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Introduktion

Institut for Menneskerettigheder har med gkonomisk stgtte fra Udenrigsministeriet og

sammen med DI og Industrialiseringsfonden for Udviklingslandene lanceret et vaerktgj,

som skal bistd virksomhederne med at f& “styr pd menneskerettighederne”, nar de
etablerer sig i udlandet.

Det materiale, som er udarbejdet, omfatter bl.a. en check-liste til virksom-
hederne om menneskerettigheder, hvor virksomhederne rimelig hurtigt kan
danne sig et overblik over situationen i det land, hvor etableringen foregar.

r,;':;; T

Materialet er interessant for fagbevaegelsen, fordi det giver viden om, hvad virksom-
hederne ber indsamle af oplysninger. Check-listen kan ogs& anvendes til draftelser mel-
lem fagbevaegelsen og de enkelte virksomheder i forbindelse med planer om udflytning.
LO og FIU har efter aftale med Instituttet for Menneskerettigheder oversat check-listen
til dansk, og vil efterfglgende undersgge mulighederne for at kunne anvende fx de risiko-
vurderinger fra de enkelte lande, hvor investeringerne foretages.

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa, at det vaerktgj Instituttet for Menneskerettigheder
har udviklet, er beregnet til brug for virksomheder, myndigheder og andre verden over.
Udgangspunktet er ikke specielt dansk og refererer udelukkende til en reekke interna-
tionalt vedtagne og anerkendte menneskerettighedskonventioner.

Materialet er oprindelig skrevet pa engelsk, og den danske oversattelse holder sig be-
vidst teet pa de engelske formuleringer, hvilket ggr, at det visse steder ikke altid er lige
mundret.

Det er altsa ikke dansk lovgivning, danske overenskomster og "den danske model”, der er
udgangspunktet for det Quick Check, som stilles til rédighed for interesserede virksom-
heder og nu ogsé for LO-fagbevaegelsen.

Det er ikke alle spargsmal og alle konventioner, der er af lige stor interesse for danske
brugere. Visse steder er spgrgsmalene ikke saerlig relevante, set ud fra en dansk syns-
vinkel, mens det andre steder er utilstraekkeligt med hensyn til at seette klare normer for
myndighedernes og virksomhedernes adfeerd pd menneskeretsomradet.
LO-fagbevaegelsen i Danmark har arbejdet for, ndr det gaelder arbejdsmarkedsforhold, at
der udarbejdes globalt geeldende minimumstandarder, som forpligter regeringerne, nar
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de har accepteret at efterleve en konvention. Denne opfattelse stgtter ILO's virksomhed,
som siden 1919 har faet vedtaget i alt 190 konventioner. Disse konventioner er udarbejdet
og vedtaget i et trepartssystem, hvor regeringer, arbejdsgivere og fagforeninger verden
over har vaeret stemmeberettiget.

Det er naturligvis malet for LO, at der opbygges et retligt system, som afger brud pé de
internationale konventioner, og at overtraedelser kan fgre til sanktioner.

Denne holdning er fuldt og helt pa linje med langt den overvejende del af fagbevaegelsen i
savel industrilande som udviklingslande.

Mange regeringer er tgvende med hensyn til at forpligte sig internationalt. Arbejdsgiver-
organisationerne i bade udviklingslande og industrilande er overvejende imod bindende
internationale regler. ILO-konventionerne er derfor meget tit vedtaget efter aftaler mel-
lem regeringer og fagforeninger og med arbejdsgiverne imod.

ILO-konventionerne om grundlaggende arbejdstagerrettigheder, organisationsfrihed,
forhandlingsret, forskelsbehandling og bagrnearbejde udger hovedhjgrnestenene i fagbe-
vaegelsens krav om bindende, internationale regler. Kravene garigen i WTO, OECD, FN,
EU og andre internationale fora, hvor der diskuteres regler for gkonomisk og handels-
meessigt samarbejde. Det er ikke lykkedes i tilfredsstillende grad at skabe enighed om, at
ILO’s grundleeggende lanmodtagerrettigheder skal indgé bl.a. i WTO som et forpligtende
grundlag i internationale aftaler.

Flere af de ILO-konventioner, som er neaevnt i Quick Check er ikke ratificeret af Danmark.
Dette skyldes, at de p&dgeeldende konventioner ikke er relevante for danske forhold eller
omhandler forhold, som er reguleret via overenskomster. | langt de fleste tilfaelde efter-
leves konventionerne fuldt ud i Danmark. De pagaldende konventioner kan dog veere af
betydning i de lande, hvortil en virksomhed udflytter.

For ca. 30 &r siden vedtog bade 1L0O og OECD et seet retningslinjer for multinationale
selskabers virksomhed. Retningslinjernes efterlevelse er frivillige, men det er muligt at
rejse konkrete klager. Klagesystemet er en vigtig platform for fagbevaegelsen, fordi man
kan skabe opmaerksomhed omkring overgreb pé bl.a. fagbevaegelsens rettigheder. I1LO-
konventionerne, og det tilknyttede rapporterings- og klagesystem, prioriteres derfor hgjt
af fagbevaegelsen.

| FN-systemet udvikles der en raekke internationale normer/retningslinjer, som pa frivil-
ligt grundlag sgger at regulere og pavirke virksomheders adfeerd bl.a. i forbindelse med
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outsourcing og investeringer. Programmet Global Compact og et tilhgrende rapporte-
ringsinitiativ opmuntrer virksomheder til at fglge de fastsatte normer og &bent rapportere
om udviklingen. Igen er der tale om frivillighed og der er intet overvagningssystem eller
sanktion.

| EU-regi findes der en raekke bindende retsregler for europeeiske selskaber og for virk-
somheders information og hgring af de ansatte. Der kan derudover suppleres med aftaler
mellem arbejdsmarkedets parter.

EU arbejder ogsa med frivillige rammer, som skal fremme virksomhedernes sociale
ansvar. EU-arbejdet pa dette omrade ligner meget OECD-retningslinjerne om multi-
nationale selskaber.

De 28 spgrgsmal, som udger testen i det materiale, som Institut for Menneskerettigheder
har udarbejdet til virksomhederne, indeholder ingen forpligtelser til virksomhederne om
at efterleve de normer og retningslinjer, som findes.

Men testen er af interesse for LO-fagbevaegelsen. Hvis virksomhederne besvarer spgrgs-
mélene, og vil i dialog med fagbevaegelsen om planerne for udflytning af en virksomhed
eller dele af dets produktion, vil besvarelserne kunne bruges i forbindelse med en vur-
dering af konsekvenserne af virksomhedens beslutninger. Spgrgsmalene er udarbejdet i
samrad med bl.a. DI og en raekke erhvervsvirksomheder. Dette burde tale for, at virksom-
hederne vil vaere interesseret i at videregive de indhentede oplysninger og vurderinger til
fagbevaegelsen. Materialets formal og reekkevidde er saledes inspiration og dialog.

Hans Jensen/formand for LO

Den seneste version af Quick Check kan du leese pa folgende link:

www.lo.dk under publikationer, internationalt arbejde
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HRCA Quick Check

af Institut for Menneskerettigheder

e

iY; ‘M
WW{ | WBJ DANISH INSTITUTE FOR

AALFF HUMAN RIGHTS

9

Human Rights & Business projektet er en del af Institut for Menneskerettigheder og blev
oprettet i 1999 med stgtte fra Dansk Industri, Industrialiseringsfonden for Udviklings-

landene og Danida. Disse tre organisationer har bidraget til udviklingen af HRCA Quick
Check.

HRCA QUICK CHECK -

7
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Brugervejledning til HRCA Quick Check

Hvad er Human Rights Compliance Assessment (HRCA)?

HRCA er et redskab, som er lavet for at hjeelpe virksomhederne med at identificere
eventuelle kraenkelser af menneskerettighederne, der opstar som fglge af deres
aktiviteter, og som rammer ansatte, lokalbefolkningen eller andre interessenter.

HRCA redskabet har veeret under udvikling af Human Rights and Business enheden p
Institut for Menneskerettigheder siden 1999. Det er et faelles projekt for Institut for
Menneskerettigheder, Dansk Industri og Industrialiseringsfonden for Udviklingslandene
(IFU) med statte fra den danske regering (DANIDA]. Formalet med dette samarbejde har
veeret at udvikle et bredt tilgeengeligt ressourceredskab, som kan hjaelpe virksomheder,
nar de arbejder med spgrgsmal om menneskerettigheder, der er relevante for deres
saerlige aktiviteter. Institut for Menneskerettigheder haber samtidig, at HRCA kan vaere en
hjzelp til fagforeninger og NGOer i deres dialog med virksomheder, da redskabet med
afsaet i menneskerettighederne fastseetter en raekke standarder, som man med
rimelighed kan forvente, at virksomhederne lever op til.

Hvordan fungerer HRCA?

Det samlede HRCA redskab bestér af en database, der indeholder over 350 spgrgsmal og
1.000 tilsvarende indikatorer, som er udviklet pa grundlag af FN’s Verdenserklearing om
Menneskerettigheder samt de to internationale konventioner om borgerlige og politiske,
samt gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder fra 1966, og mere end 80 andre
internationale aftaler og konventioner om menneskerettigheder, heriblandt International
Labour Organization’s (ILO) konventioner og anbefalinger.

Hele HRCA redskabet bliver offentliggjort i lebet af sommeren 2005 som et interaktivt
computerprogram, der ggr det muligt for alle virksomheder og andre interessenter at
udvaelge og tilpasse databasens oplysninger til netop deres virksomhedstype og arbejds-
og aktivitetsomréade. N&r HRCA redskabet bliver tilgaengeligt i sin fulde leengde, vil det
vaere det mest omfattende redskab, der er udviklet til at definere virksomheders
menneskeretlige ansvar.

Standarderne og indikatorerne vil lgbende blive opdateret pa grundlag af tilbage-
meldinger fra b&de virksomhedsbrugere, fagforeninger og menneskeretsgrupper. Dette
vil séledes sikre, at HRCA redskabet bade tager hgjde for de aktuelle problemer, der
lebende opstar i de lande, hvor virksomhederne opererer og samtidig vil redskabet
afspejle de lgbende a&ndringer og udviklinger i international menneskeretslovgivning.
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Hvad er HRCA Quick Check?

HRCA Quick Check er en mindre omfattende udgave af det samlede HRCA redskab og
indeholder ca. 10% af de spgrgsmal, der findes i den samlede HRCA-database. HRCA
Quick Check kan bruges til at introducere de mest fundamentale menneskerettigheds-
spgrgsmal, som en virksomhed bgr veere opmaerksom pa i forbindelse med sine
aktiviteter.

HRCA Quick Check er udarbejdet i samarbejde med Industrialiseringsfonden for
Udviklingslandene og dennes sgsterinstitutioner for at give virksomheder og
investeringsfonde en sammenfattet vurdering, der deekker de vigtigste
menneskeretsspgrgsmal.

Hvilke kraenkelser beskaftiger HRCA Quick Check sig med?

HRCA Quick Check arbejder med kraenkelser inden for fslgende tre omrader:

* Beskeeftigelsespraksis - vedrgrer de rettigheder, virksomhedens ansatte eller
jobs@gende har.

* Pavirkning af samfundet - vedrgrer rettigheder for medlemmer af lokalsamfundet
(herunder samfund defineret bade af politiske, kulturelle eller geografiske graenser)
som pavirkes af virksomhedens aktiviteter eller produkter.

* Styringen af leverandgrer - vedrgrer rettighederne for de mennesker, der pavirkes af
virksomhedens samarbejdspartneres aktiviteter — enten som ansatte, lokalbefolkning
eller som andre interessenter.

Hvordan behandler HRCA international og national lovgivning?

HRCA tager udgangspunkt i international menneskeretslovgivning, men bygger pa den
forudseetning, at virksomheden skal benytte og overholde den standard, der giver
individet den bedste beskyttelse, uanset om det er national lovgivning eller de
internationale standarder.

Hvert spargsmal i HRCA redskabet refererer til centrale kilder i international lovgivning
og internationale retningslinier, der har relevans for det enkelte spgrgsmal. Eftersom
mange af de internationale konventioner specifikt vedragrer stater, er de forholdsregler,
der anbefales i HRCA redskabet, blevet tilpasset og omformuleret, sa de kan bruges i en
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virksomhedskontekst. Redskabet baseres dog 0gsd i hgj grad pd geeldende ILO
konventioner og anbefalinger, som saetter direkte standarder for virksomheders
behandling af sine ansatte. Retningslinier fra andre menneskerettighedssorganisationer,
forskningsinstitutter og uafhaengige grupper, er naevnt i de tilfelde, de kan anvendes af
virksomheder som nyttige referencepunkter for menneskerettigheder.

Har menneskeretsstandarder relevans for virksomheder?

Menneskeretsomradet er godt deekket ind bade politisk og akademisk - med rettigheder
og standarder, der fremgar af en reekke traktater og konventioner, internationale
retsafggrelser og rapporter fra forskellige FN-organisationer samt fra nationale og
internationale organisationer. De fleste standarder og anvendelsesprocedurer er dog
udviklet med fokus p& regeringer, ikke virksomheder.

For at sikre opbakning og bred stgtte fra bade virksomheder og menneskeretsgrupper til
Institut for Menneskerettigheders fortolkning af virksomheders internationale menneske-
retsforpligtelser, har HRCA redskabet gennemgéaet en omfattende konsultationsproces -
finansieret af EU. | konsultationsprocessen medvirkede 80 virksomheder og menneske-
rettighedsgrupper fra 10 europaeiske lande. Hvert konsultationshold bestod af én
virksomhedsrepraesentant og én menneskeretsrepraesentant, som gennemlaeste og
kommenterede pa de samme rettigheder for at sikre, at redskabets standarder og
indikatorer er realistiske og tager hensyn til sdvel praktiske og gkonomiske behov som
samfundsmaessige interesser og menneskeretlige standarder.

Testet i praksis

Gennem hele HRCA redskabets udviklingsforlgb har forskerne pa Institut for
Menneskerettigheder modtaget input fra tilknyttede virksomheder og virksomhedsorga-
nisationer for at sikre, at virksomhedsverdenens praktiske interesser og behov var med
til at styre processen og selve udformningen af redskabet.

