnlich niedrigen Grundlohn von RMB 290/Monat und RMB 490/Monat flr dltere
Arbeiterinnen und Arbeiter. Beide Léhne liegen unterhalb dem gesetzlichen Minimum. Einige
Abteilungen dieser Fabrik zahlen fir Uberstunden nur einen Stundenlohn von RMB 1-2,
ebenfalls weniger als der gesetzliche Mindestlohn. Neue Arbeiterinnen und Arbeiter, die mehr als
100 Uberstunden und 30 Arbeitstage schuften, erhalten daher nur RMB 700-800 in der
Entschédigung. Beschéftigte in diesem Werk berichteten, dass nach ihrer Kenntnis Yue Yuen
diesen Standort noch nie besucht hat. *"2

o This pattern is not unique to Yue Yuen factories. Research conducted by the Thai Centre for Labour Rights at two factories
producing for Adidas in Thailand in August 2006 found that production targets were regularly increased, eliminating potential
bonuses. Workers told researchers they wanted a stable production target (Thai Centre for Labour Rights, August 2006).
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Die Verbesserung der Bedingungen bei Yue Yuen

Seit Yue Yuen flr verschiedene bekannte Marken produziert, musste das Unternehmen mit
verschiedenen Kunden wie etwa Nike, Adidas, Puma und New Balance an der Umsetzung ihrer
Verhaltenskodizes arbeiten. Der Markendruck scheint die Disziplinarmethoden von Yue Yuen
etwas abgemildert zu haben. Angeblich hat dieser Druck zu einigen Verbesserungen bei den
Uberstunden und den Unterkiinften fir Wanderarbeiter gefiihrt.>” Wie bereits berichtet, haben
einige Fabriken erhebliche Schritte in den Bereichen Gesundheit und Sicherheit unternommen
und die gesetzlichen Anforderungen zu Sozialversicherung, Entschadigungszahlungen,
Invaliditatsversicherung und Mutterschaftsgeld eingehalten.

Bei den Lohnen scheint es jedoch noch kaum Fortschritte zu geben.
Warum wird kein existenzsicherndes Einkommen gezahlt?

Wie wir gesehen haben, verweisen Kritiker der Idee, dass ein Existenzminimum gefordert
werden soll, immer wieder auf die strukturellen Schranken, die es fr jedes Glied in der
Lieferkette schwierig machen, hohere Lohne zu zahlen.

In der Sportschuhbranche gibt es jedoch einige bemerkenswerte strukturelle Unterschiede, die
diese von der Bekleidungsbranche unterscheiden:

o Sie ist sehr stark konsolidiert. Nike und Adidas kontrollieren fast 60% des
Einzelhandelsmarktes. In den letzten Jahren hat Nike kleinere Marken wie Converse und
Umbro erworben, und Adidas hat Reebok aufgekauft. Puma wurde von dem
franzdsischen Luxusverkdufer PPR ibernommen.

o Die Sportschuhproduktion ist angewiesen auf grofRe, kapitalintensive Fabriken ab, die
relativ schwierig aufzubauen und zu verlagern sind.

e Yue Yuen fiihrt einen groRen Teil der Sportschuhproduktion fiir alle groRen
Sportbekleidungsmarken durch.™ Und trotz der Arbeitsteilung und der rechtlichen
Abgrenzungen zwischen den Marken und Yue Yuen ist das Produktionsverfahren hoch
integriert und relativ stabil. Diese Stabilitat der Geschéaftsbeziehungen 6ffnet die Tur fur
ein koordiniertes VVorgehen bei Standardfragen wie z. B. bei den Léhnen.

o Sowohl Yue Yuen als auch seine Kunden sind hoch rentable Unternehmen.

In diesem hoch konsolidierten und rentablen Sportschuhsektor ist ein gemeinsames Vorgehen
von Unternehmen wie Yue Yuen und den riesigen Marken mit ihrer Markt beherrschenden
Stellung im Hinblick auf eine Erhéhung der Lohne auf ein Existenzminimum nicht nur
wiinschenswert sondern auch machbar.

Die Tatsache, dass die meisten dieser Sportbekleidungsmarken auch Mitgliedsunternehmen in der
in den Vereinigten Staaten ansassigen Fair Labor Association (FLA) sind, bedeutet, dass eine

XXX

Zwar sind genaue Zahlen schwer zu erhalten, doch schatzen Analysten, dass 25-30% aller Schuhe der Marke Nike
von Yue Yuen hergestellt werden, Adidas und Reebok geben rund 15-20% ihrer Schuhe bei Yue Yuen in Auftrag.
Alle drei Marken machen mindestens 40% der Produktion Yue Yuen aus. (Citigroup. Yue Yuen —Shoes to choose.
16. November 2004). Yue Yuen selbst schatzt, dass 54% seines Umsatzes mit fiinf GroRkunden getatigt werden,
wobei mit dem gréfiten Einzelkunden 22% des Umsatzes gemacht werden (Yue Yuen Industrial (Holdings) Ltd.

Annual Report, 2007. p.27).
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gemeinsame Aktion der Abnehmer und ihrer Lieferanten zur Anhebung des Lohnniveaus auf ein
Existenzminimum praktisch auch moglich ist. Das Einzige, was bislang noch fehlt, ist die
Verpflichtung zum Zahlen dieses Existenzminimums und der politische Wille, dies auch zu
tatsachlich zu erreichen.

Auf die Frage, wie ein Existenzminimum erreicht werden kann, werden wir in Kapitel VI und VII
zuriickkommen.
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Kapitel V: FuRballe, die nicht aus Sialkot kommen

Im Gegensatz zu der im vorhergehenden Kapitel beschriebenen Massenproduktion in den
Fabriken von Yue Yuen werden FulRbélle traditionell von Hand gefertigt: Arbeiter nahen die
Waben in Heimarbeit zu einem Ball zusammen und senden die Béalle dann zur Uberpriifung und
Verpackung zuriick an die Fabriken.

Uberzeugungsarbeit zur Verteidigung der Rechte von Arbeitnehmern im Bereich der Herstellung
von FuBbéllen — und anderen aufblasbaren Ballen - wurde vordringlich in der pakistanischen
Stadt Sialkot geleistet, und das aus gutem Grund: In dieser Stadt entstehen namlich rund 80 %
aller handgenahten FuRballe weltweit."

Aufgrund des enormen Medieninteresses am Problem der Kinderarbeit in Sialkot in den 90er
Jahren des vorigen Jahrhunderts unterliegen die Arbeitsbedingungen im indischen Jalandhar'” —
einem wesentlich kleineren Fertigungszentrum flr handgenahte Sportartikel auf der anderen Seite
der Grenze, genauesten Kontrollen."

In den letzten Jahren sind Zentren zur Anfertigung von Fu3béllen auch in China, Thailand,
Vietnam und weiteren Landern entstanden. Die Fahigkeit dieser neuen Zentren,
maschinengendhte Balle im unteren Preissegment fiir wesentlich geringere Kosten als in
Sldasienxxi zu produzieren und/oder thermogeformte Bélle im oberen Preissegment, furr deren
Fertigung die slidasiatischen Hersteller noch nicht tber die notwendige Technologie verfiigen,
stellen die Zukunft der Branche in Indien und Pakistan nur noch mehr in Frage.*’

Anstatt noch einmal auf die bereits ausreichend geschilderten Probleme der Kinderarbeit in der
FuBballindustrie in Sialkot einzugehen, werden in diesem Kapitel die vor kurzem fiir

Play Fair 2008 durchgefiihrten Untersuchungen der Arbeitsbedingungen im indischen Jalandhar
sowie die aufstrebenden Zentren in China und Thailand vorrangig behandelt.

Aufgrund dieser Untersuchungen hat man festgestellt, dass genau wie bei der Bekleidungs- und
Schuhproduktion die Branchenstruktur VVerh&ltnisse geschaffen hat, in denen Gewerkschaften
ganz oder teilweise verdrangt werden, Léhne und Stiickpreise oftmals weit unter dem
Existenzminimum liegen und Arbeitnehmer nur dann tberleben kdnnen, wenn sie eine
iibermaRige Anzahl an Uberstunden leisten und, in einigen Fallen, Arbeit mit nach Hause
nehmen, damit ihre Familie ihnen helfen kann.

x4 10 heiden Zentren, insbesondere in China, werden ebenfalls handgenahte Bélle produziert; es ist jedoch nicht klar, ob sie auch
in der Lage sind, die Preise der sudasiatischen Zentren zu unterbieten.
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Die Herstellung von FuRRballen im indischen Jalandhar~

Laut Branchenberichten werden in Jalandhar und in der nahe liegenden Stadt Meerut 75-80 % der
in Indien hergestellten Bélle produziert.17s 2004 exportierte Indien Sportartikel im Wert von 100
Millionen USD, und bei dreiundvierzig Prozent dieser Exportgliter handelte es sich um
FuBballe.”

Branchenstruktur

Laut Aussagen der fur diesen Bericht befragten Hersteller, Gewerkschaften und Arbeiter
entspricht die aktuelle Branchenstruktur, bei der der Schwerpunkt auf der Heimarbeit liegt, einem
relativ jungen Phanomen. ,,VVor 30 Jahren wurde die Arbeit nur in Betrieben und Néhzentren
erledigt”, erklart ein Funktiondr der Gewerkschaft ,,Lal Janda Workers Union“, der selbst die
vergangenen 45 Jahre FuBballe genéht hat. ,,Friiher haben die Arbeiter in den Betrieben Bélle in
grol3en Stiickzahlen gefertigt. Ein Teil kam auch aus Nahzentren mit jeweils 10-30
Beschéftigten.”1s0

Als die Nachfrage nach Lederbéllen nachliel3, wurde die Produktion von handgeschnittenen
Lederwaben mit handgebohrten Ldchern auf gestanzte Waben mit Perforierungen umgestellt.
Um vorgestanzte, vorperforierte Synthetikwaben zusammenzunahen, war wesentlich weniger
Geschick erforderlich, und das flihrte auch zu weniger Umsatz: Synthetikballe, fir die die
Markenhersteller niedrigere Preise diktierten, konnten in wesentlich kirzerer Zeit gefertigt
werden.

181

Die Umstellung auf Synthetikballe schuf optimale VVoraussetzungen fiir einen Wechsel hin zu
informellerer Arbeit, die auf Grundlage eines Stiicklohns vergltet werden konnte und fir die bei
mangelnden Auftragen keine festen Gehalter bezahlt werden mussten.1s2 AufRerdem war es fur die
Produktion der Bélle 6konomisch sinnvoll, sie in Heimarbeit fertigen zu lassen und nicht in
Betrieben mit strengen Qualitatsvorgaben und hohen Betriebskosten. Daher war die Mitwirkung
von Kindern bei der Herstellung von FuRballen nur ein kleines Stlick des Weges hin zu
wachsender Informalisierung.

Die Betriebe

Die meisten Betriebe, die derzeit in Jalandhar FuRbélle produzieren, haben kaum unbefristete
Beschaftigte, abgesehen von den Mitarbeitern, die sich um die Fertigungsverfahren kiimmern, die

Xxxii

Im Rahmen dieser Studie haben Mitarbeiter des indischen Centre for Education and
Communication (CEC) und Mitarbeiter von Play Fair mit einigen Hauptakteuren in Jalandhar
gesprochen: Es handelte sich hierbei um insgesamt sieben Produzenten, in einigen Féllen mit
ihren Geschaftsfuhrern, drei Unternehmer, zwei Gewerkschaftsfihrer und 11 Arbeiter, die in
Heimarbeit, in Nahzentren oder Betrieben ihrer Arbeit nachgehen. Die meisten der sieben
interviewten Produzenten stellen Waren fiir das In- und Ausland her, wobei die meisten
Exportguter fir Europa oder Australien bestimmt sind. Einige besitzen sogar eigene Marken: Die
entsprechenden Markenartikel werden nach Osteuropa und nach Ost- und Stidafrika exportiert.
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nur in den Betrieben erledigt werden kénnen (Austanzen der Waben, Bedrucken der Waben
mittels Siebdruck, Verpackung der Bélle usw.).

Selbst hier berichteten ein paar ehemalige Fabrikarbeiter, dass sie bei einem
Leiharbeitsunternehmer beschaftigt waren, der auf dem Betriebsgelédnde tétig war.183 Ein
Fabrikarbeiter, der einen unbefristeten Arbeitsvertrag hatte und die letzten 15 Jahre in der
Laminier- und Stanzabteilung gearbeitet hatte, berichtete, dass seines Wissen nach niemand mehr
nach seiner Einstellung einen unbefristeten Arbeitsvertrag bekommen hat.

Seiner Aussage zufolge haben alle neuen Mitarbeiter befristete Arbeitsvertrdge bekommen oder
wurden bei Arbeitsvermittlern angefordert.’®* In den Betrieben, in denen die Naher direkt
angestellt waren, gaben die Arbeitgeber zu, dass die meisten dieser Arbeiter auf Grundlage eines
befristeten Arbeitsvertrags eingestellt und nach Akkord bezahlt wurden.*®

Die befragten Arbeiter erzéhlten von einem ausschlieBlich ménnlichen Arbeitsumfeld. Als das
Play-Fair-Team dann selbst drei FuBballfabriken in Jalandhar aufsuchte, trafen sie dort auf so gut
wie keine Frauen.

Frauen nehmen in der FuBballindustrie in Jalandhar in Bezug auf die Art und die Qualitat der
Arbeit, die sie Ubernehmen, eine untergeordnete Rolle ein. Und Verénderungen der
Branchenstruktur kénnten dieses Problem noch verschlimmern. So fiel beispielsweise in Sialkot
der Lebensunterhalt der Frauen der Politik, die Produktion von Heimarbeit in N&hzentren zu
verlagern, zum Opfer. Nach dem Strukturwandel fiel der Anteil der Frauen in der Branche von 50
% in 1997 nur sechs Jahre spater auf rund 20%.%

Nahzentren

Der Generalsekretar der pandschabischen Gewerkschaft ,,Punjab Sports Goods Workers Union*
erzdhlte Play Fair, dass ,,N&hzentren nichts als verlangerte Arme der Fabriken sind“. Er beklagte,
dass die Zentren eingerichtet wurden, um die Anwendung von Arbeitsgesetzen zu umgehen, die
den Anspruch auf Vergunstigungen, Konfliktlésungsmechanismen und Kindigungsschutz
forderten.1s7

Ein Gewerbetreibender eines Nahzentrums gab sogar zu, dass Miete, Stromverbrauch und andere
mit dem Platzbedarf in Zusammenhang stehenden Ausgaben vom Unternehmen bezahlt wurden,
wahrend er sich nur um die Bereitstellung von Arbeitskréften kimmerte. Da das Zentrum auf
seinen Namen eingetragen war, konnte sich das Unternehmen von der rechtlichen Verantwortung
fur die Arbeiter distanzieren. Im Zentrum sind 18 Arbeiter (16 Ménner, zwei Frauen) beschaftigt,
die 100 Balle pro Tag herstellen. Sie werden pro Stuck bezahlt, und zwar zwischen 36 und 39
indische Rupien (0,90-0,97 USD) fir einen Ball bester Qualitat und 30 indische Rupien (0,75) fir
die billigeren Bélle.'®®

Lieferanten
Die Hersteller haben auch uber ihre Beziehungen zu den Lieferanten gesprochen. Wéhrend ein

Hersteller, der fiir Regent, Mitre und Dunlop produziert, die Heimarbeiter ermutigt, sich direkt
auf dem Firmengel&nde Arbeit abholen zu kommen, greift die Mehrzahl der Hersteller auf 18 bis
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30 Lieferant zuriick, die entweder in Heimarbeit fertigen lassen oder eigene Nahzentren
betreiben.