Specielt har Shell International vaeret benyttet som “testvirksomhed” for selve
udfeerdigelsen af metoden. Redskabet er sdledes blevet testet pa to forskellige Shell
virksomheder. Den ene i et land med en darlig overholdelse af menneskerettighederne i
almindelighed, den anden i en Shell virksomhed i et samfund med racekonflikter mellem
befolkningsgrupperne. Shell International har ligeledes testet HRCA Quick Check, og
Grundfos tester i 2005 HRCA Quick Check pa deres 48 produktionsselskaber.
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Kom godt i gang

HRCA Quick Check indeholder 28 hovedspgrgsmal med 240 tilsvarende indikatorer. Under
hvert spgrgsmal er der en beskrivelse af spgrgsmalet, referencer til international
lovgivning og en liste med indikatorer:

0BS! = yderligere opmearksomhed p&kravet.

Det anbefales, at du fgrst leeser spprgsmalet og det beskrivende afsnit, og derefter gar i
gang med at besvare indikatorerne, fgr du forsgger at besvare hovedspgrgsmalet.

Indikatorerne
De foresldede indikatorer er udformede, s& de skal kunne hjeelpe dig med at afggre, om
din virksomhed overholder hovedspgrgsmalet eller ej.

HRCA Quick Check indeholder tre slags indikatorer: politik, procedure og praksis.

1. Politik-indikatorerne spgrger, om din virksomhed har udformet en politik eller
retningslinier der deekker det menneskeretstema, der er indeholdt i hovedspgrgsmalet.

2. Procedure-indikatorerne spgrger, om din virksomhed har udformet passende og
tilstraekkelige procedurer til at gennemfgre de forskellige dele af politikken.

3. Praksis-indikatorerne kraever en bekraeftelse af virksomhedens opfyldelsesniveau,
som ofte kraever inddragelse af tillidsrepraesentanter, fagforeninger eller NGOer, som
kan bekrzfte, at virksomheder i realiteten fgrer sine politikker og procedurer ud i livet.

For vurderingens gyldighed er det vigtigt, at du overvejer politik-, procedure- og
praksisindikatorerne, for du forsgger at besvare hovedspgrgsmalet.

Til at begynde med kan antallet af indikatorer synes overveeldende. Heldigvis viser alle
erfaringer, at det efter en kort tilvaenningsperiode er muligt at besvare alle indikatorer
hurtigt og uden stgrre besveer.

Hvordan forholder indikatorsvarene sig til hovedspgrgsmalet?

HRCA Quick Checks indikatorer har forskellig relevans og betydning, afhaengig af hvilket
virksomhedsomréde, hvilke risici, hvilket land og hvilke slags aktiviteter, der er tale om.
For at tage hensyn til disse forskelle og for at sikre fleksibilitet giver HRCA Quick Check
dig mulighed for at bestemme relevansen og veegtningen af indikatorerne og af, hvordan
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de forholder sig til hovedspgrgsmalet. | praksis vil det vaere sadan, at jo flere indikatorer
du kan svare ja til, des mere sandsynligt er det, at virksomheden overholder hoved-
spgrgsmalet.

Din virksomhed kraenker ikke ngdvendigvis menneskerettighederne, fordi den ikke svarer
bekraeftende pd alle indikatorer, men vi anbefaler, at du leeser hver enkelt indikator, s& du
efterfalgende kan afggre, om din virksomhed principielt overholder hovedspgrgsmalet.
Hvis du fx kan svare "SANDT" (og dermed indikere overholdelse] p3 alle indikatorer pd
neer én af indikatorerne vedrgrende et bestemt spgrgsmal, og hvis din virksomhed har en
alternativ metode til at overholde denne ene indikator, s& bgr du beskrive den alternative
metode til overholdelse ved siden af indikatoren og sa svare "JA” (for overholdelse] til
hovedspergsmalet. Hvis du derimod svarer "FALSK" (for ikke-overholdelse] til alle
indikatorerne, men alligevel svarer "JA" til hovedspgrgsmalet, bgr du enten genoverveje
dit svar pa hovedspgrgsmalet, eller tilfgje en note om, hvorfor alle indikatorerne til dette
spgrgsmal er irrelevante for din virksomhed. For de indikatorer, virksomheden ikke har
grundlag for at besvare, kan du simpelt hen krydse "I/0" (Ingen Information). Men jo flere
indikatorer, du er i stand til at besvare, jo mere palideligt vil det endelige resultat veere.

Hvordan skal de forudbestemte svarrubrikker udfyldes?

JA/NEJ og SAND/FALSK:
Skal bruges, nar du er enig eller uenig i det stillede spgrgsmal eller den fremfgrte
pastand.

0BS!:

Skal anvendes, nar virksomheden er i gang med at forholde sig til emnet, men hvor
processen endnu ikke er fuldfgrt, eller hvor dit gnskede svar ikke falder klart inden for
nogen af de andre svarkategorier.

IRRELEVANT:

Skal bruges, nar det angivne spgrgsmal eller den angivne indikator ikke er relevant for
din virksomheds aktiviteter, fordi spgrgsmalet retter sig mere specifikt mod en anden
branche eller et andet aktivitetsland. Fx hvis spgrgsmalet drejer sig om brugen af
sikkerhedsvagter, og virksomheden slet ikke har sikkerhedsvagter ansat.

INGEN INFO:

Skal anvendes, nar du ikke har de forngdne oplysninger for at kunne svare p3
spegrgsmalet eller indikatoren.
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Hvad betyder rgdt, gult, grgnt resultat for virksomhedens overholdelsesniveau?

Radt betyder, at din virksomhed ikke overholder det bestemte spargsmal, og at du straks
bar g& i gang med at forbedre det problematiske omréde, efter du har konsulteret din
virksomheds juridiske radgivere eller andre relevante radgivere for sarlig vejledning.
Gult betyder, at du er opmaerksom pa problemet og er i feerd med at tage fat pa
spgrgsmalet, men at du er ngdt til at foretage dig mere for at forbedre din virksomheds
indsats til grent.

Gront betyder, at din virksomhed overholder det p&dgaeldende spgrgsmal.

Er HRCA Quick Check garanti for, at virksomheden overholder
menneskerettighederne fuldt ud?

HRCA Quick Check er udformet som et selv-evaluerings redskab til brug for
virksomhedsansatte og investeringsfonde. Selv om HRCA Quick Check deekker mange
vaesentlige menneskeretsemner, kan det ikke fuldt ud erstatte det samlede HRCA
redskab eller en ekstern undersggelse.

For at forbedre resultaterne opfordres virksomhederne til at inddrage lokale
interessenter i en dialog om de problemomrader, HRCA Quick Check har pavist, ligesom
resultaterne bgr bekreeftes af en uafhaengig 3. part for at sikre, at alle lokalbefolkningens
bekymringer bliver behgrigt noteret og tilstreekkeligt behandlet.

Skegnt der ikke er nogen garanti for en fuldstaendig overholdelse af menneskerettig-
hederne, er det sadan, at jo flere dele af HRCA redskabet du anvender og udfylder, jo
mere tillid kan du have til din virksomheds efterlevelse af menneskerettighederne.

Mere information
Du kan finde mere om selve formalet og udviklingen af HRCA i "Building a Tool for Better
Business Practice: The Human Rights Compliance Assessment” (M.Jungk, 2003).

Selve definitionen af virksomheders menneskeretlige ansvar, som ligger til grund for
udarbejdelsen af HRCA redskabet, forklares i "Defining the Scope of Business
Responsibility for Human Rights” (M. Jungk, 2001).

Disse brochurer kan bestilles hos Institut for Menneskerettigheder (+45 32 69 42). De er

ogsa tilgeengelige pa www.humanrightsbusiness.org, hvor HRCA Quick Check ogsa findes
i en elektronisk version, som kan anvendes interaktivt.

14 - MENNESKERETTIGHEDER OG VIRKSOMHEDER



Landeanalyser

Human Rights & Business projektet udarbejder ogsa landeanalyser, der henvender sig
seerligt til virksomheder, der vil sikre ordentlige arbejdsforhold i de lande, hvor de har
produktion, underleverandgrer eller andre opgaver. Landeanalyserne er udarbejdet med
henblik pa at identificere de specifikke risici for menneskerettighedskrankelser, som
virksomheder skal vaere opmaerksomme pé i bestemte lande. Problemer p& menneske-
rettighedsomradet varierer fra land til land og derfor kan landeanalyserne hjaelpe
virksomhederne med at identificere seerlige udfordringer og dermed undga at blive
inddraget i kraenkelser af menneskerettighederne.

Landeanalyserne sammenholder samtlige rettigheder fra FN's verdenserklaering med
lovgivning og praksis i det givne land og indeholder en systematisk gennemgang af de
risikofaktorer, som virksomheder vil mgde i de specifikke lande. Analyserne udpeger
konkrete risiko-omrader for virksomhederne og giver en reekke anbefalinger, der er di-
rekte anvendelige for virksomhederne i forhold til at treeffe de ngdvendige forholdsregler.
Som tillidsrepraesentant kan disse rapporter ogsa bruges i forhandlinger med virksom-
heder, som planleegger at outsource funktioner til lavtlgnslande for at spare penge. | s&-
danne tilfaelde kan tillidsrepraesentanten vaere med til at sikre, at virksomheden ggres
opmarksom pé saerlige menneskerettighedsproblemer i disse lande, s& de

ngdvendige forholdsregler tages og arbejderne sikres
ordentlige arbejdsvilkar pa trods af manglende
beskyttelse i national lovgivning og praksis.

P& nuveaerende tidspunkt er der uar-
bejdet landeanalyser for Kina, Li-
byen, og Indien og i lgbet af 2005 vil
der yderligere blive udarbejdet
analyser af bl.a. Tanzania, Alge-
riet og Brasilien, mens Vietnam
og Sydafrika udkommer i 2006.

Kontakt venligst Institut for
Menneskerettigheder, hvis du
gnsker elektronisk adgang til
den samlede HRCA database
eller adgang til ovennaevnte
landeanalyser.
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A. ARBEJDSVILKAR

Tvangsarbejde

Bgrnearbejde og unge arbejdere
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Foreningsfrihed

Sundhed og sikkerhed p& arbejdspladsen

Anseettelses- og arbejdsvilkar
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Korruption og bestikkelse

Virksomhedsprodukter (produktansvar og ophavsret]

C. STYRING AF LEVERANDORER

INDEKS -
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Arbejdsvilkar

Tvangsarbejde

Tager virksomheden alle ngdvendige forholdsregler for at sikre, at den ikke deltager i
- eller drager fordel af - nogen form for tvangsarbejde?

Vedrgrer retten til frihed for tvangsarbejde og slaveri og ret til en tilstraekkelig
levestandard.

Virksomheden skal sikre, at den ikke anvender, rekrutterer, eller drager fordel (direkte
eller indirekte] af tvangsarbejde - dvs. arbejde, der udfgres ufrivilligt eller under trussel
om straf.

Tvangsarbejde som virksomheder er indblandet i omfatter saedvanligvis tvungent
overarbejde, menneskehandel eller arbejde for gaeldsafvikling.

Tvungen, ufrivillig overtid forekommer, nar en virksomhed l3ser arbejderen inde pa
arbejdspladsen eller truer en ansat med tilbageholdelse af lgn, fysisk mishandling eller
fyring, hvis arbejderen naegter at udfgre overtidsarbejde for virksomheden.

Menneskehandel og gaeldsarbejde forekommer ofte samtidigt. Menneskehandel defi-
neres som rekruttering eller bortfgrsel og transport af en person - ved hjeelp af trusler,
vold, tvang eller bedrag - for at udfgre arbejde under sweatshop-betingelser i et andet
samfund end det, hvor personen hidtil boede. Menneskehandel omfatter normalt
manglende accept - i det mindste under en del af handelsprocessen. Tvangen er méske
ikke dbenbar i begyndelsen, eftersom de fleste mennesker bliver ofre for menneske-
handel ved overtalelse eller bedrag. Forholdene pa ankomststedet vil imidlertid ofte om-
fatte tvang, herunder trusler om vold, begraensninger i beveegelsesfriheden, geeld-
saettelse, inddragelse af papirer og sen lgnudbetaling.

Ofte kan ofre for menneskehandel veere fastlaste pga. geeld, og de bliver bundet til
arbejdet som pligtarbejdere, fordi de skylder virksomheden penge eller har geeld til en
menneskesmugler eller til et rekrutteringskontor (ofte geeld vedrgrende betalingen for at
f& jobbet]). I nogle sager om pligtarbejde bliver hele skyldnerens lgn tilbageholdt som
sikkerhed, indtil geelden er betalt; skyldneren far ingen lgn og vil aldrig blive i stand til at
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tilbagebetale gaelden. | andre sager vil skyldnerens arbejde angiveligt blive brugt til at
betale gaelden, men pga. regnskabssvindel og &gerrenter bliver fuld tilbagebetaling i
praksis umuliggjort. Arbejdere kan ogsa komme i geeld til virksomheden, hvis den ikke
betaler en lgn, de kan leve af (se 0gsd spgrgsmalet om tilstraekkelig hgj lgn), og dermed
tvinger arbejderne til at tage imod lgnforskud eller lan hos virksomheden for at deekke
deres leveomkostninger. Gaelden og vedvarende forskud binder dem i praksis til arbejds-
pladsen. Geeldsfeelden kan ogsd ramme bgrn, nar de tvinges til at betale foreeldres eller
andre slagtninges gaeld (eller pastaede geeld).

Virksomheden skal vaere seerligt opmarksom pa tvangsarbejde eller pligtarbejde i
brancher med mange arbejdere, der flytter hyppigt. Mange lande har et arbejdsmarked,
der er meget omskifteligt, og hvor arbejdere er tilbgjelige til at flytte fra én arbejdsgiver
til en anden af forskellige grunde som fx darlige arbejdsvilkar og lave lgnninger. Nogle
arbejdsgivere har en praksis med at kraeve depositum fra nye arbejdere - ofte af en
sterrelse, der svarer til ca. halvdelen af arbejderens ménedslgn. Hvis arbejdere siger op,
for kontraktens udlgb, mister de deres depositum. Selvom arbejdsvilkarene er ringe, vil
gaestearbejderne tgve med at rejse fgr kontraktens udlgb for ikke at miste deres
depositum.

Virksomheden bgr undgd at blive indblandet i geeldsbetinget pligtarbejde ved at sikre sig,
at anseettelsesaftaler bliver lavet med alle ansatte, og at aftalerne er rimelige og gen-
nemskuelige, samt at arbejderne forstar dem, for de begynder at arbejde.