,Lieferant™ ist eine relativ flexible Kategorie. Wé&hrend einige von ihnen durch den Betrieb von
Né&hzentren gut verdienen, gibt es auch welche am anderen Ende der Skala, die sich darauf
verlassen, dass man ihnen Auftrage zur Fertigung von Ballen in Heimarbeit erteilt, und deren
Tageseinkommen grob geschétzt eher dem Einkommen eines Néhers entspricht.

Play-Fair-Nachforscher sprachen mit zwei Lieferanten, die Néher in Heimarbeit beschéftigen.
Bei beiden Lieferanten handelte es sich um ehemals in der FulRballindustrie beschéftige Néher;
einer verlor seinen Job in einer FuBballfabrik, nachdem er bei einem Betriebsunfall einen Teil
eines Fingers eingeblRt hatte. Jeder Lieferant holt taglich 100 Bélle bei der Fabrik ab und verteilt
sie auf ein Team von 20-30 Heimarbeitern — in der Regel Frauen. Das Einkommen der Lieferant
besteht aus einer festen Provision, die ihnen die Fabrik bezahlt; zwischen 2 und 2,5 indische
Rupien (0,05-0,06 USD) pro Ball - je nach Qualitat.*®

Gewerkschaften

Uber die Entwicklung weg von festen Anstellungen in einem Betrieb in Kombination mit
indirekten Produktionsbeziehungen sollte die Gewerkschaften gelahmt und somit die
Notwendigkeit abgeschafft werden, mit den Arbeitnehmern tiber Léhne und Arbeitsbedingungen
zu verhandeln. Arbeiter — und sogar Hersteller — haben von direkten Strategien zur Auflésung
von Gewerkschaften berichtet, darunter die Entlassung oder Zurickstufung von
Gewerkschaftsfiihrern bzw. -mitgliedern; die Auflésung von stark gewerkschaftlich organisierten
Abteilungen, deren Arbeit im Anschluss untervergeben wurde; und das Kaltstellen von
Gewerkschaften, um Tarifverhandlungen auszuweichen.*®

Stunden- und Akkordléhne in Jalandhar

Als die Hersteller vor mehr als 20 Jahren angefangen haben, Lieferant einzuschalten (anstatt
direkt mit den Heimarbeitern zusammenzuarbeiten), haben die Arbeitnehmer die Kontrolle tiber
die Verhandlungen hinsichtlich ihrer Arbeitsbedingungen und Vergitung verloren. ,,Die
Management-Vereinigung fing an, die Gewerkschaften bei den Verhandlungen tber Stlickpreise
zu umgehen®, erklarte ein Vertreter der CITU. ,,Die Lieferanten wurden zu Schliisselfiguren.”***
In einem System, in dem Lieferant pro Ball eine feste Provision bekamen, gab es fiir sie wenig
Anreiz, wahrend der jahrlichen Verhandlungen aggressiv vorzugehen, woraufhin es
unvermeidlicherweise zu einer Stagnation der Stlickpreise kam.

Die Lieferanten erkldrten, dass unterschiedliche Betriebe unterschiedliche Preise fir Bélle mit der
gleichen Qualitat zahlen. Ein Lieferant berichtete, dass der Preis fur einen Ball ,,bester Qualitét*
zwischen 28 und 39 INR (0,70-0,97 USD) schwankt und fiir einen einfachen Gummiball bei 14
bis 16 indischen Rupien (0,35-0,40 USD) liegt. Oftmals werden Auftrdge mehr als einmal
untervergeben und in diesen Fallen schmélert jeder Lieferant den Akkordlohn jedes Mal um
einen weiteren Anteil, bevor die Arbeit weitergereicht wird.'*

Lohne in Fabriken
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Bei einem der von Play Fair befragten Fabrikarbeiter handelte es sich um einen N&her mit einem
befristeten Arbeitsvertrag, der pro Stiick bezahlt wurde. Wahrend der in Betrieben bezahlte
Akkordlohn wesentlich hoher ist als die Stlickpreise, die Heimarbeiter erzielen, inshesondere
wegen der nicht erforderlichen Zahlung von Lieferantenprovision (40,0 INR (1,00 USD) fur
einen Ball bester Qualitét, 30 INR (0,75 USD) fir einen Ball der unteren Preisklasse), ist es
erstaunlich, dass Naher in Betrieben immer noch den zum Nahen benétigten Faden zu einem
Preis von 2,0 bis 2,5 INR (0,05-0,06 USD) pro Ball selbst mitbringen mussen. Der Arbeiter
meinte, dass er in der Lage ware, je nach Balltyp maximal 10 Bélle pro Tag zu fertigen.'*® Ein
anderer Fabrikarbeiter, dessen Beziige wesentlich oberhalb des Mindestlohns liegen, berichtete
Play Fair, dass er immer noch Néharbeit fir seine Familienmitglieder mit nach Hause nehmen
muss, um iber die Runden zu kommen.**

Lohne in Nahzentren

Play Fair hat zwei Arbeiter in Nahzentren befragt, die von Lieferanten betrieben wurden. Hier
lagen die Verdienste und die Arbeitsplatzsicherheit deutlich unter dem Niveau der Fabriken. Der
Stiickpreis pro FuBball bewegte sich zwischen 3 und 10 INR (0,07-0,10 USD), je nach Qualitét
des Balles.xii , Niemand garantiert einem Arbeit fur den ndchsten Tag und man ist vollkommen
abhangig vom Wohlwollen des Lieferanten*, beschwerte sich ein Arbeiter.

Die interviewten Arbeiter erklarten, dass sie nicht in der Lage waren, einzig mit dem Lohn fiir die
Arbeit im Nahzentrum zu uberleben. Beide berichteten, dass sie ihren Familienmitgliedern
Naharbeit mit nach Hause brachten, um das Einkommen der Familie aufzustocken.™

Lohne fur Heimarbeit

Sechs Heimarbeiter wurden von Play Fair befragt, und bei jedem von ihnen halfen alle oder fast
alle Haushaltsangehérigen mit und néhten Bélle: jeder Einzelne rund zwei bis vier Bélle pro
Tag.xxxiv

,,Der Stiicklohn wurde seit finf Jahren nicht mehr erhéht*, erklarte ein Naher, der sich seine
Arbeit direkt bei einer Fabrik abholt, die fur Mitre, Gilbert und die FuBballvereine Arsenal und
Manchester United produziert. ,,Wir miissen akzeptieren, was die Lieferanten uns bezahlen, denn
wir haben keine andere Wahl.*

Wie zu erwarten war, liegen die Tarife, die den Heimarbeitern bezahlt werden, noch unter den
Lohnen in den Nahzentren. Arbeiter berichteten, sie erhielten 30 - 35 INR (0,75-0,88 USD) fir
einen Ball mit 32 dreilagigen Waben und zwischen 14 und 22 Rupien (0,35-0,55 USD) fiir einen
Ball aus zweilagigen Gummiwaben.'*

Sechs Heimarbeiter wurden von Play Fair befragt, und bei jedem von ihnen halfen alle oder fast
alle Haushaltsangehdérigen mit und néhten Bélle: jeder Einzelne rund zwei bis vier Bélle pro Tag.

xodit E5 gibt keine klare und einheitliche Bedeutung der Ausdriicke ,,beste Qualitat* und ,,billige Qualitit“ — ein
Faktor, der vermutlich zu den extremen Stilickpreisunterschieden beitragt.

v Die sieben Mitglieder des hier beschriebenen Haushalts sind in der Lage, 15 Rugby-Bélle und sieben FuBbélle
pro Tag zu fertigen; ein anderer Haushalt mit acht Familienmitgliedern produziert rund 30 Bélle am Tag.

61



Die Bestellungen — und damit die Einkommen — schwanken in dieser Branche dramatisch. Zwei
Hersteller verwiesen konkret auf Produktionszuwéchse von 30-50 % vor grofien
Sportveranstaltungen wie der Weltmeisterschaft oder den Olympischen Spielen.™’

,Wir haben nichts gespart, auf das wir im Notfall zuriickgreifen konnten*, erklérte ein 50 Jahre
alter Fuballndher. Fiir Heimarbeiter gibt es iberdies so gut wie keine Sicherheitsnetze:
Erkrankungen oder Unfélle kénnen sich zu einer Katastrophe entwickeln. ,,Ich habe das Gold
meiner Frau einem Geldverleiher als Sicherheit gegeben, konnte die Schulden aber nicht
zuriickzahlen und jetzt habe ich es verloren®, berichtete er. ,,Einmal habe ich sogar meinen
Kochgaszylinder vermietet, um an etwas Geld zu kommen, weil es meiner Frau gesundheitlich
sehr schlecht ging. Die Situation ist flir alle von uns dhnlich. Einer meiner Freunde verkaufte
wegen eines Notfalls sogar sein Blut, um an zusétzliches Geld zu kommen.”**®

BOX: Einige besondere Empfehlungen fir Jalandhar

e Hersteller sollten MaRnahmen ergreifen, um sicherzustellen, dass die den Arbeitnehmern seitens der
Lieferanten angebotenen Léhne und Arbeitsbedingungen fair und einheitlich sind. Die Stiickpreise fiir Balle
sollten auRerhalb der Fabriken ausgehéngt werden. Hersteller sollten Arbeitern die Mdglichkeit anbieten,
Fulball-Nahséatze direkt bei der Fabrik, und nicht bei den Lieferanten abzuholen.

e Zulieferer von Marken miissen sich um Missachtungen der Vereinigungsfreiheit kimmern, insbesondere
um die Zerschlagung der Gewerkschaften.

o Markenunternehmen und Zulieferer mussen sicherstellen, dass die Preise mit den Wahrungsschwankungen
und der Inflation Schritt halten, und dass Verluste nicht Gber Kiirzungen des Stiickpreises an die Arbeiter
weitergegeben werden.

e Bei Interventionen muss auf die besondere Verwundbarkeit von weiblichen Beschaftigten geachtet werden.

e  Markenfirmen missen die Gleichbehandlung aller Arbeiter, die im Wesentlichen einer ahnlichen
Beschaftigung nachgehen, férdern und zwar unabhangig davon, ob sie nun in Fabriken, Nahzentren oder zu
Hause arbeiten; und dies gilt auch fiir Léhne und Sozialleistungen.

Herstellung von Ful3béallen in China

Chinas Fahigkeit, Ndéhmaschinen schneller, effizienter und groRflachiger technisch anzupassen
als dies in anderen Landern, die ebenfalls FuBbélle herstellen, der Fall ist, hat zu seinem
schnellen Wachstum im fuRballproduzierenden Markt gefiihrt.’®® Derzeit stellen Chinas
FuBballproduzenten vorrangig Balle fiir Werbezwecke her. Bélle flir Werbezwecke stellen zwar
einen GroRteil der Weltproduktion von FuRbéllen dar, verfligen jedoch nicht iber das industrielle
Gutesiegel und es wird dafiir auch kein so hoher Stuicklohn gezahlt wie fir spieltaugliche Bélle.
Viele Brancheninsider vermuten jedoch, dass es nicht mehr lange dauern wird, bis Balle auch in
spieltauglicher Qualitat maschinell gefertigt werden, wodurch China die Méglichkeit haben wird,
einen noch groBeren Anteil der Weltproduktion an FuRbéllen zu tibernehmen.?®

Zwischen Oktober und Dezember 2007 hat Play Fair die Arbeitsbedingungen zweier typischer
FuRballfabriken im Perlflussdelta-Gebiet untersucht: Joyful Long Sports Manufactory and Kuan
Ho Sporting Goods.™

XXXV

Play Fair hat bei Kuan Ho sieben Frauen und finf Méanner im Alter von 21 bis 30 Jahren befragt. Bei Joyful Long
wurden zehn Ménner und funf Frauen befragt, die meisten junger als 30 Jahre.
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Joyful Long stellt verschiedene Sportballe und -geréte fiir Adidas,*®* Nike, Umbro, Fila, Mitre,
Lotto, Puma, Diadora, Frankin, Wilson, Everlast, und Domyos her.? Das Unternehmen verfiigt
Uber vier Gebdude, in denen verschiedene Artikel produziert werden, und zwischen den
Fertigungsbereichen, die fiir verschiedene Firmen produzieren, bestehen eventuell Unterschiede.

Kuan Ho, das von sich behauptet, das grofite fuRballherstellende Unternehmen in China zu sein,
stellt 2 Mio. Balle im Monat her,2*® und produziert fur Adidas, Lotto, Spalding, Wilson, Mikasa,
Mizuno, Rawlings, und Baden.?*

Lohne und Arbeitszeiten

Im Werk von Joyful Long arbeiten die meisten Produktionsmitarbeiter sieben Tage in der Woche.
,»ES ist unglaublich, dass es nicht einmal einen einzigen freien Tag im Monat gibt“, sagt einer der
Arbeiter. ,,Wir sind nicht nur kérperlich so mude, sondern auch seelisch erschopft. Wir moéchten
Zeit haben, um uns zu erholen und Spal3 zu haben.

»Wenn wir so erschopft sind*, sagt der Arbeiter, ,,kénnen wir nur dadurch etwas Ruhe
bekommen, dass wir uns entschlieRen, der Arbeit fernzubleiben. Wenn wir jedoch langer als drei
aufeinander folgende Tage fehlen, wird entsprechend der Betriebsordnung unser Lohn gekdirzt.
Also entscheiden wir uns furs Durchhalten, auch wenn wir mide sind.”

Wahrend ein ,,normaler* Arbeitstag acht Stunden dauert, sind Uberstunden bei Joyful Long
absolut tiblich. Wahrend Zeiten sehr hohen Produktionsaufkommens leisten die Arbeiter 232
Uberstunden pro Monat — sechsmal so viel, wie es das Gesetz erlaubt.?®

Trotz der gewaltigen Zahl von Arbeitsstunden im Joyful-Long-Werk — h&ufig im Bereich von
330 Monatsstunden — verdienen die Arbeiter durchschnittlich RMB 800 bis 1.000 (USD 114 bis
142) pro Monat, somit ca. 54 % des gesetzlichen Mindesteinkommens. Dariber hinaus
berichteten Arbeiter, dass die Lohnzahlungen regelmdRig um 40 Tage Uberzogen werden, was
ebenfalls gegen nationales Recht verstofit.