Selvom en virksomhed ikke selv bruger tvangsarbejdere, kan den alligevel kraenke retten
til frined fra tvangsarbejde, hvis den bruger eller drager fordel af arbejde udfgrt af
arbejdere, der i realiteten er tvangsarbejdere for andre, fx vikarbureauer, leverandgrer,
samarbejdspartnere eller regeringsansatte (se i gvrigt spgrgsmalet om styringen af
leverandgrkaden).

Virksomheden bgr veere opmaerksom pa, at dens medarbejdergruppe muligvis omfatter
personer, der - som fglge af menneskehandel - er tvunget ind i tvangs- eller pligtarbejde.
Virksomheden kan mgde dette problem indirekte, og/eller ubevidst stgtte dets fortsatte
bestden, eftersom det sorte arbejdsmarked er et problem bade i udviklingslande og i hgjt
udviklede lande. Det kan derfor vaere ngdvendigt med saerlige forholdsregler for at hjaelpe
ofre for menneskehandel med at slippe ud af tvangs- eller gaeldsarbejde.

Den komplette udgave af Human Rights Compliance Assessment, der udkommer i sommeren 2005, rummer

yderligere rad og vejledning vedrgrende de problematikken med pligtarbejde og tvangsarbejde.
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indikatorer o et

1. Virksomheden har en politik, der for- O O O O O
byder anvendelse af tvangsarbejde i dets
forskellige former, fx geeldsarbejde,
patvunget ufrivilligt overarbejde,
fangearbejde og menneskehandel.

2.Virksomheden sikrer, at ansaettelsesaf- O O O O O
taler er rimelige, gennemskuelige, og at
arbejderne forstar dem.

3. Alle arbejdere kan forlade deres arbejde i O O O O O
virksomheden med et rimeligt varsel.

4. Alle arbejdere har ret til at forlade virk- O O O O O
somhedens omréde, nar deres arbejds-
dag er ovre.

5. Ved hjeelp af baggrundstjek sikrer virk- O O O O O

somheden, at den ikke bruger arbejds-
kraft fra bureauer eller firmaer, der er
indblandet i menneskehandel, gaelds-
arbejde eller kidnapning.

6. Virksomheden (eller dens rekrutterings- O O O O O
kontorer) afstar fra at kraeve rekrutterings-
eller ansaettelsesafqift, der tvinger ar-
bejderen til at saette sig i geeld til virksom-
heden (eller dens rekrutteringskontor),
eller til at arbejde for virksomheden [(eller
rekrutteringkontoret] for at kunne betale
geelden.

7. Virksomheden betaler en lgn, man kan O O O O O
leve af og tvinger ikke arbejdere til at bede
om lgnforskud, for at de skal kunne klare
deres leveomkostninger.
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incikatorer oo s

8. Virksomheden tilbageholder ikke lgn- O O O O O
ninger, og truer ikke med at ggre det for
at tvinge arbejderne til overarbejde (eller
arbejde i det hele taget], men betaler lgn
regelmaessigt og i rette tid.

9. Virksomheden presser eller tvinger ikke O O O O O
ansatte til tage ufrivillige (overtids]timer
(eller arbejde i det hele taget]) ved hjelp af
trusler eller vold.

10. Virksomheden anvender ikke fanger som 0O O O O O
arbejdskraft [med mindre fangen er
dgmt ved en domstol), og arbejdet
foregar frivilligt under tilsyn og kontrol
fra en offentlig myndighed.

11. Virksomheden kraever ikke, at arbejdere O O O O
skal indbetale pengedepositum til
virksomheden.

12. Arbejdere og arbejderorganisationer O O O O O
bekreefter, at virksomheden respekterer
retten til frihed fra tvangsarbejde.

Spgrgsmalene er baseret pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserkleering om menneske-
rettigheder (1948), artikel 4, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966, ar-
tikel 8, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder (1966), artikel 7 (b,
FN's konvention om beskyttelse af migrantarbejderes og deres familiers rettigheder (1990), artikel 11 (2}, FN's
konvention om afskaffelse af alle former for diskrimination af kvinder (1979), artikel 6, ILO’s konvention om
tvangsarbejde og slaveri (C29], 1930, artikel 2.2.C, 12 og 13, ILO’s konvention om afskaffelse af tvangsarbejde
(C105, 1957) og ILO’s erkleering om grundleeggende principper og rettigheder pa arbejdspladsen (1998), artikel
2(b)
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Undlader virksomheden at inddrage de ansattes identitetskort, pas, rejse- og andre
personlige dokumenter?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til frihed fra tvangsarbejde og slaveri og retten til at bevaege sig frit.

Inddragelse af rejsedokumenter og identitetskort medfgrer en urimelig begreensning af
en ansats ret til fri bevaegelighed. Det kan medfgre, at arbejderen tvinges til ufrivilligt at
fortseette med at arbejde for virksomheden, hvis ikke den ansatte pa forlangende straks
far dokumenterne tilbage.

Inddragelse af vigtige personlige papirer kan ogsé begraense en persons muligheder for
at sgge arbejde i andre virksomheder, til at bevaege sig frit uden for arbejdstiden eller til
at forlade landet.

Hvis virksomheden undlader at skrive fratraedelsesbreve (i nogle lande er s&danne ngd-
vendige for at afslutte anseettelsen i en virksomhed), kan det ogsé medfgre tvangsar-
bejde, hvis den ansatte dermed ikke kan forlade virksomheden og sikre sig beskaftigelse
andetsteds, fordi virksomheden undlader at udfgre det ngdvendige papirarbejde.

22 - MENNESKERETTIGHEDER 0G VIRKSOMHEDER



ndicatrer e e

1. De personer, der ivirksomheden er an- O O O O O
svarlige for at indsamle personlige data
fra ansatte, har faet instruks om ikke at
tilbageholde rejsedokumenter og
identitetskort.

2. Virksomheden ligger ikke inde med O O O O O
arbejdernes personlige rejsedokumenter
eller identitetskort.

3. For at sikre at dokumenter ikke gar tabt, O O O O O
lider skade eller bliver forlagt kopierer
virksomheden informationerne fra de an-
sattes identitetskort og rejsedokumenter
og tilbageholder ikke de originale doku-
menter - heller ikke for en kort periode.

4. Virksomhedens arkiver viser, at den ikke O O O O O
har originale pas eller identitetskort
liggende pa sine medarbejdere, og kopier
af fratraedelsesbreve forefindes, hvis disse
er ngdvendige for at en ansat kan sgge
arbejde andetsteds.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, som er indeholdt i FN's verdenserklaering om
menneskerettigheder (1948), artikel 4 og 13, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske
rettigheder (1966}, artikel 8 og 12 (2), FN's konvention om beskyttelse af migrantarbejderes og deres familiers
rettigheder (1997), artikel 8,21 0g 39, ILO’s konvention om afskaffelse af tvangsarbejde (C105, 1957, artikel 2
samt ILO's anbefaling vedrgrende tvangsarbejde (indirekte tvang) (R35, 1930] artikel 3).
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Bogrnearbejde og unge arbejdere

Overholder virksomheden minimumsalderen for ansatte?

Vedrgrer retten til uddannelse samt retten til arbejde og til retfaerdige arbejdsforhold.

Bgrn har en grundlaeggende ret til uddannelse og ma ikke anseettes til arbejde, for deres
uddannelsespligt er opfyldt. Selve alderen ved afslutning af det enkelte lands obligato-
riske uddannelse og minimumsalderen for pdbegyndelse af arbejde fastseettes af den na-
tionale regering i aktivitetslandet. Virksomheder bgr dog som minimum fglge ILO stan-
darder, som fastsaetter minimumsalderen for pabegyndelse af arbejde til minimum 15 ar.

Hvis virksomheden opererer i et land, hvor alderen ved afslutningen af uddannelsespligten
er hgjere end 15 ar, skal virksomheden falge den nationale lovgivning. Hvis minimums-
alderen ifglge den nationale lovgivning er lavere end 15 &r, skal virksomheden fglge ILO
standarderne. Selvom et barn er over minimumsalderen for at patage sig en ansattelse,
skal virksomheden tilretteleegge ansaettelsen pa en sddan méde, at den ikke kommer til at
hindre barnets skoledeltagelse eller dets gvrige uddannelsesmaessige forpligtelser.

Forbudene, der er beskrevet i denne paragraf, har ikke til hensigt at forbyde virksom-
heden at tilbyde lovlig erhvervsuddannelse eller tekniske uddannelsesprogrammer for
unge arbejdere. En s&ddan erhvervsuddannelse mé& imidlertid ikke bruges til at deekke
over en anseettelse af unge arbejdere i falske leerlingeprogrammer, der udbytter dem ved
at betale dem en lavere lgn, end de voksne arbejdere far, mens de samtidig kraever
samme arbejde som af de voksne, og kun giver ringe uddannelsesfordele. £gte lzerlinge-
programmer har typisk en tidsmaessig begraensning, og giver barnet uddannelse. De er
organiseret i et skoleprogram (overvaget af arbejdsministeriet eller en arbejderorganisa-
tion), og de star ikke i vejen for barnets uddannelsespligt.

| sjeeldne tilfeelde seetter regeringer i udviklingslande alderen for indtreeden pd arbejds-
markedet til 14 &r, men dette m& kun ggres i overensstemmelse med ILO's konvention
138, og kun efter at arbejdsmarkedets parter er blevet hgrt. Nar virksomheden under
sadanne omstaendigheder forlader sig p& den nationale lovgivning, skal den farst ved
kontrol sikre sig, at den nationale lovgivning er i overensstemmelse med ILO’s konvention
138 [se http://ilo.org/ilolex/english/convdisp2.htm).
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indikatorer o et

1. Virksomheden har en klar politik O O O O O
vedrgrende minimumsalderen ved
anseettelse - en politik, derer i
overensstemmelse med den nationale
lovgivning, men som ikke tillader
ansattelse af bgrn under 15 ar.

2.Virksomheden kraever, at ansggere viser O O O O O
kopier af fgdselsattester eller anden form
for dokumentation, der bekraefter an-
sggernes alder, fgr virksomheden
ansaetter dem.

3. Rekrutteringspersonale er bekendt med | | | | |
de former for identifikationsefterligning,
der er almindeligt brugt i det land, hvor de
arbejder, og de er i stand til at se, nar der
er tale om et falsum.

4. 1lande, hvor fadselsattester ikke er al- | | | | |
mindelige - eller hvor de hyppigt for-
falskes - har virksomheden en procedure
til at ansla alderen for unge ansggere ved
ansattelsen, fx gennemsnitlig hgjde eller
kendskab til historiske begivenheder.

5. Virksomheden kommunikerer med de o o o o o
lokale skoler og sikrer sig at bgrn, der ikke
har afsluttet deres undervisningspligt,
ikke bliver ansat af virksomheden.

6. Virksomheden ansaetter ingen personer O O O O O
under 18 ar til at udfgre arbejde, der
vanskeligger feerdigggrelsen af deres
uddannelse.
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7. De leerlingeuddannelser, virksomheden a a a a a
udbyder, udggr mindre end halvdelen af
arbejdsstyrken og gennemfgres i
samarbejde med et skoleprogram (eller
bliver overvaget af arbejdsministeriet eller
arbejderorganisationer), giver leerlingen
uddannelse, og er pd ingen méade i konflikt
med barnets uddannelsespligt.

8. Optegnelser over ansatte i det seneste &r O O O O O
bekraefter, at virksomheden ikke ansaetter
bgrn under 15 ar.

9. Fagforeninger, lokale NGO'er og skoler O O O O O
bekraefter, at virksomheden ikke
beskeeftiger bgrnearbejdere.

Spergsmalene bygger pa de almindelige principper, som er indeholdt i FN's verdenserkleering om menneske-
rettigheder (1948), artikel 24 og 26, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle
rettigheder (1966}, artikel 7, FN's konvention om barnets rettigheder (1989), artikel 32 (2), FN's normer ved-
rgrende transnationale selskabers og andre firmaers ansvar vedrgrende menneskerettigheder (2003), artikel 6
samt ILO’s konvention om minimumsalder (C138, 1973), artikel 3.

Hvis virksomheden opdager, at den beskaftiger bgrn i skolealderen, sgrger den da
for, at bgrnene bliver tilbudt alternative undervisningsmuligheder frem for blot at
afskedige dem?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til uddannelse samt retten til arbejde og til retfaerdige arbejdsforhold.

Hvis en virksomhed bliver opmarksom pé, at den har ansat mindredrige arbejdere, skal
den straks s@rge for at bringe situationen i orden.

Eftersom fattigdom og manglende social sikkerhed er hovedarsagerne til bgrnearbejde,
kan en umiddelbar afskedigelse af de mindredrige arbejdere vaere skadelig og
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nedbrydende for deres liv. Det kan tvinge dem ud i farligere arbejde, prostitution, ggre
dem til gadebgrn eller medfgre, at de sulter.

Virksomheden skal i stedet sgrge for at fa bgrnene ind i et uddannelsesprogram og
hjaelpe dem med overgangen fra arbejde til skole.

Virksomheden bgr samarbejde med de lokale myndigheder om dette problem, og kan
0gsd overveje at samarbejde med andre virksomheder i lokalomradet for i faellesskab at
ggre noget ved problemet med bgrnearbejde.

Yderligere vejledning og eksempler pé god praksis, nar det geelder om at adressere
bgrnearbejde, findes i den komplette version af HRCA.

Indikatorer oo [

1. Hvis et barn viser sig at arbejde for virk- o o o o o

somheden, tilbyder virksomheden at an-
saette foreeldre, veerger, aldre sgskende
eller andre medlemmer af den udvidede
familie i stedet, s8 barnets familie bevarer
indkomsten.

2. Virksomheden opretter leerlingeuddan- o o o o
nelser (eller tilsvarende initiativer), der
sikrer bgrnearbejderens grundlseggende
uddannelse og samtidig giver praktisk
erfaring og finansiel stgtte.

3. NGO'er og repreesentanter for lokal- O O O O O
samfundet bekreefter, at virksomheden
ikke uden videre har afskediget bgrn, som
var beskaeftigede i virksomheden.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserkleaering om
menneskerettigheder (1948), artikel 26, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle
rettigheder (1966), artikel 13 (1], FN's konvention om barnets rettigheder (1989), artikel 28 (1) og 32 samt ILO's
konvention om socialpolitik (grundlaeggende mal og standarder) (C117, 1962), artikel 15.
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Serger virksomheden for ikke at ansatte mindrearige (under 18 ar) til at udfere
arbejde, der er farligt eller skadeligt for deres sundhed, sikkerhed og moral?