Arbeiter in Kuan Ho verdienen ein wenig mehr: Die Arbeiter arbeiten an sechs Tagen die Woche
und leisten im Durchschnitt 80 Uberstunden jeden Monat. Auch wenn diese Stunden deutlich
Uber den gesetzlich zulassigen Grenzen liegen, sind es doch vielen Arbeitern zufolge die besten
zeitlichen Bedingungen im Perlflussdelta.?”

Auch die Léhne bei Kuan Ho sind mit durchschnittlich RMB 1.000 bis 1.500 (USD 142 bis 213)
pro Monat fiir ca. 260 Arbeitsstunden besser als bei Joyful Long. Auch werden die Léhne
regelméagig gezahilt.

In beiden Werken entspricht jedoch die Bezahlung der Uberstunden nicht den gesetzlichen
Vorschriften.

,»Ich stelle fest, dass ich [bei Joyful Long] nur 2 bis 3 Yuan pro Stunde verdient habe“, sagte uns
ein Arbeiter. Der monatliche Mindestlohn in Dongguan lasst sich in ca. RMB 4,20 (USD 0,60)
pro Stunde umrechnen. ,,Am meisten &rgert mich, dass in diesem Werk keine
Uberstundenzuschlage gezahlt werden. Selbst wenn ich am Wochenende arbeite, bekomme ich
nur den normalen Stundenlohn.*

63



Wie bei den im letzten Kapitel untersuchten Fabriken in Yue Yuen legen diese beiden Werke
eine Mischung aus Stunden- und Stiicklohn zugrunde, um den Gesamtlohn des Arbeiters zu
ermitteln. Jedoch miissen laut Gesetz die Stiicklhne mindestens den Mindestléhnen entsprechen
und Uberstundenzuschlage fir die geleisteten Stunden bezahlt werden. Bei Kuan Ho stellt die
Fabrik sicher, dass die Stlcklohne, nach denen die Arbeiter bezahlt werden, mindestens den
Mindestléhnen entsprechen, selbst wenn die Stlicklhne sinken. Jedoch zahlt auch dieses Werk
wie Joyful Long nicht die gesetzlich geforderten Uberstundenzuschlage.™

Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Genau wie bei den von Play Fair durchgefuihrten Ermittlungen in den Fabriken in Yue Yuen in
derselben Gegend berichteten die Arbeiter von Gefahrdungen von Gesundheit und Sicherheit, die
mit der starken Betonung hoher Produktivitat zusammenhéngen.

Sowohl bei Joyful Long als auch bei Kuan Ho waren die befragten Arbeiter ernsthaft besorgt
wegen der moglichen kurz- und langfristigen Auswirkungen des Umgangs mit verschiedenen
Chemikalien in Abteilungen wie Siebdruck, Thermal-Bonding (ein thermisches Klebeverfahren,
bei dem die &ulRere Schicht des Balls mit der inneren verklebt wird) und in Abteilungen, in denen
Synthetik-Balle hergestellt werden). Die meisten Arbeiterinnen und Arbeiter berichteten in der
Play-Fair-Umfrage, dass ihnen nicht einmal bekannt ist, mit welchen Substanzen sie tagtéglich in
Kontakt kommen. Die Arbeiter berichteten von Hautallergien und Atembeschwerden.

Zwar stellen beide Fabriken ein paar primitive Schutzausriistungen, der Einsatz dieser
Ausrustungen verzogert jedoch den Produktionsfluss und verringert so die Produktionsmenge.
Einige Arbeiter bei Joyful Long, insbesondere in den Siebdruck-Abteilungen, berichten, dass sie
nicht in der Lage wéren, die vom Werk vorgegebenen Tagesproduktionsquoten zu erzielen, wenn
sie standig ihre Schutzausriistungen tragen muissten.?”’

Die Arbeiter bei Joyful Long werden nicht vom gesetzlich vorgeschriebenen
Versicherungsschutz einschlieBlich Unfallversicherung, Sozialversicherung und
Mutterschaftsurlaub abgedeckt. Sie kbnnen zwar betriebliche Gesundheitszentren aufsuchen, aber
die Kosten fir den Besuch und alle verschriebenen Medikamente werden ihnen vom Lohn
abgezogen.

Vereinigungsfreiheit

Die befragten Arbeiter berichteten, dass es in keinem Werk gewerkschaftliche Aktivitaten gibt.
Die meisten Arbeiter kannten ihre Rechte hinsichtlich einer gewerkschaftlichen Vertretung nicht.

Arbeiter kdnnen zwar ihren Vorgesetzten gegeniiber Beschwerden duern, es gibt jedoch kein
formliches Beschwerdeverfahren. In beiden Fabriken gibt es ein Arbeiterkomitee, das
aufgetretene Probleme erkennen und sich damit auseinandersetzen soll, aber weder bei Joyful

XXXVi

Artikel 44 des chinesischen Arbeitsgesetzbuches schreibt vor, dass Arbeitgeber fiir an Werktagen geleistete
Uberstunden 150 % des normalen Lohns zahlen miissen, 200 % an Samstagen und Sonntagen sowie 300 % an
gesetzlichen Feiertagen.
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Long noch bei Kuan Ho sind diese Komitees besonders aktiv oder effektiv. Bei Joyful Long
werden die Komiteemitglieder von der Unternehmensleitung eingesetzt. Arbeiter berichten, dass
das Komitee in erster Linie die Auditoren beschwichtigen soll.

Irrefihrung und Beltgen von Inspektoren der Markenunternehmen

Die befragten Arbeiter beschrieben das Belligen von Inspektoren der Markenunternehmen als
,»gangige Praxis“. Die Arbeiter bestatigten, dass jeden Monat Vertreter der Hauptmarken in die
Fabrik geschickt werden, um vor Ort Inspektionen durchzufiihren.

Bei Joyful Long beschrieben die Arbeiter, wie das Filhrungspersonal falsche Lohnabrechnungen
fur die Auditoren erstellt, die unzutreffend héhere Vergiitungssatze ausweisen als die den
Arbeitern tatsachlich gezahlten. Sie berichteten auch, dass sie dazu gezwungen wurden, die
Auditoren hinsichtlich Arbeitsstunden und Lohnen zu beliigen.

,»Ich habe zwei Lohnabrechnungen unterschrieben, als ich am 10. November mein
Septembergehalt erhielt”, sagte ein Arbeiter bei der Play-Fair-Befragung. ,,Die eine Abrechnung
wies aus, dass ich RMB 400 (USD 57) erhalten hatte, was den Tatsachen entsprach. Laut der
anderen Lohnabrechnung hatte ich RMB 900 (USD 128) erhalten. Diese war fiir die Inspektoren
der Markenunternehmen bestimmt.”2%

Daruiber hinaus berichteten Arbeiter, dass sie instruiert wurde, auf die Fragen der Auditoren
falsche Antworten zu geben, damit sichergestellt war, dass das Werk die Inspektion besteht.
Arbeiter, die sich beugen und die Inspektoren beliigen, erhalten eine Prémie in Héhe von RMB
30 bis 60 (USD 0,75 bis 1,50); Arbeiter, die die Wahrheit sagen, werden mit Lohnkiirzung
bestraft oder gekiindigt.?

Herstellung von Ful3béllen in Thailand

Thailands Ruf als Hersteller von FuBballen stieg 2006, als Adidas technologisch fortschrittliche
Balle firr die offizielle Weltmeisterschaft 2006 aus Thailand bezog.?*° Diese Balle wurden von
Molten Thailand, einem Sportball-Unternehmen in japanischem Besitz, hergestellt.*!

Die Auswirkungen der Thermal-Bonded-Technologie

Die offiziellen Balle fur die Spiele der Weltmeisterschaft 2006, von Adidas ,, Teamgeist* getauft,
wurden mit einer neuen Technologie herstellt: die Ballwande wurden maschinell miteinander
verklebt anstatt vernaht.*? Bis vor kurzem waren FuRbélle ausschlieRlich von Hand oder
maschinell genaht.**

Die Weltmeisterschaft 2006 war das erste wichtige Fulballturnier, bei dem keine handgenéhten
Balle eingesetzt wurden.?** Laut einigen Brancheninsidern bedeutete diese Veranderung, dass die
Entwicklung bei Profiturnieren weg von handgenéhten Béllen geht. Knapp zwei Jahre spater
scheint jedoch noch nicht klar, ob die Branche sich ausschlieRlich fiir im Thermal-Bonded-
Verfahren hergestellte Bélle entscheiden wird. Wenn dieser Wechsel tatsachlich erfolgt, hatte
Thailand gegentber Pakistan und Indien, die sich beide nach wie vor auf handgenéhte Bélle
konzentrieren und denen betriebsbereite Maschinen fiir die Thermal-Bonded-Technologie fehlen,
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einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil, ebenso gegentiber China, das nicht so hochwertige
maschinen- und handgenéhte Balle herstellt."

Lohne, Arbeitsbedingungen und Vereinigungsfreiheit

Die Thai Labour Campaign (TLC) verdffentlichte 2006 einen Bericht tiber die
Arbeitsbedingungen in zwei Fabriken, die in der Industrieregion an der Ostkiste Ful3balle
herstellen.?*® The Life of Football Factory Workers in Thailand zeigt detailliert Probleme im
Zusammenhang mit Léhnen und Vereinigungsfreiheit auf, sowohl bei Molten Thailand, das die
Adidas-Teamgeist-Balle herstellt, als auch bei Mikasa Industries, die Fulballe unter eigener
Marke produzieren.

Der TLC-Bericht bestatigte, dass Molten bei Lohnen und Sozialleistungen deutliche Unterschiede
zwischen eigenen Arbeitern und denen von Subunternehmern macht. Wéhrend schon langer
direkt bei Molten angestellte Vorarbeiter ein Gehalt bezogen, das ihren monatlichen Grundbedarf
(der von TLC auf einen monatlichen Betrag zwischen THB 7.310 und 8.680 geschatzt wurde)
deckt, bekamen neue Arbeiter einen Basislohn von THB 4.500 (USD 144). Arbeiter von
Subunternehmern kamen am schlechtesten weg, sie erhielten lediglich den Mindestlohn und
keinerlei monatliche Leistungspramien oder sonstige Zulagen. Auch wurde verlangt, dass sie ihre
Einheitskleidung aus eigener Tasche bezahlen. Adidas berichtet, dass diese Praxis eingestellt
wurde, nachdem TLC sie enthiillt hatte.*®

Adidas nahm zu dem Bericht von 2006 Stellung und bestétigte die von TLC angegebenen Léhne,
argumentierte jedoch damit, dass das Werk die von der Regierung festgesetzten Mindestléhne
zahle. TLC entgegnete, dass die Arbeiter auf zahlreiche Uberstunden bauen miissen, um iiber die
Runden zu kommen, da der Mindestlohn den Mindestbedarf eines Arbeiters nicht deckt.?!’

Als der Bericht verfasst wurde, gab es seit zwei Jahren eine Gewerkschaft bei Mikasa, die nach
Feststellung von TLC dazu beigetragen hatte, dass die Arbeiter héhere Lohne, Zuschisse und
sonstige Zulagen erhielten.?'® Seither berichten Arbeiter jedoch, dass die Gewerkschaft infolge
standiger Bedrohung der Gewerkschaftsfihrer und —mitglieder, wozu auch eine (spater
zurUckgenommene) Klage auf Entlassung des Gewerkschaftsvorsitzenden z&hlt, aufgelost
wurde.”™ Als drei Mitglieder des Gewerkschaftskomitees gegen die Schikanierung der
Gewerkschaftsmitglieder protestierten, wurden sie genau wie die TLC vom Werk wegen
Diffamierung verklagt.”"

Die Vorsitzende der Gewerkschaft, Waraporn Rakthai, wurde versetzt und gezwungen, zwei
Jahre lang allein in einem zugangsbeschrénkten Bereich zu arbeiten.?? . Ich bin immer allein®,
sagte sie im April 2007, ,,kein einziger Arbeiter und kein Gewerkschaftsmitglied wagt es, mit mir zu
sprechen, weder am Arbeitsplatz noch in der Kantine. Alle beflirchten Schwierigkeiten, wenn sie mit
mir sprechen.*

xoii Eg e angemerkt, dass die pakistanische Behorde fiir die Entwicklung kleinerer und mittlerer Unternehmen
angekiindigt hat, dass sie die Schaffung eines neuen Entwicklungszentrums fiir die Sportindustrie (SIDC) unterstiitzt,
das bei der Herstellung von Béllen in Sialkot die Thermal-Bonded-Technologie einfiihren wird. Derzeit ist Pakistan
jedoch nicht in der Lage, Bélle nach diesem Verfahren herzustellen. VVgl. Associated Press Pakistan, ,,.Smeda plans to
modernize sports goods industry*, The Post, 25. Februar 2008.

™ Die Unternehmensleitung hat die Klage schlieRlich zu Beginn dieses Jahres zuriickgenommen.
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Mikasa behauptete, dass ,,sie lediglich fir Forschungs- und Entwicklungsarbeiten eingeteilt war,
die vertraulich bleiben mussten, daher die Abschirmung und das Zeichen ,,Zutritt nur mit
Genehmigung.”?** Angesichts der feindlichen Haltung gegeniiber der Gewerkschaftsvorsitzenden
hat die Glaubwirdigkeit der Aussage, die Fabrik wirde sie flr die Durchfiihrung von
vertraulichen Forschungs- und Entwicklungsarbeiten einteilen, stark gelitten.

»Ich kdmpfe weiter, ganz gleich, wie traurig ich tief in meinem Innersten bin“, sagte Rakthai.
,»Ich will anderen Arbeitern zeigen, dass es keine Schande ist, allein zu kdmpfen, und dass die
Menschen uns flr die Fortsetzung des Kampfes loben werden.* Im Februar 2008 wurde Rakthai
endgultig entlassen.?? Bis dahin war die Mikasa-Gewerkschaft vollstandig aufgelost: Die
meisten Gewerkschaftsfiihrer und —mitglieder gaben schlieBlich dem auf verschiedene Weise auf
sie ausgelibten Druck nach, die anderen wurden entlassen.

,»Ich bin so traurig, dass wir Waraporn in der Gewerkschaft allein lassen mussten®, sagte uns der
friihere stellvertretende Vorsitzende bei der Befragung. ,,Aber ich hatte keine andere Wahl. Nach
mehr als einem Jahr unter wirtschaftlichem Druck und ohne Uberstunden musste ich mich
entscheiden, Mikasa zu verlassen.”

Im Januar 2007 befand die Nationale Thailandische Menschenrechtskommission, dass Mikasa
Industries gegen die Gewerkschaft eingeschritten war und sie unterdriickt hatte, dass sie die
Gewerkschaftsvorsitzende unterdriickt, thailandisches Arbeitsrecht verletzt und gegen die von der
UN verkiindete Allgemeine Erklarung der Menschenrechte verstoRen hatte.”® Die Feststellungen
der Kommission sind jedoch fiir das Unternehmen nicht bindend.
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Kapitel VI ,Impossible is Nothing!*®

Das Urteil liegt vor. Verfechter der Rechte von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, fiihrende
Sportbekleidungsmarken und Multi-Stakeholder-Initiativen sind alle zu dem Schluss gekommen,
dass durch regelméBige Inspektionen der Betriebe zwar Probleme erkannt, aber nicht geldst
werden.

Nach Untersuchung der Ergebnisse, die bei Audits in mehr als 800 Nike-Zulieferbetrieben in 31
Landern in einem Zeitraum von Uber sieben Jahren gesammelt wurden, sind beispielsweise die
Akademiker Richard Locke, Fei Qin und Alberto Brause zu dem Schluss gekommen, dass sich
»trotz erheblicher Anstrengungen und Investitionen seitens Nike und seiner Mitarbeiter zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen bei ihren Zulieferern der Erfolg derartiger
UberwachungsmaRnahmen sehr im Grenzen halt.”?**

Das Uberrascht die Tausende von Arbeitern, die weiterhin unter menschenunwirdigen
Bedingungen in den Betrieben der Sportbekleidungslieferketten arbeiten, nicht wirklich, wenn
auch in den vergangenen 10 Jahren viel unternommen wurde, um diese Branche zu verandern.

Dies ist jedoch noch kein Grund zu verzweifeln. Veranderungen sind moglich. Oder, wie Adidas
zu sagen pflegt: ,,Impossible is nothing!”

Aber flir echte Veranderungen ist eine andere VVorgehensweise von Néten, bei der auch die
Grundursachen — sowie strukturelle Faktoren — beriicksichtigt werden miissen, welche immer
wieder aufs Neue zum Missbrauch von Arbeitnehmerrechten fiihren. AufRerdem missen alle
Akteure in dieser Branche verstérkt und bestandig zusammenarbeiten, um diese strukturellen
Hindernisse zu tiberwinden

2004 présentierte Play Fair der Branche ein Arbeitsprogramm, mit dem tatséchliche
Verbesserungen rechtzeitig zu den Olympischen Spielen 2008 in Peking herbeigefiihrt werden
sollten. Wir sind immer noch enttduscht dariiber, dass die Branche, insgesamt gesehen, die
Herausforderungen nicht angenommen hat.

Es sind nur noch wenige Monate bis zu den Olympischen Spielen in Peking und wir ergreifen
daher jetzt die Gelegenheit, um zu unseren vier Kernbereichen des Arbeitsprogramms
zurtickzukehren, in denen unserer Meinung nach tatsachliche Verédnderungen maoglich sind, durch
die wiederum nachhaltige Verbesserungen im Bereich der Arbeitnehmerrechte in dieser Branche
maoglich werden. Wenn die Sportbekleidungsunternehmen Probleme wie fehlende
Vereinigungsfreiheit und Recht auf Tarifverhandlungen, prekare Arbeitsverhaltnisse, die
Auswirkungen von BetriebsschlieBungen und die Erhéhung von Léhnen und anderen
Vergitungen auf ein Niveau, das es den Arbeitern ermdglicht, ihre Grundbedrfnisse zu stillen,
tatsdchlich in den Griff bekommen wollen, missen sie eine Reihe konkreter und messbarer
MaRnahmen in enger Zusammenarbeit mit Multi-Stakeholder-Initiativen, Gewerkschaften, Nicht-
Regierungsorganisationen (NRO) und Regierungen ergreifen.

Einige Sportbekleidungsunternehmen und auch Firmen aus anderen Bereichen haben versucht,
zahlreiche Schritte ansatzweise umzusetzen. Auf der Grundlage dieser Bemiihungen kénnen wir
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erhebliche Verbesserungen der Arbeitsbedingungen in der Branche bis zu den néchsten
Olympischen Spielen 2010 in Vancouver und 2012 in London erreichen.

1. Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen

Wenn die Branche die Beschéftigungspraktiken und die Arbeitsbedingungen in ihren
Fertigungsbetrieben nachhaltig verbessern soll, missen zuallererst Markenfirmen auf Berichte
Uber Verletzungen der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Tarifverhandlungen, wie sie in
Kapitel I11 beschrieben wurden, in Betrieben, in denen auch andere Unternehmen produzieren
lassen, schnell und energisch reagieren.

In den letzten Jahren gab es bemerkenswerte Falle, in denen durch gemeinsame Mafnahmen die
Wiedereinstellung von Arbeitern erwirkt werden konnte, die entlassen worden waren, weil sie
versucht hatten, sich zu organisieren oder gemeinsam zu verhandeln.

o Inder Star-Fabrik in Honduras konnte die Entlassung von 55 Gewerkschaftsmitgliedern
kurz nach ihrem Gewerkschaftsbeitritt im November 2007 mithilfe einer Kombination
von Arbeitnehmerprotesten, internationaler Solidaritatskampagne und Einmischung von
einem der Markenkunden, Nike, erfolgreich riickgéngig gemacht werden, die ansonsten
nur wieder eine weitere Aberkennung von Arbeitnehmerrechten gewesen wéare. Am 10.
Dezember 2007 unterzeichneten der in den USA anséssige Eigentiimer, die Arbeiter und
die honduranischen Gewerkschaften FUTH (Federacion Unitaria de Trabajadores de
Honduras) und CUTH (Confederacion Unitaria de Trabajadores de Honduras) eine
gemeinsame Vereinbarung, durch die die entlassenen Arbeiter wieder eingestellt wurden
und durch die man sich verpflichtete, ungeldste Probleme gemeinsam im konstruktiven
Dialog zu l6sen.

e Nachdem sich die in den USA anséssigen Interessengemeinschaften ,,Worker Rights
Consortium* (WRC) und ,,Fair Labor Association* (FLA) eingeschaltet hatten, hat
Russell Athletic eingewilligt, die im Jahre 2007 aus seiner Fabrik Jerzees de Choloma in
Honduras wegen gewerkschaftlicher Organisation entlassenen Beschaftigten mit
Lohnnachzahlung wieder einzustellen; auRerdem arbeitete das Unternehmen mit der
Gewerkschaft an einem Entwicklungsprogramm fiir entlassene Arbeitnehmer
zusammen.??®

o Nach einer Untersuchung vonseiten des WRC, bei der die Verletzung des Rechts auf
gewerkschaftliche Organisation der Arbeiter in einem Betrieb der Thai Garment Export
genau gepruft wurde, hat die Geschaftsfihrung eingewilligt, sechs im Dezember 2006
entlassene Gewerkschaftsmitglieder wieder einzustellen.

o Auf Bitten einer thaildndischen NRO haben das Zentrum fur
Arbeitnehmerinformationsdienste und Schulungen (Center for Labour Information
Service and Training - CLIST), Nike und die FLA sich in einen Konflikt in der
Sportbekleidungsfabrik von MSP eingeschaltet und die Wiedereinstellung der gefeuerten
Gewerkschaftsfuhrer positiv beeinflusst. AuRerdem haben Sie ,,Streitregeln*
ausgehandelt, laut denen bei kiinftigen Meinungsverschiedenheiten eine neutrale dritte
Partei als Schlichter fungieren muss.

Derartige Anstrengungen seitens der Einkdufer der Markenkunden oder anderer Beteiligter, die
Fabriken fir ihre Verletzungen des Rechts auf Vereinigungsfreiheit zur Verantwortung zu ziehen,
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werden begrift. Es gab noch andere Bemiihungen, wie z. B. das Mittelamerika-Projekt der FLA,
bei dem es darum ging, der Praxis der schwarzen Liste flir Gewerkschaftsmitglieder auf
regionaler oder Landesebene durch die Férderung von Management-Schulungen und weniger
diskriminierenden Einstellungsverfahren beizukommen.

Der unabléssige Missbrauch in Sportbekleidungsbetrieben I&sst jedoch vermuten, dass
proaktivere und positivere Manahmen erforderlich sind, um erst einmal sicherzustellen, dass es
gar nicht erst zu Missbrauch kommt, und dass ein chronisches gewerkschaftsfeindliches
Verhalten seitens der Geschaftsleitung nicht langer geduldet wird. Die Branche muss Schritte
ergreifen, um eine positive Haltung gegeniiber den Gewerkschaften und ihren
Organisierungsaktivitaten zu erzeugen und ein positives Klima zu schaffen, in dem Arbeiter ihr
Recht auf Vereinigungsfreiheit ungehindert austiben diirfen, anstatt immer nur auf Krisen zu
reagieren.

Die Initiative ergreifen

In einem ersten Schritt sollte die Branche die oben beschriebenen MafRnahmen von Russell
Athletic in seiner Fabrik ,,Jerzees de Choloma“ als Teil einer Konfliktlosungsstrategie
anerkennen. Russell hat eingewilligt, eine Mitteilung an alle Arbeitnehmer in all seinen Fabriken
herauszugeben, in der das Unternehmen verspricht, das Recht der Arbeithnehmer auf
Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen zu respektieren.??

BOX: Gewdhrleistung der Vereinigungsfreiheit (nach der VVorlage von Russell Athletic)

,,-Name des Unternehmens anerkennt das Recht der Arbeitnehmer, Organisationen ihrer Wahl,
einschlieBlich Gewerkschaften, zu griinden oder ihnen beizutreten und Tarifverhandlungen zu fiihren.
Name des Unternehmens anerkennt das Recht seiner Arbeitnehmer auf Vereinigungsfreiheit,
gewerkschaftliche Organisation und die Aushandlung von Tarifvertrdgen und wird derartige Aktivitaten
seiner Arbeitnehmer in keiner Weise beeintréchtigen. Name des Unternehmens wird hinsichtlich der
Entscheidung seiner Arbeitnehmer, sich einer Organisation anzuschlieen oder sich an den Aktivitaten
einer Vereinigung zu beteiligen, keine MaRnahmen ergreifen. Die Beschaftigten des Unternehmens miissen
nicht mit Diskriminierung, DisziplinarmalRnahmen oder Bestrafung rechnen, wenn sie ihr Recht auf
Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen ausiiben. Jeder VVorgesetzte oder Leiter, der sich nicht an
diese Vereinbarung hélt, wird bestraft. Name des Unternehmens garantiert den Vertretern der genannten
Organisationen den Kontakt zu seinen Mitarbeitern. Des Weiteren wird Name des Unternehmens jede mit
Gewerkschaften getroffene Vereinbarung auch umsetzen.

Andere Sportbekleidungshersteller sollten fir ihre Mitarbeiter in ihren weltweiten
Produktionsstétten eine dhnliche ,,Gewéhrleistung der Vereinigungsfreiheit* herausgeben (siehe
Box). Markenfirmen und Einzelhandler sollten ihrerseits ihre Lieferanten auffordern, eine
Gewdbhrleistung herauszugeben, und in diesem Sektor aktive Multi-Stakeholder-Initiativen sollten
uberpriifen, ob die Beschéftigten (iber die Erklarungen ihrer Arbeitgeber angemessen informiert
wurden.

Um des Weiteren sicherzustellen, dass Arbeitnehmer die Mdglichkeit haben, von
Gewerkschaften ihrer freien Wahl vertreten zu werden, wenn sie dies mochten, sollten Abnehmer
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und Lieferanten von der Betriebsleitung und den regionalen Gewerkschaften der Branche die
Unterzeichnung von Vereinbarungen zum Gewerkschaftsbeitritt fordern.="

Schulung der Arbeitnehmer

In einem zweiten Schritt sollten die Sportbekleidungsmarkenfirmen in Zusammenarbeit mit den
Gewerkschaften und vertrauenswirdigen nichtstaatlichen Arbeitsrechtsorganisationen
unabhéngige Fortbildungen und Schulungen tber Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen
fur Arbeitnehmer und leitende Angestellte fordern.

In diesem Zusammenhang ist es gut zu wissen, dass es in diesem Bereich bereits einige
Bestrebungen gegeben hat, von denen wir lernen und auf denen wir aufbauen kénnen.
Einflussreiche Sportbekleidungsmarkenfirmen, Lieferanten und Multi-Stakeholder-Initiativen
haben bereits ihre Arbeitnehmer hinsichtlich ihrer Rechte und ihre leitenden Angestellten
hinsichtlich ihrer Pflichten geschult.

Immer mehr Dienstleistungsunternehmen, einschlieflich Auditfirmen, werben damit, dass sie
Schulungsprogramme anbieten. Das Feedback, das wir von den Arbeitern zu diesen Bemilhungen
erhalten, erfiillt uns allerdings nicht wirklich mit Zuversicht. Auch wenn Chinas Restriktionen
ziviler Organisationen es erschwert, unabhéngige und vertrauenswiirdige Arbeitsrechtsgruppen
zu finden, die man in die Entwicklung von Schulungen fiir Arbeitnehmer einbeziehen kénnte, so
gibt es derartige Gruppen dennoch. Sie sind davon (iberzeugt, dass Mitarbeiterschulungen einen
wichtigen Beitrag zur Verbesserung der Arbeitnehmerrechte in Festlandchina leisten kénnen,
sofern ihr Inhalt, inre Ubungen und Ziele sachdienlich sind.

Sie weisen zu Recht darauf hin, dass Schulungen ein Mittel zum Zweck sind und nicht einen
Zweck an sich darstellen. Ziel sollte sein, einen wirklichen Arbeitsschutz durch starkere
Arbeitnehmermitbestimmung und ein ausgereiftes System von Arbeitnehmer-Arbeitgeber-
Beziehungen zu fordern. Daher muss gepriift werden, welche Art von Schulung sich am besten
zur Forderung der Mitbestimmung und Festigung der Beziehungen zwischen Arbeitnehmern und
Arbeitgeber eignet und welche nicht.

Genauso wie einseitig erzwungene SchlichtungsmalRnahmen in einem Betrieb weniger zum
Erfolg fuhren als gemeinsame Bemiihungen (wie uns die Einkaufer der
Sportbekleidungsunternehmen immer wieder beweisen), so erzielen Schulungsprogramme fir
Arbeitnehmer eine wesentlich bessere Wirkung, wenn die Geschéftsleitung vor Ort bereits mit
den ortlichen Gewerkschaften zusammenarbeitet. Auch wenn viele Programme nicht von
Arbeitnehmern angeregt werden, so sollten sie doch den tatsdchlichen Bedirfnissen der
Arbeitnehmer entsprechen und versuchen, deren aktive Teilnahme am Programm in dessen
Verlauf zu steigern.