Vedrgrer retten til frihed fra tvangsarbejde og slaveri samt retten til at arbejde og til
retfaerdige arbejdsforhold.

Virksomheden mé ikke ansaette mindredrige [mellem 15 og 18 &r] til at udfgre arbejde,
der er farligt eller skadeligt for deres sundhed, sikkerhed eller moral. Virksomheden skal
0gsd sikre sig, at den ikke direkte eller indirekte drager fordel af sddant arbejde.

Nationale regeringer har ansvaret for at definere, hvilke typer arbejde, der ma betragtes
som farligt eller skadeligt. Derfor skal virksomheden studere den nationale lovgivning i
de lande, hvor den har aktiviteter for at finde vejledning (international vejledning
vedrgrende skadeligt arbejde er beskrevet i de indikatorer, der er knyttet til dette
spergsmal. De er hovedsageligt taget fra ILO’s anbefaling 190 vedrgrende de veerste
former for bernearbejde).

Nationale regeringer kan ggre undtagelser og tillade arbejdere, der er over 16 ar at
udfgre bestemte funktioner, der almindeligvis betragtes som skadelige, men kun hvis de
fgrst, 1) har konsulteret de bergrte arbejder- og arbejdsgiverorganisationer, 2) har sikret
sig, at bgrnenes sundhed, sikkerhed og moral bliver beskyttet, og 3) har sikret sig, at
bgrnene far seerlig vejledning og uddannelse vedrgrende den aktivitet, de skal udfgre.
Virksomheden bgr fgrst finde sddanne undtagelser i den nationale lovgivning, og kun
bygge pa dem, hvis de opfylder de tre naevnte krav.

Forbudene, der er indeholdt i dette spargsmal, bar ikke blandes sammen med
standarderne for minimumsalder, da det forventes at virksomhederne overholder
bestemmelserne om minimumsalder for ansaettelse.
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indikatorer o st

1. Virksomheden har udformet en politik O O O O O
eller retningslinier for, hvilke opgaver i
virksomheden, der er forbudte, fordi de er
skadelige eller farlige for sundhed,
sikkerhed og moral for arbejdere under 18
ar.

2. Virksomheden anseetter ikke og indgar O O O O O
ikke kontrakt med arbejdere under 18 ar,
hvis arbejdet udsaetter dem for psykisk,
folelsesmaessigt eller seksuelt misbrug
(I 3(a), ILO's anbefaling 190).

3. Virksomheden hverken anseetter eller | | | g |
indgar kontrakt med arbejdere under 18
ar til at arbejde "under jorden, under
vandet, i farlige hgjder eller i aflaste
omrader” (I 3(b), ILO’s anbefaling 190]).

4. Virksomheden ansztter ikke og laver ikke O O O O O
kontrakt med arbejdere under 18 ar til at
arbejde med farlige maskiner, udstyr og
veerktgj eller til handtering eller transport
af tunge byrder (Il 3¢, ILO’s anbefaling
190).

5. Virksomheden hverken anseetter eller a a a O a
laver kontrakt med arbejdere under 18 &r
til at arbejde i et miljg, der udsaetter dem
for "farlige stoffer, midler, processer eller
temperaturer, stgjniveauer eller
vibrationer, der skader deres helbred” (Il
3(d), ILO’s anbefaling 190).
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indikatorer o st

6. Virksomheden ansaetter ikke og laver ikke O O O O O
kontrakt med arbejdere under 18 ar til at
arbejde i mange timer, pa natskifte eller
pa steder, der i urimelig grad binder dem
tilomradet (Il 3 (e], ILO’s anbefaling 190.)

7. Unge mennesker skal laegeundersgges O O O O O
for at sikre, at de kan holde til det arbejde,
de skal udfgre (ILO’s konvention 77, artikel
2(1) (1946) og ILO’s konvention 78, artikel
2(1) (1946).

8. Virksomhedslederne informerer om og O O O O O
viser, at de er opmarksomme pd
ovenstdende begraensninger vedrgrende
arbejdsopgaver for arbejdere under 18 ar.

9. Arbejderrepraesentanter eller NGO'er be- O O O O O
kreefter, at virksomheden ikke ansaetter
arbejdere under 18 &r til at udfgre ar-
bejde, der kan vaere farligt eller skadeligt
for deres sundhed og sikkerhed eller for
deres uddannelsesmaessige og moralske
udvikling.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, som er indeholdt i FN's verdenserkleering om
menneskerettigheder (1948), artikel 4, 23, 24 og 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale

og kulturelle rettigheder (1966), artikel 7, FN's konvention om barnets rettigheder (1989), artikel 32, 1LO’s
konvention om de vaerste former for bgrnearbejde (C182, 1999), artikel 3, ILO’s anbefaling om de veerste former
for bgrnearbejde (R190, 1999) samt ILO’s anbefaling om minimumsalder for adgang til ansaettelse (R146, 1973,
del IV.
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Ikke-diskrimination

Tilstraeber virksomheden, at dens aflgnnings- og bonusplaner og dens
ansattelsesrelaterede beslutninger bygger pa relevante og objektive kriterier?

Vedrgrer retten til ikke-diskrimination samt retten til at arbejde og til retfaerdige
arbejdsforhold.

Diskrimination omfatter enhver form for "forskelsbehandling, udelukkelse eller
fortrinsstilling”, der bygger pa personlige karakteristika - fx kgn, nationalitet, etnisk
tilhgrsforhold, farve, tro, kaste, sprog, mentalt eller fysisk handicap, organisatorisk
tilhgrsforhold, holdning, sundhedstilstand (herunder HIV/AIDS), civilstand, seksuelle
preeferencer, fgdsel eller pd arbejderens borgerlige, sociale eller politiske karakteristika
- 0g som har en negativ indflydelse pa en persons beskeftigelsesmuligheder eller p4
anden made medferer forskelsbehandling pa arbejdspladsen.

Diskrimination kan veere direkte eller indirekte. Direkte diskrimination forekommmer, hver
gang en virksomheds politik, praksis eller procedurer klart tager sigte pa en bestemt be-
folkningsgruppe, der pga. tydelige personlige karakteristika, bliver behandlet darligere
end andre.

For at undgé direkte diskrimination skal virksomheden sgge at behandle alle grupper
retferdigt | forbindelse med udarbejdelsen af enhver virksomhedspolitik, alle personale-
vilkdr og ansattelsesgoder, som fx avancement, placering, uddannelse og aflgnning.
Indirekte diskrimination forekommer, hver gang den praktiske anvendelse af virksom-
hedens politik, procedure og praksis har en negativ effekt for en gruppe mennesker -
0gsé nar politik, procedure og praksis tilsyneladende er neutral.

Indirekte diskrimination undgas bedst ved, at virksomheden sikrer, at ansattelsesrela-
terede afggrelser bygger pa relevante og objektive faktorer [som fx merit, erfaring, opgaver,
feerdigheder mv.] og ved at anvende konsekvente procedurer i alle beslutningsprocesser.
Virksomheden bgr ogsa afsta fra at sege irrelevante oplysninger fra ansggere og ansatte
(fx religion, personlige holdninger eller alder og familieforhold). Der er nogle f& und-
tagelser, hvor virksomheden med rette kan indhente og anvende personlige oplysninger
om bona fide-beskaeftigelsesmaessige kvalifikationer, som stillingen kraever. Fx kan et
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politisk parti veere ngdsaget til at se bort fra en ansgger pga. hans/hendes politiske
overbevisning. Men disse undtagelser er sjeeldne, og de faerreste virksomheder vil mgde
dem. Hvis en bona fide-kvalifikation virkelig er ngdvendig, diskriminerer virksomheden
ikke ved at bede en person om relevante personlige oplysninger.

Aflgnning til de ansatte skal vaere ens for arbejde af samme vaerdi. Forskelle i lgnsatser
mellem ansatte skal bygge pa specifikke og objektive jobkriterier. Eftersom det lgnniveau
en arbejder ligger pa ogsa har betydning for hans/hendes forfremmelses- og uddan-
nelsesmuligheder, bgr virksomheden ogséa vurdere, om der er skaevheder i avancements
mulighederne.

Yderligere vejledning om saerlige diskriminationstemaer og forslag til, hvordan vanskelige
diskriminationsdilemmaer kan h&ndteres, findes i den komplette udgave af HRCA.

1. Virksomheden har udformet en politik, O O O O O
der sikrer at beslutninger om anszettelse,
placering, aflgnning, avancement,
uddannelse, disciplin, tilbagetraekning og
fratreedelse udelukkende baseres pd
objektive kriterier og ikke har noget at
gere med kgn, alder, nationalitet, etnisk
baggrund, race, farve, tro, kaste, sprog,
mentale eller fysiske handicap,
organisatorisk tilhgrsforhold, holdninger,
sundhedstilstand (herunder HIV/AIDS],
civilstand, seksuel orientering, fgdested
eller med arbejderens borgerlige, sociale
eller politiske karakteristika.
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indikatorer o st

2. Virksomheden har en metode, der sikrer, 0O O O O O
at ydelser og tjenester som fx sygeorlov,
ferie, bolig, sundhedstilbud, transport mv.,
gives pa en ikke-diskriminerende méade.

3. Jobbeskrivelser er klart definerede og O O O O O
anvendes af alle ansaettelsesansvarlige
samt opdateres hyppigt for at sikre, at
virksomheden udelukkende ansaetter og
forfremmer medarbejderne p& grundlag
af de feerdigheder, kvalifikationer og den
erfaring, stillingerne kreever.

4. Stillingsannoncer refererer ikke til O O O O O
irrelevante karakteristika som fx race
eller kgn - med mindre det er del af en
indsats for lige muligheder.

5. Virksomheden stiller ikke spgrgsmal til O O O O O
ansggere om deres civilstand, planer om
at f& bgrn, eller antal mennesker de skal
forsgrge (anvendes af og til for at undgé
ansaettelse af kvinder, af frygt for at deres
hjemlige pligter vil skade pligtfglelsen
over for arbejdet).

6. Virksomheden forlanger ikke, at ansggere O O O O O
eller ansatte skal gennemfgre en svanger-
skabsundersggelse, fa en abort eller
underskrive en erkleering om, at de ikke vil
blive gravide, far de kan opnd ansaettelse i
virksomheden.

7.Virksomheden har en metode, der sikrer O O O O O
at lennen fastsaettes efter objektive
faktorer, og at metoden bliver brugt pa en
ikke-diskriminerende méade.
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Indikatorer

. Lenopggrelser bekreaefter at arbejde af

samme vaerdi aflgnnes ens.

Virksomheden sikrer rimelige
indretninger, der giver handicappede

mulighed for at arbejde i virksomheden.

. Virksomheden tilbyder et uddannelses-

program, hvor alle har adgang til in-
struktion uden diskrimination, for at
hjeelpe arbejderne med at opnéd de kva-
lifikationer, der er ngdvendige for at
opnad ansattelse pa alle niveauer inden
for virksomheden.

. De ansaettelsesansvarlige far uddan-

nelse i virksomhedens ikke-diskrimina-
tions politik.

. De ansatte har adgang til et klagesy-

stem, hvor de kan klage over diskri-
mination - og alle er bekendt med
klagesystemet.

. En person eller en afdeling i

virksomheden er ansvarlig for
overvagning af, om virksomheden
overholder de fastsatte standarder og
politikker for ikke-diskrimination.

. Arbejderrepraesentanter bekraefter at

virksomhedens ansaettelsespraksis og
aflgnningsordninger er ikke-diskri-
minerende.

SAND FALSK

O

O

O
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Spergsmalene bygger pa de almindelige principper i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder (1948),
artikel 1, 2 og 23, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder [1966),
artikel 7(a), FN's konvention om afskaffelse af alle former for diskrimination mod kvinder (1979), artikel
11(1), ILO’s konvention om ligelgn) (C100, 1951] artikel 1 og 2, ILO’s konvention om diskrimination (ansaettelse
og beskeeftigelse) (C111, 1958] artikel 1, ILO’s trepartserkleering vedrgrende multinational selskaber

og socialpolitik (1977, artikel 21, 22 og 41 samt ILO’s konvention om retten til organisering og kollektive
forhandlinger(C98, 1949, artikel 1).

Sgger virksomheden at opretholde et arbejdsmiljg, der udviser respekt og forstaelse
for alle medarbejderes behov?

Vedrgrer retten til arbejde og til retfaerdige arbejdsforhold, retten til at kulturel
udfoldelse samt retten til ikke-diskrimination.

Principperne om ikke-diskrimination og mangfoldighed geelder ikke bare i ansaettelses-
processen. De handler ogsd om den almindelige atmosfaere og selve miljget pa arbejds-
pladsen. Virksomheden kan komme ud for at mindretal - kvindelige eller etniske ansatte
- savner mulighed for at komme til orde og for at give udtryk for deres religion eller kul-
tur pa arbejdspladsen, hvis ikke virksomhedens politikker og procedurer aktivt sikrer et
arbejdsmiljg med lige vilkar for alle. P4 samme made kan virksomheden méaske komme
ud for, at ndr ansatte udtrykker sig kulturelt - fx ved at beere bestemte kulturelle sym-
boler - kan det give konflikter p& arbejdspladsen.

Stillet over for staerke kulturelle eller religigse spaendinger i det omgivende samfund kan
det vaere ngdvendigt for virksomheden at tage saerlige forholdsregler for at skabe et miljg
inden for virksomheden, som er praeget af tillid og accept.

Hvis virksomheden kun fglger de nationale helligdage og serlige feriedage, kan den ogsa
komme ud for, at ansatte fra etniske grupper ikke har mulighed for at deltage i deres
kulturelle maerkedage, hvis regeringen ikke anerkender disse dage som nationale hellig-
dage. Hvis den bestemte stat, virksomheden arbejder i, kun anerkender den dominerende
kultur som "officiel”, bgr virksomheden sgge at tilpasse sin egen feriepolitik, s& den
sikrer, at ansatte fra andre kulturelle grupper far lige muligheder for at deltage i deres
kulturs seerlige aktiviteter. Virksomheden ber veere opmaerksom pa tilfeelde af kollegaers
chikane eller diskrimination over for minoritetsansatte, der vaelger at forlade den
minoritetsgruppe, de tilhgrer - eller som er uenige i den pageeldende gruppes praksis,
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principper eller veerdier. Virksomheden skal sikre, at alle ansatte kan deltage pa lige fod i
virksomhedens sociale og kulturelle aktiviteter, samt at virksomhedens politik og
uddannelsesprogrammer respekterer kulturelle forskelle.

indikatorer oo e

1. Virksomhedens ydelser og feriepolitik O O O O O
giver plads til respekt for forskellige
kulturelle/religigse ferier.

2.Virksomhedens uddannelsesprogrammer O O O O O
er kulturelt afpassede, kgnsneutrale og
respekterer forskelligartethed.