XXXIX

Ein Beispiel fiir eine Zugangsvereinbarung, die zwischen dem Jeans-Giganten Nien Hsing und der Gewerkschaft
,Lesotho Clothing and Allied Workers Union“ unterzeichnet wurde, finden Sie beim
Gewerkschaftsforschungsprojekt ,, Trade Union Research Projekt“ und bei der Stiftung zur Untersuchung
multinationaler Unternehmen SOMO. Einen Aufruf zum Handeln finden Sie in der Broschure ,,Organizing Garment
Workers in Southern Africa“ (Die Organisation von Textilarbeitern in Stidafrika. Clean Clothes Campaign
(Kampagne fir ,,Saubere Kleidung*), S.27-29, verfiigbar unter
http://www.cleanclothes.nl/ftp/GarmentWorkersSA.pdf
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Sportbekleidungsmarken, Multi-Stakeholder-Initiativen und Hersteller sollten in Zusammenarbeit
mit sachkundigen Gewerkschaften, nichtstaatlichen Organisationen und Schulungsanbietern die
Methoden zur Beurteilung der Auswirkungen von Schulungen auf Arbeitnehmer und
Management ausarbeiten und auch Verfahren entwickeln, um die Beteiligten auf transparente
Weise (ber die Ergebnisse derartiger Schulungen zu informieren, bevor Schulungsprogramme fiir
Arbeitnehmer eingefiihrt werden.

Sourcing- und Einkaufspraktiken

Wie wir in Kapitel I11 erortert haben, scheitern die Bemiihungen der Arbeitnehmer, eine
Gewerkschaft ins Leben zu rufen, oft an der begriindeten Angst, die Einkdufer konnten die
Auftrége kiirzen oder alle Auftrage anderweitig vergeben, sobald ein Teil der Arbeitnehmer
gewerkschaftlich organisiert ist.

Wenn auch einige Markenfirmen dazu (ibergegangen sind, ein so genanntes
»Punkteausgleichssystem* einzufuihren, mit der versucht werden soll, Arbeitsnormen neben
klassischeren Bewertungen derzeitiger und zukinftiger Lieferanten zu etablieren, wird die
Présenz von Gewerkschaften in einer Fabrik eher als neutraler denn als positiver Faktor gesehen,
der die Information und Beteiligung von Arbeitnehmern erleichtert und der deshalb bei der
Auswahl von Lieferanten oder der Aufrechterhaltung von Auftradgen bevorzugt berticksichtigt
werden sollte.

Zu den Schritten der Einkdufer im Hinblick auf ein positives Klima flr Vereinigungsfreiheit
sollten folgende Malinahmen gehoren:
o die bevorzugte Vergabe von Auftragen an gewerkschaftlich organisierte Betriebe;
o langfristige und stabile Liefervertrage mit gewerkschaftlich organisierten Betrieben und
o eine messhare Erhéhung der Stickpreise flir Betriebe mit Tarifvereinbarungen.

In Kapitel 111 haben wir festgestellt, dass einige US-amerikanische Unternehmen ihre Einfluss
gegen den Schutz der Arbeitnehmer im neuen Arbeitsvertragsrecht Chinas geltend gemacht
haben, wahrend andere sich 6ffentlich von diesen Bestrebungen distanzierten. Einkaufer und
Lieferanten sollten in der Offentlichkeit eine positive Meinung hinsichtlich der Unterstiitzung der
Arbeitnehmerrechte auf Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen vertreten und diese
Meinung auch Regierungen vermitteln, die weiterhin Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
ihren grundlegenden Rechten beschneiden.

In Ubereinstimmung mit den Empfehlungen von Play Fair 2008 hat Nike von Kurzem die
Regierungen aufgefordert, ,,die in den IAO-Abkommen von 1987 und 1998 verankerten
Prinzipien hinsichtlich der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Tarifverhandlungen
anzuerkennen und zu respektieren.“*” Andere Sportbekleidungsmarkenfirmen sollten
gleichermaRen Stellung beziehen und alle Lander auffordern, diese Abkommen offiziell zu
ratifizieren.

Berichterstattung

Zu guter Letzt muss die Sportbekleidungsbranche die Prasenz von Gewerkschaften und
Tarifabkommen in ihren Lieferketten sowie den (kumulierten) Anteil ihrer eigenen Produktion an
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der Auslastung dieser Betriebe prozentual ermitteln und dariiber Bericht erstatten, um den Erfolg
der oben beschriebenen Anstrengungen messen zu kénnen.* Einkaufer und Lieferanten sollten
auBerdem in Rechtssystemen, in denen die Vereinigungsfreiheit gesetzlich eingeschréankt ist,
ihren entsprechenden Anteil an der Produktion ermitteln und den Beteiligten melden, um eine
weitere Ausbreitung der Produktion in Gebieten zu verhindern, in denen die Branche ihre eigenen
Verhaltenskodizes nicht erfolgreich durchsetzen kann.*

2. Prekare Beschaftigungsverhaltnisse

Trotz der wachsenden Tendenz in der Sportbekleidungsindustrie, in Anbetracht schwankender
Lieferfristen und Auftragsvolumina auf befristete Arbeitsvertrage, Gelegenheitsarbeiter oder die
Auslagerung von Auftragen zuriickzugreifen, gab es auch bemerkenswerte Anstrengungen, diese
unhaltbare Situation sowohl auf Fabrikebene als auch auf allgemeiner politischer Ebene
umzukehren.

In der Bekleidungsfabrik von PCCS in Kambodscha, Uber die wir bereits auf Seite __ berichtet
hatten, wurde der Anstieg der befristeten Beschaftigung von der Fabrikleitung in
Zusammenarbeit mit Adidas und dem WRC umgekehrt. 2007 erhielt die Vielzahl der befristet
Beschaftigten einen unbefristeten Arbeitsvertrag. Befristete Arbeitsvertrage sind nur dann
erlaubt, wenn sie in Ubereinstimmung mit einem klar definierten Plan erfolgen, der ihren Einsatz
rechtfertigt.??®

Die von PCCS Garment in Zusammenarbeit mit Adidas unternommenen Schritte sollten von
anderen Sportbekleidungseink&ufern und -lieferanten immer dort nachgeahmt werden, wo der
Ubermé&Rige Einsatz von prekérer Beschaftigung zur Regel in den Lieferketten geworden ist.
Adidas berichtet zudem tiber Bemiihungen um den verminderten Einsatz von Leiharbeitskréften
bei Molten Thailand (s. weiter unten).

Wie bereits auf Seite __ festgestellt, wurde in einigen Landern der Missbrauch befristeter
Beschéftigung gesetzlich eingeschrénkt, und in China haben einige
Sportbekleidungsunternehmen diese Veranderungen sogar begriifit, anstatt sie abzulehnen. Unter
Anfiihrung der jlingsten Verbesserungen des chinesischen Arbeitsrechts als Beispiel sollten die
Sportbekleidungsunternehmen &éffentlich eine positive Haltung einnehmen und die gesetzlichen
Beschrankungen des Missbrauchs von befristeter Beschaftigung und Leiharbeit unterstitzen.

Da jedoch zwischen der Verabschiedung von Gesetzen und ihrem tatsachlichen Inkrafttreten
oftmals eine gewisse Zeit vergeht, missen Sportbekleidungsmarkenfirmen, Einzelhandler und
Hersteller ebenfalls sicherstellen, dass die Betriebe, in denen ihre Waren hergestellt werden, die
gegebenenfalls vorhandenen gesetzlichen Einschrankungen beachten, und sie missen sie davon
abbringen, befristete Beschéftigung zu missbrauchen, sofern es keine diesbezligliche
Gesetzgebung gibt.

*' Diese MaRnahme ist inzwischen fester Bestandteil der Leitlinien zur Berichterstattung der Global Reporting
Initiative (MaBnahme AF29).

" Adidas libergab 2005 eine derartige Analyse an Oxfam, aus der hervorging, dass ca. 52 % seiner Waren in Landern
im asiatisch-pazifischen Raum hergestellt werden, in denen Arbeitnehmer keine Vereinigungsfreiheit und kein Recht
auf Tarifverhandlungen haben, und dass dieser Anteil zwischen 2002 und 2004 um 3 % gestiegen ist (siehe Connor,
Tim und Kelly Dent. Offside! Labour rights and sportswear production in Asia. Oxfam International, 2006, p77)
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In den Verhaltenskodizes von Unternehmen und MSIs sollte der Missbrauch von befristeter
Beschéftigung und Unterauftragsvergabe zur Umgehung von Sozialleistungen und anderen den
Arbeitnehmern zustehenden Verglitungen ausdriicklich verboten werden.

Adidas hat zum Beispiel darauf hingewiesen, dass das Unternehmen auf eine Festanstellung
derjenigen Arbeiter bestehen wird, die ,,zur Umgehung gesetzlicher Pflichten” nur befristet
beschaftigt werden”??® Dies ist bereits ein Schritt in die richtige Richtung. AuBerdem ist es Teil
der Unternehmenspolitik von Adidas, "aktiv von der Beschaftigung von Zeit- oder Leiharbeitern
in den Lieferketten abzuraten.”? Bedauerlicherweise schweigen die Verhaltenskodizes vieler
Sportbekleidungsunternehmen und einiger MSIs zu diesem Thema, wenn auch der Missbrauch
von befristeter Beschaftigung in vielen Féllen als Verletzung anderer Kodexinhalte wie
Vereinigungsfreiheit oder Diskriminierung betrachtet werden kénnte.*

Wesentlich wichtiger ist jedoch, dass die Branche sich mit der schwankenden Auftragslage
arrangiert, die die Betriebe darin bestarkt, die Beschaftigung von Personal so flexibel wie
moglich zu gestalten. Einkdufer missen sich darum bemihen, ihre Einkaufspraktiken im
Hinblick auf die folgenden Ziele anzupassen:
e Ausarbeitung von langfristigen und stabilen Liefervertragen mit den Lieferbetrieben;
o Sicherstellung, dass Zahlungsfristen in allen Liefervertragen festgesetzt werden und
Zahlungen fristgerecht erfolgen;
o Verteilung der Auftrage soweit wie moglich Uber das Jahr, um saisonale Schwankungen
zu verringern
e Festlegung einer optimalen Frist, innerhalb der die Betriebe iiber Anderungen laufender
Vertrage oder die Erteilung neuer Vertrage in Kenntnis gesetzt werden sollten, damit sie
ihre Produktion entsprechend anpassen kénnen, ohne Arbeitszeitregelungen zu verletzen
und ohne auf kurzfristige Beschaftigung und/oder Untervergabe von Auftréagen
zuriickgreifen zu massen; und
e gegebenenfalls Anpassung von Lieferfristen.

3. Werksschlielungen

Es wére unredlich, BetriebsschlieRungen als ,,verantwortungsbewusst” oder als ein ,,gutes Ende*
zu bezeichnen. Denn am Ende verlieren immer Menschen ihre Arbeitsplatze und ganze
Gemeinden miissen die Folgen tragen, selbst wenn alle gesetzlichen Verpflichtungen eingehalten
wurden.

Angesichts der oben beschriebenen Zustande — dass Arbeitnehmer bei den meisten
BetriebsschlieBungen um ihre Abfindung, Lohnnachzahlungen, Sozialversicherungsleistungen
und/oder andere gesetzliche Leistungsanspriiche betrogen werden — gibt es allerdings einige
unmittelbare Forderungen an die Sportbekleidungsfirmen, wie zumindest die negativen Folgen
von BetriebsschlieBungen verringert werden kénnen.

xlii

Die Verhaltenskodizes der Ethical Trading Initiative, SA8000, und der Fair Wear Foundation enthalten eine
entsprechende Klausel.
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Als der kanadische T-Shirt-Hersteller Gildan Activewear im Mérz 2007 die SchlieBung von zwei
seiner Fabriken im nordmexikanischen Staat Coahuila bekannt gab, nahm das Unternehmen
Gespréache mit der drtlichen Hilfsorganisation SEDEPAC und mit Kanadas ,,Maquila Solidarity
Network” uber die Ausgleichszahlungen und Hilfeleistungen fiir die 1.300 Arbeitnehmer auf, die
wenig spéter auf der Stralle stehen wiirden. Zu den positiven Folgen dieser Bereitschaft des
Unternehmens, sich auf einen konstruktiven Dialog einzulassen, zéhlte eine Krankenversicherung
flir die Dauer von einem Jahr fiir arbeitslose friihere Mitarbeiter, Abfindungen tber den
gesetzlichen Anspruch hinaus als Kiindigungsentschadigung und eine finanzielle Beteiligung an
einem staatlichen Umschulungsprogramm firr friihere Gildan-Mitarbeiter.

Als Yupoong die SchlieBung seines BJ&B-Werkes in der Dominikanischen Republik bekannt
gab (siehe Seite _), leistete das Eingreifen von Markenfirmeneinkdufern, dem WRC und der
Internationalen Textil-, Bekleidungs- und Lederarbeiter-Vereinigung (ITBLAV) den
Verhandlungen mit der lokalen Gewerkschaft tiber eine Vereinbarung Vorschub, die eine
Abfindungszahlung von drei Monatsléhnen Gber den gesetzlichen Anspruch hinaus sowie eine
Zahlung von 200.000 Pesos (6.100,00 USD) an die Gewerkschaft und ihre Vereinigung fur die
Organisation und fiir Ausbildungsprogramme vorsah.

Grundsatzlich sollte sich jedes Unternehmen verpflichtet fiihlen, mit den vorhandenen
Gewerkschaften vor Ort zu verhandeln, um nach Alternativen zur SchlieBung zu suchen oder
zumindest die Bedingungen fir die Schliefung auszuhandeln.

Angesichts der Tatsache, dass Markenunternehmen, Einzelhandelskonzerne und internationale
Hersteller ihre Lieferkette und Produktionsnetzwerke umstrukturieren, ist es jedoch von noch
grolRerer Bedeutung, dass sie MalBnahmen ergreifen, um das Potenzial desastrdser
Betriebsstilllegungen zu minimieren.

Es gab positive Bemiihungen, ein Verzeichnis mit ,Best Practices” auszuarbeiten, in dem eine
Reihe von konkreten Schritten umrissen werden, die Einkdufer, Lieferanten, Regierungen und
Andere ergreifen sollten, um die Wahrscheinlichkeit von SchlieBungen zu verringern und die
negativen Folgen dort, wo sie nicht verhindert werden kénnen, auszuschlieRen. Derartige
Leitfaden unterstreichen den Bedarf an gemeinschaftlichen Bemihungen von Einkéufern und
Lieferanten, Gewerkschaften und NRO Uberall im Beschaffungs- und Fertigungsablauf.
o Das MFA-Forum™ hat ein kooperatives Konzept verdffentlicht, das Leitlinien fur
Verkéufer, Produzenten, Regierungen, internationale Einrichtungen, Gewerkschaften und
NRO hinsichtlich ihrer Pflichten wahrend des Ubergangs zum quotenbefreiten Handel
enthalt. Das Kooperative Konzept (Collaborative Framework), das Leitlinien zu den
Pflichten von Einkdufern und Produzenten vor und im Laufe von Betriebsschliefungen
und -stilllegungen enthélt, kann unter folgender Adresse eingesehen werden:
http://www.mfa-forum.net/docs/Collaborative.pdf
o Die Kampagne fiir ,,Saubere* Kleidung hat ein E-Bulletin tiber FirmenschlieBungen mit
dem Titel ,,Erwartungen im Zusammenhang mit WerksschlieBungen und

liii

Das MFA-Forum bringt Einzelhandelskonzerne, Markenunternehmen, NRO sowie nationale und multinationale
offentliche Einrichtungen zusammen, damit sie gemeinsame Strategien entwickeln und voranbringen, um
gefahrdeten nationalen Textilbetrieben zu helfen und die Einhaltung der Arbeitnehmerrechte in der Zeit nach dem
Ende des Welttextilabkommens besser zu schitzen. Weiterfiihrende Informationen finden Sie auf: http://www.mfa-
forum.net/
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Massenentlassungen® herausgegeben, das unter folgender Adresse eingesehen werden
kann: www.cleanclothes.org/ftp/07-09_CCC_E-
bulletin_Closures_and_Mass_dismissals.pdf

e Das Maquila Solidarity Network hat eine Reihe von Forderungen im Rahmen von
WerksschlieSungen unter dem Titel ,,Was erwarten Arbeitsrechtsgruppen von
Einzelhandlern, Produzenten und Regierung?** veroffentlicht, die unter folgender Adresse
abgerufen werden kann: www.maquilasolidarity.org/issues/ca/closures

Das Kernthema in allen drei Dokumenten ist die These, dass SchlieBungen zwar nicht vermieden
werden kdnnen, dass es aber ebenso wenig zu tolerieren ist, dass Arbeitnehmer nicht das erhalten,
was ihnen gesetzlich zusteht, wenn es in letzter Konsequenz zu einer SchlieBung kommt.

Zu diesen MalRnahmen gehoren:

e Beibehaltung des aktuellen Lieferantenstamms des Landes und Einddmmung der
Konzernbildung innerhalb des Landes, falls machbar;

e Bericksichtigung aller Mdglichkeiten, um Personaleinsparungen/ Werksschlieungen
abzuwenden, dabei Arbeitnehmervertreter, sofern vorhanden, umfassend einbeziehen und
mit ihnen verhandeln;

o Planung konkreter VVorgehensweisen dort, wo umstrukturiert wird, und Zusammenarbeit
mit dem betroffenen Lieferanten und mit anderen Einkdufern, um die negativen Folgen
bei Entzug von Auftrdgen oder BetriebsschlieRung zu lindern;

o Priifung, ob die Lieferanten ordentlich und fristgerecht Lohne und gesetzlich festgelegte
Sozialleistungen (z. B. Sozialversicherung, Rentenzahlungen) an die entsprechenden
Parteien bezahlen; und

e RegelmiRige Uberwachung, dass ausreichende Mittel zur Verfiigung stehen, um den
Mitarbeitern im Falle eines Stellenabbaus oder einer Schliefung alle Leistungen zahlen zu
kénnen.

Die Sportbekleidungsindustrie und die in dieser Branche aktiven Multi-Stakeholder-Initiativen
sollten formelle Grundsétze und Methoden erarbeiten und durchsetzen, um den im Kooperativen
Konzept (Collaborative Framework) und in den Dokumenten der Kampagne fiir ,,Saubere*
Kleidung und des Magquila Solidarity Networks enthaltenen Leitlinien und Vorschldgen
Gultigkeit zu verleihen, und diese Strategien 6ffentlich bekannt geben.

Die Branche muss auferdem lernen, ihre Beschaffungspraktiken besser zu berprifen und tber
sie Bericht erstatten. So sollten beispielsweise Einké&ufer 6ffentlich Uber die durchschnittliche
Lange der Beziehungen zu ihren Lieferbetrieben berichten und auBerdem detaillierte Statistiken
Uber die Anzahl der Betriebe, mit denen das Unternehmen eine zunehmende Anzahl von Jahren
(z. B. 1, 3, 5 Jahre oder l&nger) zusammengearbeitet hat, und tber ihren jeweiligen Standort
verdffentlichen.

Transparente Berichterstattung Gber Unternehmensvorhaben in Sachen Veranderungen oder
SchlieBungen kénnte bei der Entwicklung gemeinsamer Bemiihungen mit anderen Einkaufern
und Beteiligten niitzlich sein und andere Unternehmen in der Branche zu besseren Praktiken
motivieren. Eine solche Berichterstattung sollte Strategien fur die Auswahl von
Einkaufern/Verkaufern und/oder deren Kiindigung umfassen sowie ein Verfahren zur Zulassung
neuer Lieferanten, die Verkniipfung des Verhaltens eines Lieferanten im Bereich des

76



Arbeitsrechts mit den Einkaufsentscheidungen der Einkdufer und Strategien, um die
Auswirkungen der schlieBenden Betriebe zu bewaltigen.™

4. Existenzsichernde Lohne

In Kapitel 111 haben wir detailliert beschrieben, welche strukturellen Hemmnisse das Erreichen
von fiir den Lebensunterhalt ausreichenden Léhnen verhindern, solange die
Sportbekleidungsindustrie standortungebunden ist. Wesentliche Verbesserungen der Gehélter
oder der Arbeitsbedingungen, die direkten Einfluss auf die Gewinne der Einkdufer oder die den
Lieferanten gezahlten Preise haben (die so genannten ,,Cash Standards*), sind fur die meisten
Unternehmensprogramme zur sozialen Verantwortung absolut tabu. Stattdessen haben sich
Markenunternehmen, Einzelhdndler und Multi-Stakeholder-Initiativen wie die Fair Labor
Association auf die Steigerung der Produktivitat konzentriert, wodurch, wie sie glauben,
Lohnerhdhungen ohne direkte Auswirkungen auf die Preise der Weg geebnet wird.

Wie wir jedoch in Kapitel 1V erfahren haben, filhrte die Konzentration auf eine Steigerung der
Produktivitat in den Betrieben von Yue Yuen bedauerlicherweise zu einer hoheren
Arbeitsbelastung und einem geringeren Entgelt der Arbeitnehmer, die nicht mehr in der Lage
waren, Produktionspramien zu erarbeiten. Die Daten der Betriebe von Yue Yuen verdeutlichen
auBerdem, wie riskant es ist, ausschlieBlich auf lokale Mindestlohnfestsetzungsmechanismen zu
vertrauen, da die Betriebe genauso schnell einen Teil der Zusatzvergutungen streichen kénnen,
um die positiven Auswirkungen einer Mindestlohnerhéhung zu untergraben.

Wir haben zusétzlich festgestellt, dass Bemiihungen um Lohnerhéhungen, die von einem
einzelnen Akteur abhangig sind, meisten keinen Erfolg haben. Markenunternehmen und
Einzelhandelskonzerne kénnen nicht einfach die Preise, die sie zahlen, erhdhen, ohne Uber
gewisse Mechanismen sicherzustellen, dass die entsprechenden Betrdge auch in die Léhne der
Arbeiter flieBen. Genauso wenig werden Fabrikbesitzer die L6hne erhéhen, wenn sie sich nicht
sicher sein kdnnen, dass ihnen ihre Kunden erhalten blieben — besonders, wenn sie Zusatzkosten
tragen missen. Und Gewerkschaften kénnen, sofern es sie denn tiberhaupt gibt, keine héheren
Loéhne aushandeln, wenn der Betrieb tiber Gebihr vom Wettbewerb bedréngt wird.

Diese Lohnschranken sind alle ein Produkt eines bestimmten Geschéaftsmodells, auf das die
Sportbekleidungsbranche schwort. Es wird eine Herausforderung fur die Branche in den
kommenden Jahren, dieses unhaltbare Modell so zu veréndern, dass endlich Léhne gezahlt
werden kdnnen, mit denen der Lebensunterhalt bestritten werden kann.

Wir wissen, dass dies nicht tiber Nacht passieren wird. Es gibt jedoch eine Reihe von Schritten,
die die Branche jetzt ergreifen kann und sollte, um Léhne und Vergiitungen zu zahlen, die sich
im Rahmen der geschatzten Lebenshaltungskosten in den Regionen bewegen, in denen
Sportbekleidung hergestellt wird.

xliv

Weitere Empfehlungen zur transparenten Berichterstattung finden Sie in der Ausgabe vom Dezember 2007 des
vom Magquila Solidarity Network herausgegebenen Codes Memo ,,Die ndchste Generation der Berichterstattung (iber
soziale Verantwortung von Unternehmen: Fihrt ein besseres Berichtswesen automatisch zu besseren
Arbeitsbedingungen?* einsehbar unter: www.maquilasolidarity.org/en/node/749
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Bemessung von existenzsichernden Léhnen

Wie oben angemerkt, haben Debatten (iber die exakte Bemessung eines fiir den Lebensunterhalt
ausreichenden Lohnes nicht zu konkreten MalRnahmen gefiihrt, um ein derartiges Lohnniveau zu
erreichen. Stattdessen kam es zu weiteren Diskussionen Uber die genauen Methoden, wie ein fir
den Lebensunterhalt ausreichendes Lohnniveau zu berechnen ist — was an den derzeitigen
brancheniblichen Praktiken jedoch nichts &ndert.

Eine vielversprechendere Vorgehensweise zur Festlegung von Lohnniveaus in einem bestimmten
raumlichen Kontext ist die Anwendung von Lohnstufenmodellen, die erstmalig im Jo-In-Projekt™
in der Tirkei zum Einsatz kamen: Statt nach der besten Methode zur Bemessung eines fur den
Unterhalt ausreichenden Lohnes zu suchen, hat sich man darauf konzentriert, die Léhne
stufenweise anzuheben, um langfristig einen fiir den Unterhalt ausreichenden Lohn zu erzielen.

Bei der Durchfuhrung des tirkischen Projekts sah das Lohnstufenmodell zunéchst vor, die
aktuellen Lohnniveaus in einem bestimmten rdumlichen Kontext auszuwerten. Anschlieflend
legten die Projektteilnehmer aufeinanderfolgende Stufen fest: vom gesetzlichen Mindestlohn tber
den fiir die Branche typischen Lohn zum ausgehandelten Lohn und weiter zu einem fiir den
Lebensunterhalt ausreichenden Lohn verschiedener MSI bis hin zu dem fiir den Lebensunterhalt
ausreichenden Lohn, wie ihn die 6rtlichen Gewerkschaften festlegen.?*

Sobald ein Lohnstufenmodell fur ein bestimmtes Land oder Gebiet ausgearbeitet ist, kann man
sich um ,,effektive Strategien zur Verbesserung des Lohnniveaus kiimmern (z. B. Anhebung der
gezahlten Preise, Steigerung der Produktivitét, Verbesserung der Managementsysteme oder
Anwendung von Selbstbeteiligungsprogrammen).”?2

Um die Lohne der Arbeitnehmer in der Sportbekleidungsbranche zu verbessern, sollten
Eink&ufer, Zulieferer, Gewerkschaften und NRO zuerst einmal zusammenarbeiten, um
Lohnstufenmodelle und Schatzungen des fiir den Unterhalt ausreichenden Lohns fur die Lander
und Regionen, in denen Sportbekleidung gefertigt wird, auszuarbeiten. Lohnstufenmodelle
miissen regelmaRig an Anderungen des Verbraucherpreisindexes in dem jeweiligen Gebiet
angepasst werden, sodass aulerdem uberprift werden kann, ob die Léhne der Arbeiter mit der
Inflation Schritt halten.

Auf der Lohnleiter nach oben

Es wird von verschiedenen Faktoren abhangen, auf welche Weise Sportbekleidungsunternehmen
letztendlich Lohnerh&hungen in bestimmten Produktionsstatten erreichen. So haben Einkaufer
beispielsweise unterschiedliche Beziehungen zu den verschiedenen Betrieben, je nachdem wie
viel und wie lange sie schon bei dem einen oder anderen Betrieb bestellen. In einigen Betrieben
sind Gewerkschaften aktiv, sodass es fur die Beschéaftigten einfacher wird, sich ihren Anteil an

* Bei der Joint Initiative on Corporate Accountability and Workers' Rights (was soviel bedeutet wie Vereinte
Initiative zu Unternehmensverantwortung und Arbeitnehmerrechten, kurz auch Jo-In genannt) handelt es sich um ein
Projekt, das in der Zeit von 2003 bis 2007 in der Tirkei von sechs Multi-Stakeholder-Initiativen und
Arbeitsrechtsorganisation durchgefiihrt wurde, um den wirkungsvollsten Weg zur Verwirklichung der verschiedenen
Ansatze herauszufinden und Orientierungshilfen dariiber zu geben, auf welche Weise weltweit verbesserte
Arbeitsbedingungen erreicht werden kénnen, und um in der Tirkei auch effektive und positive Ergebnisse zu
erzielen.
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grolReren Margen durch Produktivitétssteigerungen und/oder Preiserhéhungen zu sichern. Kurz
gesagt, es gibt kein Patentrezept.

In Betrieben, in denen Mitarbeiter bereits gewerkschaftlich organisiert sind, sollten die Einkdufer
deren Bemiihungen um eine Lohnerhéhung tber Tarifverhandlungen unterstiitzen, indem sie
ihnen auf vertraulicher Basis Informationen tber die Hohe der Stlickpreise, die den Lieferanten
gezahlt werden, geben. Auch allgemeine Management-Schulungen und Unterstiitzung bei den
Tarifverhandlungen mit den Zulieferern sollten der Entwicklung miindiger Beziehungen
zwischen den Sozialpartnern in Sportbekleidungsfabriken, einschlieRlich
Tariflohnverhandlungen, férderlich sein.

Einkaufer kdnnen sich im Einzelfall natlirlich auch verpflichten, eher Ware von denjenigen
Lieferanten und Betrieben zu beziehen, die - gemessen am Lohnstufenmodell fur die jeweilige
Region - bessere Léhne bezahlen, wodurch fir die Zulieferbetriebe ein Anreiz entstehen wiirde,
bessere Bedingungen zu schaffen.

Untersuchung von Preisen und Produktivitét

Produktivitatssteigerungen, die nicht gleichzeitig zu einer Erhthung des Arbeitstempos, der
Arbeitszeit, der Gefdhrdung von Gesundheit und Sicherheit und der kdrperlichen Belastung
fuhren, werden grundséatzlich begriiRt. Es gibt allerdings kaum Hinweise darauf, dass
Produktivitatssteigerungen an sich schon ausreichen, um die Lohne anzuheben.

Bevor die Branche alles auf die Produktivitdtskarte setzt, sollten die Unternehmen gemeinsam —
vielleicht Giber Multi-Stakeholder-Initiativen wie z. B. die FLA, die ,,Ethical Trading Initiative*
(ETI), ,,Social Accountability International* (SAI) und/oder die Fair Wear Foundation (FWF) —
eine oder mehrere unabh&ngige Studien zu schlanken Produktionsmethoden in Auftrag geben, um
zu entscheiden, ob gesichert ist, dass eine Lohnerh6hung ohne negative Auswirkungen auf die
Beschéftigten moglich ist.