3. Virksomhedens uddannelsesmanualer O O O O O
indeholder ikke en kategorisering af
saerlige befolkningsgrupper, og
fremstiller ikke nogen gruppe som
stereotyp.

4.Virksomheden tillader ansatte at g& kleedt O O O O O
i deres traditionelle kulturelle klaededragt,
hvis tgjet er passende for arbejdet, og i
gvrigt ikke gger risikoen for arbejds-
ulykker.

5. Arbejderrepraesentanter og ansatte O O O O O
bekrafter, at arbejdsmiljget tager
kulturelle hensyn og er ikke-
diskriminerende.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserkleering om menneske-
rettigheder (1948), artikel 1, 2,23 og 27, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder
[1966), artikel 26, FN's konvention om afskaffelse af alle former for racediskrimination (1965), artikel 1, FN's
konvention om afskaffelse af alle former for diskrimination mod kvinder (1979), artikel 1, FN's konvention

om beskyttelse af migrantarbejderes og deres familiers rettigheder (1990), artikel 7, ILO’s konvention om
diskrimination (ansettelse og beskaeftigelse) (C111, 1958), artikel 1, 2 og 3, ILO’s konvention om socialpolitik
(grundleeggende mal og standarder) (C117, 1958) artikel 14(e), ILO’s konvention om arbejdere med familieansvar
(C156, 1981), artikel 3 og 4 og ILO’s konvention om moderskabsbeskyttelse (C183, 2000) samt UNESCO's
deklaration om principperne for internationalt kulturelt samarbejde [1966), artikel 1.
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Foreningsfrihed

Anerkender virksomheden arbejdernes ret til foreningsfrihed - herunder retten til
kollektive forhandlinger?

Vedrgrer retten til forsamlings- og foreningsfrihed.

Arbejderne skal have ret til at tilslutte sig en fagforening efter deres valg med henblik pa
at beskytte deres anseettelsesinteresser og arbejdsforhold.

Virksomheden skal respektere arbejderorganisationernes rolle og tillade dem at fungere
uafhaengigt uden indblanding.

| det omfang, det ikke medfgrer urimelig skade for virksomhedens retsmaessige
interesser, skal den ogsa give arbejderorganisationerne adgang til oplysninger,
ressourcer og faciliteter, der er ngdvendige, for at de kan udfylde deres repraesentative
funktioner.

Virksomheden skal ogsd anerkende arbejdernes ret til at forhandle kollektivt, herunder
respektere kollektive forhandlingsbestemmelser vedrgrende lgsning af spgrgsmal, der
opstar ved fortolkning og anvendelse af de kollektive aftaler. Og virksomheden skal
efterleve de afggrelser, der treeffes af maeglingspersoner eller institutioner, som er
godkendt til at handtere sddanne uenigheder. Virksomheden mé& under ingen
omstaendigheder afskedige ansatte eller udsaette dem for diskrimination som
gengaeldelse for, at de praktiserer deres rettigheder som ansatte, rejser klager, deltager
i fagforeningsaktiviteter eller rapporterer mistanke om kraenkelse af lovbestemmelser.

Nogle lande tillader eksklusivaftaler, som indebzerer, at en arbejder skal vaere medlem af
en bestemt fagforening for at kunne arbejde for virksomheden. | mange lande betragtes
sadanne aftaler som en kraenkelse af arbejdernes rettigheder, men eksklusivaftaler er
stadig lovlig praksis i visse lande (inklusiv Danmark). Den europaiske menneske-
retsdomstol har tidligere godkendt denne praksis under forudseaetning af, at arbejderen er
informeret om kravet om medlemskab forud for sin ansettelse (Den europaiske
menneskeretsdomstol - Young, James & Webster vs. Great Britain 13.09.81). Emnet
debatteres fortsat, og bgr dog ikke anses som en lovformelig praksis.
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Selvom virksomheden respekterer sine ansattes ret til at udgve foreningsfrihed, er der
mange eksempler pa, at fagforeningsmedlemmer bliver betragtet som forreedere af deres
ikke-organiserede kolleger. Fagforeningsaktiviteter betragtes af nogle som en fare for
jobsikkerheden. Som fglge heraf kan fagforeningsmedlemmer opleve gget risiko for
fysisk eller verbal chikane fra ikke-organiserede pa arbejdspladsen; nogle steder er det
sagar tolereret eller stgttet af regeringen. Virksomheden bgr derfor vaere opmaerksom

pd, at ikke alle ansatte opfordrer til dannelse af fagforeninger, og at fagforeningsmed-
lemmer kan vaere udsat for chikane - ikke blot fra arbejdsgiveren, men ogsa fra egne
kollegaer. | sddanne tilfeelde vil det vaere pdkraevet, at virksomheden tager forholdsregler,
der sikrer et miljg, som fremmer virkeligggrelsen af retten til foreningsfrihed.

Yderligere vejledning om vanskelige emner vedrgrende fagforeninger og foreningsfrihed findes i den komplette
udgave af HRCA.

indikatorer o st

1. Virksomheden har en politik, der O O O O O
anerkender dens arbejderes ret til
foreningsfrihed.

2.Virksomheden anerkender arbejdernes O O O O O
organisationer som berettigede til
kollektive forhandlinger.

3. Virksomheden diskriminerer ikke imod og O O O O O
foretager ikke fjendtlige handlinger mod
ansatte som gengaldelse for, at de
udgver deres ret som ansatte, deltager |
fagforeningsaktiviteter eller rapporterer
mistanke om lovovertraedelser.

4. Virksomheden gar ind i kollektive O O O O O
forhandlinger og konsulterer
regelmaessigt de godkendte
arbejderrepraesentanter vedrgrende
arbejdsvilkar, konfliktlgsning, interne
relationer og sager af faelles interesse.
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indikatorer o st

5. Virksomheden stiller kopier af gaeldende O O O O O
kollektive forhandlingsaftaler til radighed
for arbejderrepreesentanterne, sa de har
let adgang til de betingelser, der skal
forhandles.

6. Virksomheden lader arbejderrepraesen- o o o o o
tanterne fa rimelig adgang til den virk-
somhedsdokumentation, de skal bruge for
at kunne opfylde deres pligter, forhandle
med virksomheden og fa indblik i virk-
somhedens praestationer vedrgrende
relevante arbejdsomrader.

7.Virksomheden tillader arbejderreprae- O O O O O
sentanterne rimelig adgang til de ansatte
og til de virksomhedsfaciliteter, der er
ngdvendige for, at de kan opfylde deres
forpligtelser.

8. Virksomheden sgrger for rimeligt varsel O O O O O
om kommende andringer i aktiviteterne,
der kan pavirke beskeeftigelsen i virksom-
heden - fx fusioner og afskedigelser.

9. Virksomheden udgver ikke upassende ind- O O O O O
flydelse, s& som overflytning af ansatte eller
andre urimelige tvangsmidler for at hindre
arbejderreprasentanternes mulighed for
effektivt at forhandle pa deres medlemmers
vegne underforhandlingsprocessen.

10. Virksomheden anvender ikke militeerfolk O d d d d
i forsgg pa at hindre strejker, skreemme
arbejdere eller for at blande sig i
ansattes udgvelse af deres rettigheder.
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indikatorer o st

11. Virksomheden foranstalter beskyttelse af O O O O O
ansatte mod fagforeningsrelateret
chikane fra andre medarbejdere.

12. Arbejderorganisationer bekraefter, at O O O O O
virksomheden anerkender deres stilling,
giver dem adgang til at mgde ansatte
samt samarbejder med dem i god tro
under den kollektive forhandlingsproces.

Spergsmalene bygger pa almindelige principper indeholdt FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948), artikel 23 og 24(4), FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966),
artikel 22, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder( 1966), artikel
8, ILO’s konvention om kollektive forhandlinger (C154, 1981), artikel 5 (2], artikel 8, ILO’s konvention om
arbejderrepraesentanter (C135, 1973, artikel 1 og 2, ILO’s trepartserkleaering om principper vedrgrende
multinationale selskaber og socialpolitik (1977), artikel 48, 49, 50, 51 og 52.

Tillader virksomheden, at de ansatte kan forsamles og drgfte arbejdsrelaterede
problemer?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til forsamlings- og foreningsfrihed.

| nogle lande tillader loven ikke dannelse af fagforeninger - og i nogle tilfeelde tillader den
kun statskontrollerede organisationer.

Under sadanne vilkar er virksomheden alligevel forpligtet til at respektere sine ansattes
ret til at samles og danne foreninger uafhaengigt, og virksomheden skal tage
forholdsregler for at sikre, at andre former for arbejdermgder og -repreesentation
tillades.

Ydermere skal virksomheden tage forholdsregler for at sikre &bne kanaler for

kommunikation og forhandling mellem ledelse og medarbejdere vedrgrende alle
arbejdsrelaterede emner.
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Det bgr bemeaerkes, at de alternative forholdsregler beskrevet i dette spgrgsmal kun
finder anvendelse i de lande, hvor retten til fagforeningsdannelse og til kollektive
forhandlinger ikke er tilladt, da sddanne skridt ellers kan ses som forsgg pa at erstatte
eller omga de eksisterende fagforeninger.

ndicatorer e e

1. Virksomheden tillader ansatte at deltagei O O O O O
regelmaessige medarbejdermgder, hvor
de ansatte frit kan diskutere spgrgsmal,
der vedrgrer arbejdsbetingelser.

2. Virksomheden stiller lokaler til rédighed O O O O O
til mgder, hvor kun ansatte kan mgdes for
at diskutere lgn- og arbejdsvilkar.

3. Ledelsen mgdes regelmasssigt med de O O O O O
ansattes repraesentanter for at diskutere
arbejdsrelaterede problemer og alle
klager, som de ansatte gnsker at
fremfare.

4. Alle arbejdere er informerede om det O O O O O
seneste arbejdermgde, og der skrives
protokol eller anden dokumentation fra
mgdet.

5. Ansatte bekreefter, at de far lejlighed tilat O O O O O
deltage i mgder om deres arbejdsvilkar,
samt at medarbejderrepraesentanter
regelmaessigt mgdes med ledelsen for at
drgfte disse emner.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper der er indeholdt i FN's verdenserklaering om menneske-
rettigheder (1948), artikel 20 og 23(4), FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder
(1966), artikel 21 0g 22, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder (1966,
artikel 8 (1c], FN's konvention om beskyttelse af migrantarbejderes og deres familiers rettigheder (1997),
artikel 26(a) og 40, ILO’s konvention om retten til forsamlingsfrihed og beskyttelse af retten til foreningsfrihed
(C87, 1948), artikel 2, 3 0g 4, ILO’s konvention om retten til at organisere sig og til kollektive forhandlinger (C98
1949), artikel 1, 3 og 4 samt ILO’s trepartserkleering om principper vedrgrende multinationale selskaber og
socialpolitik (1977), artikel 41, 42, 43 0g 57).
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Sundhed og sikkerhed pa arbejdspladsen

Sgrger virksomheden for sikre og sunde arbejdsfaciliteter for alle sine ansatte?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til liv, frihed og personlig sikkerhed samt retten til sundhed.

Virksomheden skal sgrge for sikre og sunde arbejdsfaciliteter og tage passende
forholdsregler for at beskytte de ansatte mod arbejdsrelaterede risici og forudsigelige
farer pa arbejdspladsen.

Typen og antallet af ngdvendige sikkerhedsforholdsregler vil vaere forskellige. Det
afhaenger dels af virksomhedens aktiviteter og saerlige problemer, dels af aktiviteternes
placering og visse udsatte gruppers szerlige behov for beskyttelse - fx gravide kvinder.
Rimelige forholdsregler kunne vaere bedre belysning pé arbejdsomrédet, indhegning af
omradet, et forsget antal sikkerhedsvagter eller et midlertidigt stop for virksomhedens
aktiviteter (i ekstreme tilfeelde) indtil sikkerhedsproblemerne er lgst.

Hvis en uventet fare opstar, skal virksomheden handle omg&ende for at reparere fejlen,
og den skal opstille en plan til forebyggelse af fremtidige farlige haendelser.

Virksomheden skal 0gsa have en forud fastlagt handlingsplan, der sikrer en effektiv
reaktion pd arbejdspladsulykker og sundhedsfarer i tilfeelde af, at alle forholdsregler
svigter. Virksomheden skal anvende de strengeste regler for industrien og overholde de
nationale standarder, der kraeves for dens aktiviteter. Som minimum skal virksomheden
overholde indikatorerne herunder, som er hentet fra internationale arbejdskonventioner.

1. Virksomheden har udfaerdiget en politik O O O O O
og opstillet procedurer for effektiv
forebyggelse og beskyttelse mod
sundheds- og sikkerhedsfarer p3
arbejdspladsen. Politik og procedurer er |
overensstemmelse med branchens
nationale og internationale standarder.
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indikatorer o st

2. Virksomhedens sundheds- og sikkerheds- O O O a O
standarder er tilgaengelige for de ansatte
pa et sprog, de forstar.

3. Virksomheden har en disciplinzerplan, der O O O O O
kommer i anvendelse ved alle over-
treedelser af virksomhedens sundheds- og
sikkerhedsstandarder.

4. Virksomheden dokumenterer ulykker og O O O O O
tilpasser sine processer for at forhindre
tilbagevendende problemer.

5. Virksomheden overvager rutinemaessigt O O O O O
sine produktionsprocesser, maskiner og ud-
styr for at sikre, at de er sikre og i god stand.

6. Virksomheden har en procedure eller O O O O O
proces til at tage imod og besvare klager
vedrgrende sundhed og sikkerhed - fx
udpegning af en sikkerhedsrepraesentant
eller et sikkerhedsudvalg.