Genauso muss die Frage, ob die Preise, die die Eink&ufer den Zulieferern zahlen, hoch genug
sind, damit die Zulieferer Arbeitsnormen und Verhaltenskodizes der MSls (einschlieflich der
Zahlung von existenzsichernden Lohnen) in ihren Betrieben einhalten kénnen, grundlicher
untersucht werden).

Genauso muss die Frage, ob die Preise, die die Einkaufer den Zulieferern zahlen, hoch genug
sind, damit die Zulieferer Arbeitsnormen und Verhaltenskodizes der MSls (einschlieBlich der
Zahlung von firr den Lebensunterhalt ausreichenden Lohnen) in ihren Betrieben einhalten
koénnen, grandlicher untersucht werden.

Einkaufer und Lieferanten sollten gemeinsam eine unabhéngige Studie zu den Preisen, die die
Einkaufer den Zulieferern zahlen, in Auftrag geben; hierzu miissten beide Seiten auf vertraulicher
Basis Angaben zu Preisen machen und sonstige Informationen beisteuern, mit denen festgestellt
werden konnte, ob die Preise, die einem Lieferanten gezahlt werden, hoch genug sind, damit die
Betriebsleitung die Verhaltenskodizes des Unternehmens und der MSI einhalten und
ausreichende Léhne und anderweitige Vergitungen fur den Grundbedarf der Beschaftigten
zahlen kann.
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Gemeinsame Anstrengungen

Eines der Argumente, das gegen die Ubernahme des fiir den Lebensunterhalt ausreichenden
Lohnniveaus angefuhrt wird, ist, dass ein einzelner Eink&ufer keine Lohnerhgéhungen in einem
Betrieb sicherstellen kann, der fur verschiedene Kunden produziert. Der Einfluss eines einzelnen
Einkaufers ist in solchen Fallen begrenzt, argumentieren die Unternehmen, da seine
mafgeblichen Bemuhungen sich mdglicherweise nicht mit den Interessen anderer Einkaufer
decken.

Aus diesem Grunde mussen sich Eink&ufer gemeinsam um verbesserte Lohnbedingungen
bemdihen.

Zusammenarbeit wird inzwischen von Einké&ufern akzeptiert, die Audit-Informationen
austauschen (um so die Anzahl an Audits in ein und demselben Betrieb zu reduzieren), oder von
Einkaufern, die im Rahmen der Fair Labor Association oder anderen MSI zusammenarbeiten, um
beispielsweise Management-Schulungen durchzusetzen.xvi Auch Nike hat sich 6ffentlich
verpflichtet, bis 2011 ,,die Zusammenarbeit von Markenunternehmen bei Problemen mit der
Einhaltung von Normen oder Kodizes in 30 Prozent [seiner] Lieferkette anzufiihren.*3

Einkdufer kdnnten damit beginnen, ein fur den Unterhalt ausreichendes Lohnniveau einzufihren,
indem sie Zulieferbetriebe ermitteln, die zu mindestens 75 % Prozent nur fir sie und/oder oder
fir sie und andere Unternehmen fertigen.234 Die 75-%-Grenze ist zwar willkurlich gewéhlt, aber
die Eink&ufer missen zumindest den grofiten Teil der Produktion belegen. Es ist ebenfalls
wichtig, dass Markenunternehmen, deren Produkte in einem Betrieb gefertigt werden, langjéhrige
Geschaftsbeziehungen zu den Lieferanten und dem Betrieb unterhalten, da es hierdurch den
Lieferanten und der Betriebsleitung ermdglicht wird, fir nachhaltigere Verbesserungen und
Zusammenarbeit zu sorgen. Yue Yuen beispielsweise unterhdlt langjahrige
Geschaftsbeziehungen zu einer Reihe von Einkaufern der groRen Markenunternehmen.

Auf der Grundlage der ,,Lohnleiter* als Richtschnur kénnten Einkaufer sich gemeinsam einem
Lohnziel verpflichten, das mit der Zeit zu einer wesentlichen Erhéhung der Léhne und
Vergitungen der Beschaftigten flihrt. AnschlieRend wiirde jedes Unternehmen als Einzelkaufer
mit dem Lieferanten separat tber die erforderlichen Malinahmen zur Zielerreichung verhandeln,
und zwar proportional zum Anteil des Einkaufers an der Produktion.

Die Antwort auf die Frage, wie diese Ziele von den Lieferanten erreicht werden kénnen, lassen
wir absichtlich offen. In manchen Fallen kommt es vielleicht zu einer Anderung des
Produktionsablaufs oder dem Einsatz anderer Materialien, um Lohnerhéhungen méglichst ohne
Preiserh6hung umzusetzen. In anderen Fallen sind die Eink&ufer eventuell gezwungen, die Preise
zu erhéhen, um die gewiinschten Margen zu erzielen. Auf jeden Fall wére immer eine
gemeinsame Anstrengung im Hinblick auf eine Erhéhung der Léhne von Noten.

Wenn die Beschéftigten eines Betriebes gewerkschaftlich organisiert sind, missen die
Gewerkschaften in den Verhandlungsprozess zur Festsetzung von MalRnahmen zur Erhéhung von
Lohnen und anderen Vergutungen einbezogen werden.

XIVi Die Zusammenarbeit zur Verbesserung von Léhnen kann jedoch durch US-amerikanische Kartellverordnungen eingeschrankt
werden, daher muss die Arbeit in diesem Bereich so erfolgen, dass Einkaufer keinen rechtlichen Risiken ausgesetzt sind.
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Einkaufer und/oder die Multi-Stakeholder-Initiativen, denen die Einkdufer angehdren, sollten
diesen Prozess (iberwachen, um sicherzustellen, dass die Lohnerhéhungen nicht {iber die Kiirzung
anderer finanzieller Leistungen oder die Verletzung von anderen Arbeitsnormen, wie z. B. die
Anzahl der Arbeitsstunden, erreicht werden.
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Kapitel VII: Zielsetzungen im Bereich der
Arbeitnehmerrechte

Sportler setzen sich Ziele, um besser abzuschneiden. Sie setzen sich Ziele, um nicht nur die
Rekorde anderer Sportler zu erreichen und zu tbertreffen, sondern auch die eigenen. Sportler
geben sich nicht damit zufrieden, so gut abzuschneiden wie die anderen Teilnehmer oder so viel
zu erreichen wie vergangenen Monat. Sie schmélern ihre Zeit Sekunde um Sekunde, beschweren
ihre Gewichte Kilo um Kilo, ringen um immer neue Punkte und helfen ihrem Team beim
Brechen von Rekorden. Wenn Sportler ihre Ziele nicht erreichen, kénnen Sie das Spiel verlieren,
das Ziel verfehlen oder den Anschluss verlieren.

Sportbekleidungsunternehmen setzen sich ebenfalls Ziele. Sie setzen sich Leistungsziele fur den
Verkauf ihrer Produkte. Sie setzen Ziele fur Neuerdffnungen oder die Eroberung neuer Markte.
Sie setzen Ziele fur Aktienkurse oder andere finanzielle Vorgaben Bis zum Beginn der
Olympischen Spiele 2010 in Vancouver
o hofft Adidas, die Anzahl seiner Einzelhandelsgeschafte in Festlandchina zu verdoppeln
und damit einen Jahresumsatz von rund 1 Milliarde Euro allein in China zu erreichen;
o hofft Mizuno, die Zahl seiner Geschéfte in Festlandchina zu verdoppeln.

Werden diese Geschaftsziele nicht erreicht — d. h., der Umsatz stagniert, Geschéafte machen gar
nicht auf und Aktienkurse bleiben unverandert - kann das Senior Management dafir
verantwortlich gemacht werden. Manche kdnnen sogar ihren Job verlieren, weil sie die
Erwartungen nicht erfiillt haben.

Und wie wir wissen, legen Sportbekleidungshersteller auch die Stiickzahl fest, die ihre Arbeiter
jeden Tag fertigen sollen. Die Konsequenzen missen oftmals die Arbeiter tragen — in Form von
Arbeitszeit, Verglitung und Stress.

Wenn Sportbekleidungsunternehmen konkrete messhare Leistungsziele fir die Produktion, den
Verkauf und andere Finanzwerte anordnen kénnen, warum kénnen sie dann nicht auch Ziele fir
Arbeitnehmerrechte festlegen? Wenn Sportbekleidungsunternehmen ernsthaft die
Arbeitsbedingungen in den Betrieben verbessern wollen, in denen ihre Produkte hergestellt
werden, sollten wir dann nicht in der Lage sein, echten Fortschritt anhand von Bezugswerten zu
messen und darzustellen?

Vor vier Jahren hat die Play-Fair-Kampagne die Industrie aufgefordert, sich der Herausforderung
zu stellen und echte, eindrucksvolle Verbesserungen bei der Einhaltung von Arbeitsnormen bis
zu den Olympischen Spielen in Peking umzusetzen. Bis zu den Spielen in Peking sind es nur
noch wenige Monate und der Fortschritt ist bestenfalls marginal.

Wenn die Sportbekleidungsindustrie (Einkaufer, Lieferanten und die Multi-Stakeholder-
Initiativen, denen sie angehdren) ernsthaft die in diesem Bericht umrissenen Probleme angehen
will, fordert Play Fair 2008 sie auf, sich jetzt zu verpflichten, eine Reihe von MalRnahmen mit
bestimmten Zielen zu ergreifen, damit Arbeiter spiirbaren Verbesserungen hinsichtlich ihrer
Loéhne und ihren Arbeitshedingungen bei den ndchsten Olympischen Spielen in zwei oder vier
Jahren entgegen sehen kdnnen, statt noch weitere zwei oder vier Jahre Uber vage Verpflichtungen
zu diskutieren.
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Wenn sich die Sportbekleidungsunternehmen auf einen starkeren Schutz der Vereinigungsfreiheit
und des Rechts auf Tarifverhandlungen und damit auf den Abbau prekérer Arbeitsbeziehungen in
der Branche konzentrieren und letztlich MalRnahmen bezuglich der Arbeitsvergiitung ergreifen,
ware der Anfang fiir eine Verdnderung des unhaltbaren Geschéftsmodells gemacht, in dessen
Rahmen die Arbeitnehmerrechte trotz der jahrelangen Bemiihungen einiger Unternehmen um
soziale Verantwortung uberall in der Sportbekleidungsindustrie verletzt wurden.

In der Tabelle in Anhang A werden einige praktische MalRnahmen aufgezeigt, die die Industrie
ergreifen kann, um die vier in diesem Bericht angesprochenen Kernprobleme anzugehen. Fir
jede MaRRnahme benennen wir die wichtigsten Akteure und einige konkret umzusetzende Ziele.
Markenunternehmen und MSI sollten ihre eigenen Ziele unter Beriicksichtigung ihrer
Geschaftssituation und anderer wichtiger Leistungsindikatoren festlegen, aber als
Diskussionsgrundlage schlagen wir erst einmal potenzielle Mindestziele vor, die wir fur sehr
verniinftig erachten.

Diese MalRnahmen sind aber nicht die einzigen, die die Industrie ergreifen muss, um die zentralen
Probleme in ihren Lieferketten zu I8sen. Der Play-Fair-Zusammenschluss hat 2004 ein
umfangreiches Arbeitsprogramm fiir die Sportbekleidungsindustrie ausgearbeitet.”*® Play Fair
2008 hat auBerdem verschiedenen Beteiligten, darunter u. a. dem IOC, Regierungen und der
Industrie selbst, eine Reihe von Forderungen unterbreitet, in denen ebenfalls die Bedeutung von
fur den Lebensunterhalt ausreichenden Lohnen, anerkannten Beschéaftigungsverhéltnissen und
konkreten MalRnahmen hinsichtlich Koalitionsfreiheit und Tarifverhandlungen unterstrichen
wird.?® Mehr als 100 Organisationen unterstiitzen diese Forderungen.

Bei den in diesem Bericht vorgeschlagenen Mainahmen handelt es sich daher um detaillierte

praktische Schritte, die als Begleitmainahmen und Teil eines gréBeren MaRnahmenprogramms
ergriffen werden sollten.

83



Play Fair 2008-

Forderungen

MafRnahmen

Priméare Verantwortung

Ziele

Vancouver 2010 London 2012

A. Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen

Die Unternehmen sollen: Al. Um ein positives Klima der o’ u v Richtlinien wurden Richtlinien wurden von
Nichteinmischung in die von mindestens 100% der Lieferanten
sofortige und positive Schritte | Vereinigungsfreiheit und in 30% der Lieferanten | tbernommen. Dies
ergreifen, um ausdriicklich zu | Tarifverhandlungen innerhalb der Ubernommen. Dies | wird durch jede vom
gewahrleisten, dass das Lieferketten fiir Sportbekleidung zu wird durch jede vom | Unternehmen oder
Recht der Arbeitnehmer, entwickeln, verlangen Sie von allen Unternehmen oder einer MSI
Gewerkschaften zu griinden Lieferanten, proaktiv ,Richtlinien zur einer MSI durchgefihrte Prifung
und ihnen beizutreten sowie Vereinigungsfreiheit*' aufzustellen und sie durchgefiihrte bestatigt.
Tarifverhandlungen innerhalb | den Arbeithehmern in deren Muttersprache Prifung bestatigt.
ihrer gesamten Lieferkette zu | in Form einer ,Garantie des Rechts, sich
fuhren, respektiert wird. gewerkschaftlich zu organisieren” zur
Kenntnis zu bringen. Fuhren Sie Prifungen
die Produktion in durch, um zu gewahrleisten, dass die
gewerkschaftlich Richtlinien ibernommen und allen
organisierten Werken Arbeitnehmern zur Kenntnis gebracht
aufrechterhalten und bei wurden.
Ausweitung der Produktion
Standorte bevorzugen, an A2. Unterstutzen Sie gemeinsam mit ° L] In mindestens 50% In allen Lieferwerken.
denen die Rechte der Gewerkschaftsorganisationen und aller Lieferwerke.
Gewerkschaften rechtlich glaubwaurdigen, fur die Rechte der
und faktisch anerkannt Arbeitnehmer eintretenden
werden. Nichtregierungsorganisationen die
Durchfiihrung unabhangiger
ein funktionierendes FortbildungsmaRnahmen und Schulungen
Rahmenwerk industrieller fir Beschaftigte und Mitglieder der
Beziehungen schaffen, um Geschaftsleitung zur Vereinigungsfreiheit
Arbeitsbedingungen zu und zu Tarifverhandlungen.
gewahrleisten, die den
internationalen A3. Entwickeln Sie Mittel zur Messung der L L Anpassung der
Arb_eltsnormen L.md . Auswirkungen von Schulungsprogrammen Schulungsprogramme
nationalen arbeitsrechtlichen | ;- Geschaftsleitung und Arbeitnehmer, und auf Grundlage der
Bestimmungen entsprechen, | yerjangen Sie von Mitgliedsunternehmen Ergebnisse der
je nachdem, welche davon eine quantitative und transparente Wirkungsbeurteilungen.
den betreffenden Berichterstattung Uiber die Ergebnisse.
Arbeitnehmern den besten

! Siehe Seite _.

2 @ Kennzeichnet die primare Verantwortung entweder allein oder gemeinsam mit anderen Parteien. B Kennzeichnet die Verantwortung fur die Umsetzung. ¥ Kennzeichnet die

Verantwortung fur die Uberpriifung.
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Schutz bieten. A4. Sorgen Sie fur frei zugangliche und L] o In allen Fortlaufend.
sichere Wege, mittels welcher die Lieferwerken.

Beschaftigten Beschwerden lber VerstolRe
gegen das Recht auf Vereinigungsfreiheit
und Tarifverhandlungen an die Abnehmer
richten kdnnen, sowie ein transparentes
Verfahren zur Losung glaubwdrdiger

Beschwerden.

Ab5. Bieten Sie Werken, die einen ° An alle Lieferwerke | Uberprifung der
Tarifvertrag mit einer unabhéngigen Ubermittelt. Fortschritte, und sofern
Gewerkschaft geschlossen haben, erforderlich Erhéhung
messbare Anreize wie: der Anreize.

e die bevorzugte Platzierung von
Auftragen

e langfristige, stabile Liefervertrage

e einen messbaren
Tarifvertragsaufschlag bei den
Stlickpreisen

A6. Verlangen Sie von o L] Fortlaufend.
Mitgliedsunternehmen quantitative Berichte
zum Vorhandensein von Gewerkschaften
und Tarifvertragen innerhalb ihrer
Lieferkette unter Angabe der Zahl der
Werke, in denen es Gewerkschaften und
Tarifvertrage gibt, und des Prozentsatzes
der Gesamtproduktion in diesen Werken.

A7. Erstatten Sie 6ffentlich Bericht Giber den | ® (] L] Fortlaufend.
Prozentsatz der Produktion in Landern bzw.
Zonen, in denen die Vereinigungsfreiheit
und das Recht auf Tarifverhandlungen
gesetzlich eingeschrankt werden.

A8. Bieten Sie den Gewerkschaften Zugang L In allen Fortlaufend.
und Gelegenheit, um den Beschéftigten Lieferwerken.
Informationen zu Vereinigungsfreiheit und
Gewerkschaften zukommen zu lassen.

A9. Verlangen Sie die Unterzeichnung von ° ° Bei mindestens Bei mindestens 50%
Zugangsvereinbarungen zwischen den 25% aller aller Lieferanten.
Werksleitungen und den ortlichen Lieferanten.

Gewerkschaften der Lieferwerke.
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A10. Wo in Werken Gewerkschaften Bei entsprechenden | Bei entsprechenden
vorhanden sind oder neu gegriindet Lieferwerken. Lieferwerken.
werden, unterstitzen Sie die Aushandlung
von Beschwerdeverfahren sowie von
Regeln und Verfahren zur Einstellung,
Kindigung, Beforderung, Disziplin, den
Gewerkschaftseinrichtungen am
Arbeitsplatz und der Handhabung von
Streitigkeiten zwischen Gewerkschaft und
Arbeitgeber.

Al1l. Sorgen Sie dafir, dass dort, wo ° L] v (] Fortlaufend.
Gewerkschaften nicht gesetzlich in ihrer
Tatigkeit eingeschrankt werden, aber
nichtgewerkschaftliche Formen der
Arbeitnehmervertretung zuldssig sind, diese
Formen der Vertretung am Arbeitsplatz den
Prinzipien der Arbeitnehmervertretung
geman IAO-Ubereinkommen 135
entsprechen.

A12. Ergreifen Sie dort, wo Gewerkschaften | ® L v L Fortlaufend.
und Tarifvereinbarungen gesetzlichen
Beschrénkungen unterliegen, erkennbare
MaRnahmen zur Forderung echter
Vereinigungsfreiheit innerhalb des
betreffenden Landes, einschlielich des
gemeinsamen Engagements von
Arbeitnehmer zur Erleichterung ihrer
Selbstorganisation auf Weisen, die mit den
Prinzipien der Vereinigungsfreiheit und dem
Respekt fir die Menschenrechte im
Einklang stehen.

A13. Bringen Sie dort, wo L] ° o Fortlaufend.
Vereinigungsfreiheit und
Tarifverhandlungen durch gesetzliche
Bestimmungen eingeschrankt sind,
offentlich lhre Unterstitzung fur positive
Reformen des Arbeitsrechts zur
Abschaffung dieser gesetzlichen
Beschrénkungen zum Ausdruck.

B. Unsichere Beschaftigungsverhaltnisse
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B1. Schlie3en Sie férmliche Arbeitsvertrage ® v 100% der Fortlaufend.
mit den Beschaftigten und sorgen Sie dafr, Beschéftigten.

dass die Beschéftigten ein formliches

Einstellungsschreiben erhalten, in dem die

Bedingungen ihres Vertrages aufgefihrt sind.

B2. Verzichten Sie auf Uiber Dritte L] 100% der Fortlaufend.
ablaufende Beschéaftigungsprogramme fir Beschéftigten.

Arbeitnehmer, die im Kerngeschéft des

Unternehmens titig sind.’

B3. Sorgen Sie dafir, dass die im v L] v Mindestens 95% Fortlaufend.

Kerngeschéft des Unternehmens tatigen
Beschaftigten mittels unbefristeter Vertréage
beschaftigt werden und dass

e jede Verwendung befristeter Vertrage
in Reaktion auf einen klar definierten
Plan erfolgt, der deren Einsatz
begrindet;

e alle Beschaftigten mit befristeten
Vertragen dasselbe Gehalt und
dieselben Arbeitgeberleistungen
erhalten, wie sie Beschéftigten mit
unbefristeten Vertragen, die dieselbe
Arbeit austiben, gewahrt werden;

e  Kkurzzeitig Beschéftigte, die vom selben
Arbeitgeber zweimal im Rahmen eines
befristeten Vertrages oder fir eine
Dauer von zwei Jahren beschaftigt
wurden, beim nachsten
Vertragsschluss automatisch einen
unbefristeten Vertrag erhalten;

e dort, wo die Bestimmungen der
ortlichen Gesetze hiertiber
hinausgehen, der héhere Standard
gelten sollte.

der Arbeitnehmer.

% Das .Kerngeschaft* des Unternehmens ist als der Hauptleistungsbereich zu verstehen, in dem das Unternehmen Vertragsleistungen erbringt, z.B. Zuschnitt,

Néherei, usw. Nicht zum Kerngeschéft gehtérende Tatigkeiten kdnnen untervergebene Dienstleistungen umfassen, die nicht integraler Bestandteil der
Geschéftstatigkeit sind, wie z.B. den Kantinenservice.
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B4. Flgen Sie eine Klausel in den ® L] o o
Verhaltenskodex ein, die
Personaliiberlassungen (Labour-only
Contracting) oder Scheinlehrverhaltnisse,
die das Ziel verfolgen, die Verpflichtungen
gegenliber den Beschaftigten zu
unterlaufen, verbietet.

B5. Erstellen Sie Richtlinien fur ® Erstellung von
Mitgliedsunternehmen zu unsicheren Richtlinien und
Beschaftigungsverhaltnissen und nehmen Aufnahme in
Sie die zentralen Anforderungen in Benchmarks.

Compliance-Benchmarks auf.

B6. Schliel3en Sie langfristige, stabile L] In mindestens 40% | In mindestens 60%
Liefervertrage mit den Lieferwerken. aller Lieferwerke. aller Lieferwerke.
B7. Sorgen Sie dafir, dass in allen o v Fir alle

Liefervertragen Zahlungstermine Lieferwerke.

festgeschrieben werden und dass die
Zahlungen punktlich erfolgen.

B8. Legen Sie fiir Anderungen an L] Fir die Platzierung Fur die Platzierung
bestehenden Bestellungen oder die von mindestens aller Auftrage und alle
Platzierung von Auftragen optimale 60% der Anderungen an
Bekanntgabetermine fest, damit das Werk Gesamtauftrage bestehenden
imstande ist, seine Fertigung entsprechend und alle Bestellungen.
anzupassen, ohne gegen Anderungen an

Arbeitszeitnormen zu verstol3en oder bestehenden

Kurzzeitvertrdge nutzen oder Auftréage Bestellungen.

weitervergeben zu mussen. Halten Sie die
optimalen Bekanntgabetermine fur die
Platzierung von Auftragen und Anderung
bestehender Bestellungen ein.

B9. AuRern Sie offentlich Ihre L] L] L] In allen Landern.
Unterstutzung fur positive arbeitsrechtliche
Reformen in jedem Lieferland, um die
Verwendung von Kurzzeitvertradgen zu
beschranken.

C. WerksschlieBungen
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° ° ° Ubernahme
formeller Richtlinien
und Verfahren.

C1. Entwickeln und Gibernehmen Sie
formliche Richtlinien und Verfahren zur
Umsetzung des Kooperativen Konzeps des
MFA Forum, einschlieRlich aller seitens der
Kampagne fir ,Saubere Kleidung“ und des
Magquila Solidarity Network skizzierten
Schritte, und verbreiten Sie diese
Richtlinien offentlich.

C2. Verdffentlichen Sie den Prozentsatz an ® (] (] Fortlaufend.
der Produktion in jedem Betriebsland.
C3. Verdffentlichen Sie die durchschnittliche | ® (] ° Fortlaufend.

Lange der Beziehung zu den Lieferwerken
sowie detaillierte Statistiken Uber die Anzahl
der Werke, mit denen das Unternehmen
Uber verschiedene Zeitraume (z.B. 1, 3, 5
oder mehr Jahre) hinweg
zusammenarbeitet, und wo diese sich
befinden.

C4. Verdffentlichen Sie die Richtlinien des ° L] L] Fortlaufend.
Unternehmens zur Auswahl, Verwaltung
und/oder Kindigung von Lieferanten und
Anbietern, einschlie3lich des Verfahrens zur
Abnahme neuer Bezugsquellen, der
Verkniipfung der SVU-Leistung mit den
Einkaufsentscheidungen und der Strategie
zur Steuerung der Auswirkungen auf
bestehende Werke.

D. Existenzsichernde Lohne

Die Unternehmen sollen D1. Binden Sie in den Verhaltenskodex . . L °

konkrete Schritte ergreifen, eine Norm fiir existenzsichernde Léhne ein.

um das Problem

existenzsichernder Léhne zu | D2. Sorgen Sie dafiir, dass in allen g v 100% der i Fortlaufend.
I6sen (und dafur sorgen, Liefervertragen Zahlungstermine Liefervertrage.

dass Lieferanten keine festgeschrieben werden und dass die

Beschéaftigtenkautionen Zahlungen punktlich erfolgen.
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erheben und die Léhne
pinktlich zahlen).

D3. Fuhren Sie eine unabhéngige Prifung
der den Lieferanten in den Lieferwerken
gezahlten Preise durch, um zu ermitteln, ob
die den Lieferanten gezahlten Preise
ausreichen, um die Einhaltung der
internationalen Arbeitsnormen zu
ermoglichen, und geben Sie einen
erwarteten den Beschéftigten zu zahlenden
Lohn vor, der deren Grundbedirfnisse
erfllt.

In einer
reprasentativen
Stichprobe der
Lieferwerke fur alle
Lieferlander und
Produkttypen.

DA4. Stellen Sie Arbeitnehmervertretern, die
Tarifverhandlungen mit Lieferanten fiihren,
auf vertraulicher Basis Informationen in
Bezug auf den Stiickpreis zur Verfligung,
den der Abnehmer zahlt.

Sofern zutreffend.

Sofern zutreffend.

D5. Arbeiten Sie mit Gewerkschaften,
Lieferanten und
Nichtregierungsorganisationen zusammen,
um Lohnstufenmodelle zu entwickeln, die
eine Angabe zum existenzsichernden Lohn
fur jedes Land bzw. jede Region enthalten.

Entwicklung von
Lohnstufenmodellen
in 40% der
Lieferlander.

Entwicklung von
Lohnstufenmodellen in
den Ubrigen
Lieferlandern.
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D6. Verpflichten Sie sich, im Laufe der Zeit
existenzsichernde Léhne herbeizufiihren,
indem Sie:

e (ggf. uber eine MSI) mit anderen
Abnehmern zusammenarbeiten, um
Lieferanten zu ermitteln, an denen
teilnehmende Abnehmer auf
regelmafiger Basis gemeinsam mehr
als 75% der Produktion kontrollieren;

e die Einrichtung von
Verhandlungsstrukturen erleichtern,
um Werksleitung und
Gewerkschaft(en) in die Lage zu
versetzen, den Aspekt
existenzsichernder Léhne in die
bestehende Lohnstruktur dieser Werke
einzubinden;

e auf individueller Basis mit der
Werksleitung tber die erforderlichen
MaRnahmen verhandeln, um das Ziel
existenzsichernder Léhne proportional
zum Anteil jedes Abnehmers an der
Produktion zu erreichen.

Primére Verantwortung

Ermittlung der
Lieferanten und
Aufnahme von

Verhandlungen.

Ziele

Vancouver 2010 London 2012

Erflllung eines
Standards
existenzsichernder
Léhne in mindestens
25% der Lieferwerke.

D7. Bevorzugen Sie innerhalb lhrer
Lieferkette Lieferanten, die beziglich der
Lohnabstufung fiir die Region konsequent
einen héheren Standard erfullen.

Dokumentierung
messbarer
Lohnsteigerungen
in jedem Lieferland.

Dokumentierung
zusatzlicher messbarer
Lohnsteigerungen in
jedem Lieferland.

D8. Geben Sie eine oder mehrere
unabhéngige Studien zu den Methoden der
schlanken Produktion in Auftrag, die sich
auch mit der Frage befassen, ob diese
durch Steigerung der Effizienz der
Produktionslinien ohne Erh6hung von
Tempo, Arbeitszeit oder von den
Beschaftigten erwarteter Anstrengung
zuverlassig zu Lohnerhéhungen fiihren.
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D9. Uberpriifen Sie die Verwendung von
Produktionszielen innerhalb der
Lieferwerke, um zu gewahrleisten, dass
Erhdhungen der Produktionsziele erst nach
deutlichen Verbesserungen in Bezug auf
Anlagen, Verfahren oder Fertigkeiten der
Beschaftigten ibernommen werden.
Sorgen Sie daflr, dass Lohnsteigerungen
nicht mit der Verringerung anderer

finanzieller Leistungen beantwortet werden.

v ® v ® Fortlaufend.

D10. Treten Sie gegeniiber den nationalen
Regierungen fur Erhéhungen des
Mindestlohns gemaf dem IAO-
Ubereinkommen 131 ein bzw. unterstiitzen
Sie andere, die dies tun.

° ° ° ° Fortlaufend.
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