7. De ansvarlige for sundheds- og 0 0 0 0 0
sikkerhedsopgaver pé alle virksomhedens
niveauer har klart definerede opgaver, og
der er et system, hvorigennem de star til
regnskab og ansvar for deres opgaver.

8. Arbejdere og ledelse uddannes i at 0O 0O 0O O 0O
reagere pa ngdsituationer pa arbejds-
pladsen, og fgrstehjaelpsudstyr er let
tilgeengeligt.

9. Ngdudgange er altid tilgeengelige. O O O O O

10. Alle ildslukkere og ngdudgange fungerer o 0 0 0 0
optimalt pa hele arbejdspladsomradet.
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indikatorer o st

11. Arbejdspladsomrédet og udstyret O O O O O
vedligeholdes og renggres (ILO’s
konvention 120, artikel 7).

12. Arbejdspladsen har tilstreekkelig og O O O O O
passende udluftning med frisk eller
renset luft - tilpasset til klimaet og
branchens aktiviteter (ILO’s konvention
120, artikel 8).

13. Temperaturen pé arbejdspladsen er O O O O O
behagelig og konstant (ILO’s konvention
120, artikel 10).

14. Arbejdspladsen har tilstraekkelig og O O O O O
passende belysning (ILO’s konvention
120, artikel 18).

15. Drikkevand er til radighed for alle ar- O O O O O
bejdere (ILO's konvention 120, artikel 12].

16. Der er sgrget for passende og godt O O O O O
vedligeholdte bade- og toiletforhold
(ILO’s konvention 120, artikel 13).

17. Der er sgrget for tilstraekkeligt mange, O O O O O
passende og komfortable siddepladser/
stole til alle arbejderne (ILO’s konvention
120, artikel 14).

18. Hvis de ansatte bruger uniform eller O O O O O
anden virksomhedsbestemt beklaedning,
sgrger virksomheden for passende
faciliteter til, at de ansatte kan skifte,
opbevare og tgrre deres tgj (ILO's
konvention 120, artikel 13).
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indikatorer o st

19. Rene og sunde madopbevarings- O O O O O
muligheder og seerlige spiseomrader
star til radighed for alle ansatte (ILO's
konvention 161, artikel 5(b)).

20. Beboelses- og overnatningsfaciliteterer O O O O O
rene og sunde og opfylder de ansattes
grundleeggende behov (ILO’s konvention
161, artikel 5(b)).

21.Virksomheden sgrger for rene og sunde O O O O O
toiletfaciliteter - passende for begge kgn
(ILO’s konvention 161, artikel 13).

22. Der tages seerligt hensyn til sundhedog O O O O O
sikkerhed for gravide kvinder,
handicappede ansatte og andre udsatte

grupper.

23. Ansatte har adgang til sundheds- og O O O O O
sikkerhedsinformation om
virksomheden.

24. Sundheds- og sikkerhedskontroller O O O O O
bekreefter, at arbejdspladsen er sikker,
ren, komfortabel og hygiejnisk.

Spergsmalene bygger pa almindelige principper i FN's verdenserklaering om menneskerettigheder (1948),
artikel 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder (1966), artikel 7(b)
0g 12 (2b), FN's konvention om afskaffelse af enhver form for diskrimination mod kvinder (1979), artikel 11(1f],
ILO’s konvention om hygiejne (handel og kontor) (C120,1964), ILO’s konvention om arbejdssundhed og service
(C161,1985), artikel 5 (b) samt ILO’s trepartserklaering om multinationale selskabers ansvar (1977), artikel 38
A5.2.
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Sgrger virksomheden for, at de ansatte far det ngdvendige sikkerhedsudstyr og den
forngdne uddannelse, sa de kan udfgre deres arbejde sikkert?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til sundhed.

Samtlige arbejdere skal uddannes til alle de opgaver, de bliver ansvarlige for, fgr de
indtreeder i deres stilling. Denne traening skal fglges op af regelmaessig uddannelse i
sundhed og sikkerhed for at sikre, at alle arbejdere er fuldt opdaterede og i stand til at
udfgre deres opgaver forsvarligt gennem hele den tid, de er ansat i virksomheden.

Generelt bgr arbejdere ikke udszettes for skadelige processer, kemikalier, stoffer eller
teknikker. | visse tilfeelde kan det dog veere umuligt at undga dette, hvis en @ndring i
arbejdsprocessen betyder, at arbejdsopgaverne ikke kan udfgres. Hvis arbejdet kraever, at
man beskeeftiger sig med farlige stoffer eller skadelige processer, bgr virksomheden
sikre, at alle arbejdere udstyres med alt det ngdvendige sikkerhedsudstyr - uden at de
pafgres ekstra udgifter til dette. Det ngdvendige sikkerhedsudstyr afhaenger af arbejdets
karakter, men det kan omfatte saerlige dragter, handsker, hjelme, briller, stgvler med
stalbeslag, sikkerhedsseler, reb osv. Virksomheden bgr aldrig bruge gkonomiske
begrundelser som undskyldning for at undlade at anskaffe det ngdvendige
sikkerhedsudstyr.

indikatorer oo e
O

1. Virksomheden har en politik og proce- O O O O

durer, der fastslar, at alle ansatte ud-
styres med det pakraevede beskyttelses-
udstyr og far den forngdne uddannelse for
at de kan udfgre alle arbejdsopgaverne i
deres job sikkert og forsvarligt.

2. Virksomheden holder sig informeret om O O O O O
den videnskabelige udvikling indenfor
savel skadelige stoffer som sikkerheds-
udstyr, der relaterer til dens aktiviteter for
at sikre, at virksomhedens arbejdsproce-
durer giver passende beskyttelse mod
farerne pa arbejdspladsen.
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indikatorer o st

3. Alle arbejdere beskyttes mod processer, a a a a a
stoffer og teknikker, der er ubehagelige,
usunde, giftige eller skadelige (ILQ’s
konvention 120, artikel 17 ), herunder:

- Udseettelse for kemikalier eller
biologiske processer

- Udsaettelse, der kan medfgre
ugnskede fysiske, fysiologiske eller
psykologiske forandringer

- Udsaettelse for kraftig stgj

- Udseettelse for giftige dampe, udslip,
reg, gasarter, lugte eller anden form
for luftforurening.

- Udseettelse for vibrationer

- Udseettelse for bestraling

- Udsaettelse for elektrisk strgm eller stgd

- Udseettelse for flammer

- Udseettelse for brandbare eller
eksplosive midler

- Udseettelse for sne, is eller glatte flader

- Udsaettelse for ekstreme temperaturer

- Udseettelse for faldende genstande (fx
pé en byggeplads eller boreplatform)

- Udseettelse for asbest, kul og andre
stoffer, der kan give andedreetspro-
blemer, hvis de indandes eller spises

- Udseettelse for kraftigt lys eller stzerk sol

- Udseettelse for farlige maskiner (fx
save eller tungt pres)

- Udseettelse for bly og benzol

- Udsaettelse for cigaret- eller
cigarrgg [fx barer og restauranter)

- Udsaettelse for flyvende affald,
partikler eller glgder

- Udseettelse for alle andre skadelige
kemikalier, midler eller trusler
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indikatorer o st
O

4. Sikkerhedsudstyr, som virksomheden O O O
stiller til rédighed, tager hensyn til
kgnsforskelle og til gravide kvinder.

5. Virksomhedens ansatte har ret til o o o o o
oplysning om sundheds- og
sikkerhedsrisiciene pa virksomheden - og
om behovet for beskyttelsesudstyr.

6. Kompetente eksperter demonstrerer - p& O O O O O
et sprog, alle ansatte forstar - hvordan
man bruger enhver ny maskine, ethvert
nyt udstyr, stof eller produkter, og
underviser i nye arbejdsteknikker, som
skal anvendes i arbejdsmiljget, inden de
indgar i arbejdsrutinen.

7. Arbejderne far periodisk opdateret deres O O O O O
uddannelse for at genopfriske deres viden
og opdatere deres feerdigheder.

8. Alle personer, som overfgres til nye | | O O O
arbejdsopgaver, modtager praktisk
uddannelse af en kompetent ekspert pa et
sprog, de forstar, inden de begynder pa
deres nye opgaver.

9. Arbejdsgiveren fgrer et preecist regnskab O O O O O
over, hvem der er blevet uddannet, hvilke
opgaver, den ansatte er blevet uddannet
til, hvordan han/hun er blevet uddannet
(varighed, metode], og af hvem
(underviserens navn).
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Indikatorer

10.

Hvis der sker en ulykke, vurderer
virksomheden begivenheden, tager
passende forholdsregler til forbedring af
arbejdspladsen og hvis ngdvendigt, laves
en intern uddannelseskampagne om de
risici, som er forbundet med den
aktivitet, der var arsag til ulykken.

. Arbejderne har ikke synlige skader eller

sygdomme, der er forarsagede af
udsaettelse for farlige stoffer og
processer, eller af mangel pa
sikkerhedsudstyr.

. De ansatte, deres fagforeninger og

sikkerhedstilsynet bekraefter, at
virksomhedens ansatte er tilstreekkeligt
uddannede og far udleveret det
ngdvendige sikkerhedsudstyr, s& de kan
udfgre alle arbejdsrelaterede opgaver
forsvarligt.

SAND FALSK IRRELEVANT m

O O O O O
O O O O O
O O O O O

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948, artikel 25), FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder (1966, artikel
7 (b) 0g 12 (2b 0g c) samt ILO’s konvention om arbejdssikkerhed og -sundhed (C155, 1981], artikel 16 (3) og 21 ].
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Ansattelses- og arbejdsvilkar

Har virksomheden indfgrt forholdsregler, der beskytter medarbejderne mod fysisk,
verbal, seksuel eller psykologisk chikane, misbrug eller trusler?

Vedrgrer retten til retfeerdige arbejdsforhold, retten til ikke-diskrimination samt retten
til frihed fra tortur og anden grusom, umenneskelig eller nedvaerdigende behandling
eller straf.

Vold pa arbejdspladsen er et voksende problem i mange lande verden over. Volden
afstedkommer ikke bare, at ofret fgler angst og far darligt helbred, den medfgrer ogsa
betydelige tab for virksomheden - i form af forringet effektivitet, flere juridiske sager, lav
moral, hyppig udskiftning og @get fraveer.

Vold pa arbejdspladsen omfatter mange slags adfeerd, herunder overfald, fysisk og
seksuel chikane eller trusler, arbejdspladsmobning og intimidering.

Mobning pa arbejdspladsen fgrer ofte til en haevngerrig, grusom og ydmygende
behandling, der s@ger at undergrave ofrets selvvaerd. Mobningen medfgrer ikke bare
folelsesmaessige problemer for ofret. Den fgrer ogsa til formindsket effektivitet, fordi
ofret er tvunget til at bruge tid pé at planleegge modangreb, pa at undgé plagednderne og
pé at skaffe sig forbundsfaeller.

Seksuel chikane omfatter [men er ikke begraenset til): Bevidst uopfordret og ugnsket
seksuel flirt, tilnsermelser, stgdende sexrelaterede bemaerkninger, diskussioner,
illustrationer, vittigheder, sladder, opfordringer til seksuelle handlinger og/eller ydelser,
sjofle blikke og piften, samt fysisk eller verbal chikane af homoseksuelle.

For at beskytte arbejderne mod den slags handlinger skal virksomheden udvikle fore-
byggende politikker og procedurer, sikre en dben kommunikation, sgrge for uddannelse
0g give arbejderne mulighed for at anmelde disse haendelser til et klageorgan, der
undersgger klagerne tilbundsgdende og handler i overensstemmelse med resultatet.

Selv om visse disciplinaere forholdsregler er ngdvendige og legitime, ma virksomheden

ikke deltage i eller stgtte brugen af korporlig afstraffelse, fysisk eller mental tvang eller
verbalt misbrug.
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indikatorer o st

1. Virksomheden udarbejder en politik til O O O O O
forebyggelse af vold og chikane pa
arbejdspladsen, som oplyser de ansatte
om deres pligt til at afstd fra brug af
voldelig, truende eller fornaermende
adfeerd over for andre.

2.Virksomheden har et organ, der modtager O O O O O
klager om vold, chikane og trusler pa
arbejdspladsen. Dette system er udformet
til - p& en kompetent made - at tage sig af
alle slags darlig opfersel pa arbejds-
pladsen, herunder seksuel chikane.

3. Virksomheden undersgger straks alle O O O O O
klager om arbejdspladsvold, chikane og
trusler og tager passende forebyggende
og disciplinaere forholdsregler.

4. Virksomhedsledere uddannes tilat bruge O O O O O
passende ledelsesteknikker - herunder
disciplinaere forholdsregler - og
instrueres i at afsta fra chikane, voldelig,
truende eller forneermende adfeerd.

5. Virksomheden behandler straks stressog O O O O O
spaendinger pa arbejdspladsen (fx spaen-
dinger mellem ken eller etniske grupper),
der senere kan fgre til fornaermende,
voldelig eller chikanerende adfaerd.

6. Virksomheden stgtter en dben g g g g g
kommunikation og opretter saerlige
grupper, som kan hjaelpe med at
begreense, overvage, forebygge og
anmelde vold pé arbejdspladsen.
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indikatorer o st
O

7. Virksomheden tager seerlige forholds- | | |
regler for at beskytte arbejderne mod
chikane og voldelig adfzerd fra udenfor-
stdende - fx kunder, saelgere og klienter.

8. Hvis der er tilstraeekkeligt bevis for, at en O O O O O
ansat har deltaget i en voldelig handling,
melder virksomheden den pagaldende til
den ansvarlige regeringsmyndighed.

9. Arbejderrepraesentanter og ansatte O O O O O
bekreefter, at virksomheden tager
passende forholdsregler for at beskytte
ansatte mod chikane, fornaarmende og
truende adfaerd.

10. Arbejderrepraesentanter og ansatte O O O O O
bekraefter, at virksomheden afstar fra at
bruge fysisk afstraffelse, fysisk eller
mental tvang og verbalt misbrug, nér den
ivaerkseetter disciplinaere forholdsregler.

Spergsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserklaering om menneskerettigheder
(1948), artikel 5, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966), artikel 7, FN's
konvention mod tortur og anden grusom, umenneskelig eller nedvaerdigende behandling eller afstraffelse
(1984), artikel 2 (1), 4 og 10 samt FN's konvention om beskyttelse af migrantarbejderes og deres familiers
rettigheder ( 1990), artikel 10.
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Har virksomheden oprettet procedurer og instanser, der kan hgre, behandle og afggre
klager fra de ansatte?

JA . NEJ IRRELEVANT - INGEN INFO

Vedrgrer retten til arbejde og til retfeerdige arbejdsforhold samt retten til privatliv.

Arbejdere skal have ret til at klage over forhold pa arbejdspladsen - uden at dette har en
negativ indvirkning pa deres ansaettelse eller forfremmelsesmuligheder indenfor
virksomheden.

For at ggre fremseettelsen af sddanne klager lettere, skal virksomheden samarbejde med
arbejderorganisationer/arbejderrepreesentanter om at skabe og opretholde effektive
klageprocedurer, hvorigennem arbejderne kan fremsaette deres arbejdspladsrelaterede
klager.

Klager kan reekke fra utilfredshed med arbejdstider og hvileperioder til klager over tvang,
intimidering eller misbrug. Virksomheden skal foretage en grundig undersggelse af alle
klager ved at fglge en forud fastlagt klageprocedure.

Enhver arbejder, der indgiver en klage, skal modtage en meddelelse om, hvad
virksomheden har foretaget sig i sagen, samt en meddelelse om, hvorvidt der vil blive
iveerksat forbedringer/aendringer for at imgdekomme klagen. Hvis arbejderen er uenig i
afgerelsen, skal hun/han have adgang til en rimelig form for uafhaengig vurdering eller
klageproces for at afggre klagen med virksomheden.

indlatorer - N ez [
SAND FALSK IRRELEVANT

1. Virksomheden er ndet til enighed med O O O O O
arbejderrepraesentanter om kravene til en
retfeerdig hegring.

2. Kravene til en retfeerdig hgring opfyldesi O O O O O

forbindelse med alle klager virksomheden
modtager.
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indikatorer

3.Virksomheden har oprettet udvalg, derer O
ansvarlige for hgring, behandling og
afggrelse af klager, og disse udvalg har
ligelig repreesentation af ledere og
ansatte. (ILO’s trepartserkleering om
multinationale selskaber og socialpolitik
(1977), artikel 58).

4. Virksomhedens medarbejdere kender til O
virksomhedens klageproces og har
mulighed for at indsende klager anonymt,
hvis de gnsker det.

5. Hvis arbejderen gnsker det, har arbejder- O
repraesentanter lov til at deltage i alle
heringer vedrgrende en klage sammen
med arbejderen.

6. Virksomheden nedskriver alle klageforlgb, O
og dokumenterer herved, at virksomheden
systematisk og objektivt undersgger alle
klager og adresserer eventuelle
problemer.

7. Klageproceduren er ikke-diskriminerende O
og beskaftiger sig 0gsd med kgns-
specifikke emner, fx seksuel chikane.

8. Virksomhedens ledere generer ikke O
arbejdere, der ggr brug af klageorganet.

9. De ansatte, arbejderrepraesentanter og O
fagforeninger bekreefter, at ansatte har
adgang til en klageinstans, som tager sig
af de problemer, der rejses - pa en
retfeerdig og systematisk made.

O

O
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Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserklaering om menneske-
rettigheder (1948), artikel 23, 24 og 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle
rettigheder (1966}, artikel 7(b), ILO’s trepartserklaering om principper vedrgrende multinationale selskaber og
socialpolitik (1977), artikel 57 og 58 samt ILO’s anbefaling om undersggelse af klager (R130, 1967), artikel 2.

Betaler virksomheden en lgn, som sikrer alle ansatte en tilstrakkelig levestandard?

Vedrgrer retten til en tilstraekkelig levestandard, retten til arbejde og til retfaerdige
arbejdsforhold.

Arbejdernes lgn skal sztte dem i stand til deekke de grundlaeggende behov for dem selv
og deres familie, og samtidig skal lgnnen bidrage med en disponibel indkomst.

Almindeligvis er minimumslgnninger fastsat ved national lovgivning, men i mange stater
er minimumslgnningerne ikke blevet reguleret i artier og der er derfor ikke taget hensyn
til den hgje inflation, som mange lande oplever. Det betyder, at den nationalt fastsatte
minimumsl@gn mange steder er for lav til at sikre en tilstraekkelig levestandard. | andre
lande er der slet ingen lov om minimumslgnninger. Virksomheden ma derfor ikke kun
forlade sig pa lokal lovgivning, nar den fastleegger sin lgnpolitik - i stedet skal den sgge at
fastleegge lgnninger, der sikrer en tilstraekkelig levestandard for alle ansatte og deres
pargrende. Det omfatter ikke bare mad, bolig og vand, men ogsa uddannelse og
disponibel indkomst.

I nogle brancher far arbejderne lgn helt eller delvist i forhold til, hvor meget de
producerer/dyrker (akkordlgn]). Akkordlgnsystemer skal vurderes grundigt, for at sikre at
den samlede lgn daekker arbejderens behov, at prisen pr. enhed ikke er for lav, og at pro-
duktionsforventningerne ikke er s& hgje, at arbejderne er ngdt til at arbejde over uden
ekstra lgn for at leve op til de fastsatte kvoter.

Selvom virksomheden betaler en tilstraekkelig lgn, skal virksomheden ogsa sikre, at dens
leverandgrer og samarbejdspartnere lever op til disse forpligtelser. Virksomheden har et
medansvar, hvis den ikke betaler rimelige priser til sine leverandgrer for varer og
tjenesteydelser, da den sa bidrager til en lavtlgnspraksis, som kraenker leverandgrens
arbejderes menneskerettigheder.

Yderligere vejledning om beregning af en sakaldt "levelgn” findes i den komplette udgave
af HRCA.
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indikatorer o st

1. Virksomheden har en politik, der fastslar, O O O O O
at arbejderne har krav pa en lgn, der er
hgj nok til at deekke de grundlaeggende
behov for mad, tgj og bolig - og som
ligeledes bidrager med en vis disponibel
indkomst.

2. Virksomheden ved om den minimumslgn, O O O O O
der er gaeldende i landet, er stor nok til at
deekke de grundlaeggende behov samt en
disponibel indkomst.

3. Hvis der ikke er en national minimumslgn O O O O O
- eller hvis minimumslgnnens standarder
er for lave til at da=kke de ansattes og
deres pargrendes grundleeggende behov,
gar virksomheden i dialog med lokale
fagforeninger, NGO'er, andre virksom-
heder eller med statslige organer, der er
ansvarlige for at regulere arbejds-
markedet for at sgge vejledning om en
passende lgnstandard for regionen.

4. Virksomheden drgfter minimumslgn- O O O O O
standarder ved kollektive forhandlinger
med fagforeningsrepraesentanter, fgr den
fastleegger sin l@npolitik.

5. Virksomheden bruger ikke et overdrevent O O O O O

antal deltidsansatte for at undga at betale
fuld lgn og bonus til arbejderne.
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indikatorer o st

6. Virksomheden betaler regelmaessig lgn og O O O O O
fratraekker ikke lgn som disciplinaer straf.
Den fratrakker heller ikke andre belgb fra
lgnsedlen, som ikke er godkendt af
national lovgivning - uden frivilligt
samtykke fra den ansatte.

7. Overarbejde er ikke ngdvendigt for at O O O O O
arbejdere kan tjene en lgn, de kan leve af.

8. Akkordarbejde overvages lgbende for at O O O O O
sikre at den samlede lgn opfylder
minimumskravene.

9. Virksomheden betaler priser til O O O O O
leverandgrer, der gor det muligt for dem
at betale en tilstraekkelig lgn til alle
ansatte.

10. Arbejderrepraesentanter og NGO'er O O O O O
bekreefter, at virksomheden betaler
arbejderne en lgn, de kan leve af, og
dette bekreeftes 0gsd af virksomhedens
lgnningssedler.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserkleaering om
menneskerettigheder (1948), artikel 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle
rettigheder (1966) artikel 7 (a) og 11 (1], FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder,
artikel 23, FN's konvention om afskaffelse af enhver diskrimination mod kvinder (1979), artikel 11, FN's
konvention om beskyttelse af alle migrantarbejderes og deres familiers rettigheder (1990), artikel 25, ILO's
konvention om fastseettelse af minimumslgnninger (C131, 1970}, artikel 3, ILO’s konvention om socialpolitik

( grundleeggende mal og standarder) (C117, 1962), artikel 5 samt ILO’s trepartserkleaering om principper
vedrgrende multinationale selskaber og socialpolitik (1977), artikel 34.
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Er alle arbejdere sikret betalt ferie og sygeorlov, samt ret til barselsorlov?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til arbejde og til retfeerdige arbejdsforhold samt retten til familieliv og
retten til sundhed.

Virksomheden er forpligtet til at yde betalt, arlig ferie til alle ansatte, samt betalt
sygeorlov i den periode, som de relevante regeringsmyndigheder i aktivitetslandet har
fastsat. Som minimum bgr virksomheden fglge ILO standarder, som fastslar, at alle
ansatte har krav pd minimum 3 ugers ferie om &ret, men hvis national lovgivning kraever
mere end 3 uger, bgr denne fglges.

Vedrgrende barselsorlov fastleegger ILO et minimum pa 14 uger. Denne periode er
desveerre stadig ikke overholdt i mange lande, men det anbefales, at virksomheden
arbejder hen imod at tilbyde en 14 ugers barselsperiode. Kreever den nationale lovgivning
mere end 14 uger, skal virksomheden rette sig efter dette.

Den samlede barselsorlov bgr ikke automatisk kun gzelde for moderen. Hvis et par
gnsker at dele den givne barselsorlov, bgr virksomheden tillade mandlige ansatte fraveer
til pasning af nyfgdte eller nyligt adopterede bgrn.

Indikatorer
s s
|

1. Virksomhedens ansatte f&r mindst 3 ugers O O O O
betalt ferie om aret - i overensstemmelse

med ILO standarder (ILO C132, artikel 4(2).

2. Virksomhedens politik fastseetter betalt O O O O O
sygeorlov i overensstemmelse med
kravene i den nationale lovgivning. Hvis
den nationale lovgivning ikke giver nogen
vejledning, eller kun begraenset beskyt-
telse, konsulterer virksomheden fagfor-
eningsrepraesentanter under de kollektive
forhandlinger samt konsulterer arbejdere
og/eller NGO'ere for at fastleegge
sygeorlov af en tilstreekkelig leengde.
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3. Virksomheden tvinger ikke de ansatte til O O O O O
at bruge deres ferie som daekning for
deres sygeorlov.

4. Virksomhedens politik giver kvindelige O O O O O
ansatte minimum 14 ugers barselsorlov |
overensstemmelse med ILO-standarder
(ILO C183, 2000, artikel 4). (ILO’s
anbefaling om moderskabsbeskyttelse
leegger op til, at denne orlov udvides til 18
uger).

5. Virksomheden giver foraeldreorlov til O O O O O
ansatte, der nyligt har adopteret ét eller
flere bgrn - eller har pataget sig ansvaret
for et fosterbarn og/eller andre afhangige
bgrn.

6. Deltidsansatte og kontraktansatte far ferie O O O O O
pa pro rata-basis.

7. Arbejderrepraesentanter og fagforeninger O O O O O
bekraefter, at alle ansatte har ret til betalt
ferie og sygeorlov hvert &r, sédvel som
foreeldreorlov til at passe nyfgdte eller
adopterede bgrn, og dette bekraeftes af
virksomhedens ferie- og sygeorlovs-
regnskab.

Spergsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserklaering om menneskerettigheder
(1948), artikel 16, 23, og 24, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder
(1966), artikel 7(d) og 10(2), FN's konvention om afskaffelse af enhver form for diskrimination mod kvinder
(1979]), artikel 11 (2b og 2c), FN’s konvention om barnets rettigheder, artikel 5, ILO’s konvention om betalt ferie
(revideret) (C132, 1970), artikel 4 (2) samt ILO’s konvention om moderskabsbeskyttelse (C183,2000), artikel 4).
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Overholder virksomheden de galdende nationale og internationale
arbejdstidsbestemmelser - ogsa med hensyn til overarbejde og hviletid?

Vedrgrer retten til arbejde og til retfaerdige arbejdsforhold.

Virksomheden er ansvarlig for at seette en fornuftig begraensning pa arbejdstiden og at
give tilstraekkelig tid til hvile og fritid. Ifglge ILO standarder skal arbejdsugen begrzenses
til 48 timer for badde handels- og industrivirksomheder, og antallet af arbejdstimer pr. dag
er begraenset til 10 i handelsvirksomheder og 8 i industrivirksomheder. ILO anbefaler dog,
at de nationale regeringer arbejder hen imod en ugentlig arbejdsuge pa 40 timer. Hvis
national lov er mere restriktiv end international lov, skal virksomheden fglge denne.

ILO begreensningen pa 48 timer om ugen og 8 eller 10 timer pr. dag ma kun overskrides i
seerlige tilfaelde og kun, hvis den nationale lovgivning tillader undtagelser, da de nationale
regeringer er ansvarlige for at udpege undtagelser fra 48-timers ugen for personer, der
fx indtager ledende stillinger eller udfgrer fortroligt arbejde.

ILO har ikke udstukket faste rammer for antallet af overarbejdstimer pr. uge, men
overarbejde skal vaere frivilligt. Andre organisationer, som beskaeftiger sig med
arbejdstagerrettigheder (s som Social Accountability 8000) har fastsat, at overarbejde
ikke ma overskride 12 timer om ugen. Hvis den nationale lovgivning begraenser
arbejdsugen til mindre end 48 timer, skal overarbejdet stadig begraenses til 12 timer om
ugen. Overarbejde ma heller ikke vaere regelmaessigt. Det betyder, at virksomheden kun
ma ege antallet af arbejdstimer i tilfeelde af uventede, sjeeldne og kortvarige
virksomhedsbehov. Endelig skal overtid betales med en hgjere timelgn.

Foruden begreaensningerne i den ugentlige arbejdstid forlanger ILO ogsd mindst 24 timers
sammenhangende hviletid for hver 7-dages arbejdsperiode. De nationale regeringer
eller de ansvarlige organer i aktivitetslandene kan i visse tilfeelde undtage udvalgte
grupper fra bestemmelserne om 24 timers hviletid, fx for personer i hgje, ledende
stillinger. Virksomheden bgr dog ikke udnytte disse undtagelser og bgr altid undersgge,
om sadanne undtagelser faktisk indbefatter virksomhedens aktiviteter.

Hvis den nationale lovgivning giver bedre beskyttelse end ILO’s arbejds- og

hviletidsregler, skal virksomheden fglge den nationale lovgivning. Hvis den nationale
lovgivning eller standarder er ringere end ILO standarderne, skal virksomheden fglge ILO.
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ILO har ikke fastsat generelle regler for antallet af hvilepauser, som de ansatte har ret til i
lgbet af arbejdsdagen. Hvis aktivitetslandet ligeledes ikke foreskriver antal og placering
af pauser, bgr virksomheden dog som minimum sikre, at arbejderne har ret til 1/2 times
pause hver 4. time for at spise, straekke og hvile sig. Hvis arbejdet er anstrengende eller
monotont, bgr arbejderne have hyppigere pauser, isser nar det er ngdvendigt for at undga
skader, som opstar pga. treethed eller hyppige gentagelser. For saerlige grupper - fx
chaufferer - har ILO specielle standarder for arbejds- og hvileperioder (se ILO Konvention
(vejtransport) om arbejds- og hviletidsbestemmelser, (C153,1979] for yderligere
oplysninger.

indikatorer oo e

1. Virksomhedens arbejdstid er begraenset o o o o o
til 48 timer om ugen og kortere, hvis na-
tional lovgivning eller standarder kraever
dette (ILO’s konvention om arbejdstid (in-
dustri) (C1,1919]): ILO’s konvention om ar-
bejdstid (handel), artikel 3 og 4 (C 30, 1930).

2.Virksomheden sgrger for, at overarbejde er O O O O O
frivilligt og sjeeldent, samt at det betales
med en hgjere timelgn, og at overarbejdet
ikke overskrider 12 timer om ugen.

3. Virksomhedens ansatte f&r mindst 24 O O O O O
sammenhangende timers hviletid for
hver 7-dages arbejdsperiode - eller mere
hvis det er foreskrevet i den nationale
lovgivning (ILO’s konvention om ugentlig
hviletid (handel), artikel 6 (C106, 1957) og
ILO's konvention om ugentlig hviletid
(industri), (C14, 1921).

4. Virksomhedens ansatte far mindst 30 O O O a a
minutters pause for hver 4 timers arbejde
- eller mere hvis arbejdets karakter eller
den nationale lovgivning eller standarder
kraever det.
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Indikatorer

5.

Virksomheden bestreeber sig pa at anseette
det antal arbejdere, der er ngdvendige for
at opfylde den forventede produktion, sa de
ansatte kan fuldfgre deres opgaver inden
for den tid, der er fastsat pr. dag og uge i de
internationale og nationale standarder - alt
efter hvad der yder mest beskyttelse.

. Pauser planleegges strategisk for at sikre, at

ingen ansat forpligtes til at arbejde for lang
tid under et skift uden at kunne holde pause.

. Virksomheden arbejder sig hen imod en

40-timers arbejdsuge (ILO’s konvention
om 40-timers arbejdsuge (C47, 1935).

. Ledelsen er opmearksom p4, at

arbejderne har ret til at benytte toiletter
efter behov og ikke kun i bestemte pauser.

. Hvis virksomheden ligger langt fra en

fgdevareforsyning - eller hvis de ansatte
er ngdt til at tage saerlige forholdsregler,
fx skifte fra beskyttelsesdragter, fgr de
spiser - udvides pausen for at give tid til
sadanne ggremal.

10. Virksomheden oplever ikke et stgrre

antal af treethedsrelaterede ulykker i
forhold til andre i branchen.

11. Virksomheden tilskynder ikke de ansatte

til at afsta fra pauser ved at belgnne
dem, som ikke tager pauser.

12. Ansatte bekreefter, at de far de ngdvendige

pauser i dagens lgb, hvor de har tid til at
spise, rgre sig og benytte toiletfaciliteter,
samt at arbejdsugen er begraenset til 48
timer.

SAND FALSK

O

O

O

O

O
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Spergsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948), artikel 23, 24 og 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder
(1966) artikel 7(d), ILO’s konvention om arbejdstid (handel og kontor), (C30 1930), artikel 3 og 4, ILO’s konvention
om arbejdstid (industri) (C1, 1919, ILO’s konvention om ugentlig hviletid (industri) (C14,1921, 1957), artikel 2(1),
ILO’s konvention om ugentlig hvile (handel og kontor) (C106, 1957), artikel 6(1) og ILO’s konvention om 40-timers
uge (C47, 1935).

Respekterer virksomheden de ansattes privatliv, nar den indsamler oplysninger om
dem eller overvager deres arbejde?

Vedrgrer retten til privatliv.

Stort set alle virksomheder har behov for at indsamle private oplysninger om deres
ansatte til seerlige formal - fx fastsaettelse af skattepligt, i forbindelse med sygeforsikring
og for at opfylde regeringens krav om oplysninger vedrgrende deres ansatte.

Nar virksomheden indsamler og gemmer private oplysninger, skal den dog sikre sig, at
data-indsamlingen har et retmaessigt forretningsformal, og at den ansatte er bekendt
med formalet med at give oplysningerne. Personlige oplysninger om en ansat skal
indhentes direkte hos den p&geeldende person - med mindre den ansatte skriftligt giver
sit samtykke til at lade en 3. part give oplysningerne.

Naesten alle virksomheder overvdger de ansattes adfeerd pd arbejdspladsen pd én eller
anden made. Det kan veere periodiske vurderinger af de ansattes preestationer eller
elektronisk overvégning af produktionsresultaterne eller via computerovervagning.
Uanset hvilken méade virksomheden vaelger at overvage sine ansatte pa, skal
overvagningen veere rimelig, passende og forsvarlig i forhold til de forretningsinteresser,
der bliver varetaget, og de ansatte vaere informeret om typen af overvagning, som
virksomheden foretager.

Virksomhedens manualer skal preecist beskrive, hvordan virksomheden agter at
kontrollere sine medarbejdere og meddele, om der vil vaere tale om periodisk eller
tilfeeldig kontrol - eller om overvdgning kun vil ske, ndr ledelsen har rimelig grund til at
have mistanke om upassende aktiviteter. Virksomheden skal ogséa definere
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overvagningens udstrakning, og meddele om overvagningspolitikken gaelder hver gang,
en ansat bruger virksomhedens udstyr, fx en baerbar pc hjemme - eller om
overvagningen kun galder, nar en ansat bruger virksomhedens udstyr p&
arbejdspladsen.

Emnet privatliv er kraftigt reguleret af regional og national lovgivning, og det gaelder som
for alle spergsmal i denne checkliste, at virksomheden forventes bade at rette sig efter
national lovgivning og internationale standarder, og hvis der er forskel pa disse, gaelder
den lovgivning, som giver den stgrste beskyttelse til individet.

indikatorer o et

1. Virksomheden har en klar privatlivspolitik, O O O O O
der beskriver dens dataindsamlings- og
overvagningspraksis.

2. Virksomhedens politik fastslar, hvilke O O O O O
former for private oplysninger om de
ansatte der opbevares, hvor de opbevares,
hvem der har adgang til dem, og hvorfor
oplysningerne er ngdvendige.

3. Virksomheden informerer alle ansatte om O O O O O
baggrunden og formélet for indsamlingen
af de oplysninger, som den opbevarer.

4. Virksomheden forsgger ikke at indhente O O O O O
oplysninger fra en person, som den an-
satte har et privilegeret forhold - her-
under agtefzelle, preest, leege, sagfgrer
etc. - uden forinden at have indhentet den
ansattes skriftlige samtykke.

5. Virksomheden informerer en ansat, hvis O O O O O

han/hun af en seerlig grund er blevet
udvalgt til speciel overvagning.
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6. Alle ansatte ggres bekendt med al O O O O O
arbejdspladsovervagning.

7. Ansatte har adgang til alle oplysninger, O O O O O
der er indsamlet om dem, herunder data
der er indsamlet ved overvagning.

8. Virksomheden opbevarer, afslgrer eller O O O O O
misbruger ingen personlige data om en an-
sat, som den uagtsomt er kommet i besid-
delse af under overvagningsprocessen.

9. Indsamlingen af data og brugen af over- a O O | O
vagning gennemfgres pa en ikke-diskrimi-
nerende made.

10. Virksomheden opseetter ikke videokame- O O O O O
raer eller overvdgningsudstyr pa toiletter
eller i omklaedningsrum.

11. Arbejderorganisationer og ansatte be- O O O O O
kreefter, at virksomhedens overvagnings-
praksis er i overensstemmelse med
retten til privatliv, og at ansatte bliver
holdt informeret om virksomhedens
overvagningspraksis.

12. Ansatte bekraefter, at virksomheden kun O O O | O
forlanger rimelige oplysninger af dem,
og at formalet med indsamlingen af
oplysninger bliver gjort klart for dem.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948), artikel 12, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966), artikel 17, FN's
retningslinier for regulering af computerbaserede personlige datafiler (1990), artikel 3(a), ILO’s beskrivelse af
praksis: Retningslinier for beskyttelse af arbejderes personlige data (1997), sektion 5, 6(14) og 12 (2b), samt
OECD’s retningslinier: Om beskyttelse af privatlivet og om graenseoverskridende forsendelser af personlige
data (1980), artikel 9.
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Indvirkning pa samfundet

Sikkerhed

Er virksomhedens sikkerhedsfolk uddannet til professionelt at hdndtere konflikter
uden brug af ungdig magt?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til liv, personlig frihed og sikkerhed.

Virksomheden har ret til at anvende sikkerhedsvagter for at beskytte sine ansatte og sin
ejendom, hvis den er aktiv i et omréde, hvor det skgnnes ngdvendigt. | den forbindelse er
det dog vigtigt at understrege, at overdreven magtanvendelse kreenker ofrets frihed og
sikkerhed, s& sikkerhedsvagter skal altid anvendes pé forsvarlig vis.

I almindelighed skal sikkerhedsvagter opfgre sig defensivt samt forebyggende og skal
sgge at l@se sikkerhedsproblemer med ikke-voldelige midler. | situationer, hvor defensiv
magtanvendelse er ngdvendig, skal vagterne vaere tilstraekkeligt uddannet til at bruge
magt pa et niveau, der svarer til de forskellige sikkerhedssituationer, de udsattes for. Det
er ikke nok at undlade at bruge dgdelig vold over for mistaenkte i sikkerhedssituationer.
Det tilladte voldsniveau varierer i forhold til graden af risiko og aktivitetstypen, man
megder, nar man pagriber en misteenkt eller en anden farlig person.

Anholdelse og faengsling skal overlades til det lokale myndighedssystem, og virksom-
hedens sikkerhedsvagter ma ikke forsgge at blande sig i denne proces. Sikkerhedsvagter
skal ligeledes afsta fra at blande sig i situationer, hvor lokalsamfundets medlemmer
arrangerer fredelige demonstrationer for at protestere mod bestemte projekter eller for
at sikre respekt for deres ytringsfrihed og ret til at organisere sig.

indicatorer e el
O

1. Virksomheden har en bindende manual, O O O O
der klart definerer sikkerhedsvagternes

rolle og ansvar.

2. Alle virksomhedens sikkerhedsvagter O O O O O
uddannes omhyggeligt i at kunne hand-
tere forskellige slags sikkerhedssitua-
tioner, sa de er i stand til fuldt ud at forsta
deres pligter og autoritetsudgvelse.
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3. Virksomheden efterforsker alle O O O O O
sikkerhedsrelaterede klager, den
modtager fra lokalbefolkningen,
adresserer problemerne og laver
optegnelser over disse begivenheder.

4. Sikkerhedsvagter, der anvender ungdig O O O O O
eller overdreven vold, far en irette-
saettelse, straffes eller afskediges -
afhangigt af forseelsens alvor, og
begivenhederne meldes til de kompetente
statslige autoriteter.

5. Repreesentanter for lokalsamfundet, O O O O O
lokale officielle ordenshandhaevere og
andre relevante udenforstaende
bekraefter, at virksomhedens
sikkerhedsvagter ikke anvender ungdig
magt, og professionelt hadndterer
sikkerhedsrelaterede situationer.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserkleaering om
menneskerettigheder (1948), artikel 3, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder
(1966), artikel 6(1) og 9(1], FN's konvention om beskyttelse af migrantarbejderes og deres familiers rettigheder
(1990), artikel 16(4) samt FN's grundlaeggende principper for lovhandhaeveres brug af magt og vadben (1990),
artikel 1, 4,5,7,8,9,19 og 20.
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Kgb og anvendelse af jord

Konsulterer virksomheden alle bergrte parter (inklusiv officielle og uofficielle ejere)
for at opna deres accept, for den kgber jord?

Vedrgrer retten til ejendom, retten til en passende bolig og retten til fode.

| nogle udviklingslande eksisterer der ikke et officielt registreringssystem for jord. Lige-
ledes findes der i nogle lande nationale registreringssystemer for jordbesiddelse, som
eksisterer sidelgbende med traditionelle eller saedvaneretlige ejerskaber. | sddanne til-
feelde kan den oprindelige befolkning eller lokalbefolkningen mangle dokumentation for
deres ejerskab, og/eller andre personer kan have illegale eller konkurrerende ejerskabs-
dokumentation til den samme jord, men de oprindelige folk ejer dog stadig vaek jorden
eller har brugsret til den ifglge koloniale eller post-koloniale traktater - eller ifglge
traditionelle love for oprindelige folk.

| nogle tilfaelde kan staten selv vaere den illegale ejer af ejendom, der rettelig titlhgrer den
oprindelige befolkning ifglge koloniale eller post-koloniale traktater. Den oprindelige be-
folkning eller lokalbefolkningen kan ogsa veere presset til at seelge deres ejendoms-
interesser til virksomheder ved hjeelp af metoder, som kreenker deres menneskerettig-
heder. Hvis fx krybskytter hyres til at draebe dyr, som folkets eksistens er afhangig af,
kan folket veere ngdsaget til at forlade deres ejendom eller szlge den.

Et andet problem er, at udsatte grupper som enlige kvinder, aldre kvinder eller enker
ofte frargves deres ejendomsret ved at slaegtninge eller andre bekendte saelger deres
ejendom uden deres tilladelse, da lokale love eller kulturel praksis maske ikke aner-
kender deres ret til at eje jord eller ejendom. Selvom statens love og saedvaneretten
maske beskriver det anderledes, har kvinder ret til at administrere deres ejendom og lave
kontrakter under international lov, og hustru og mand har samme ret til aegteskabelig
ejendom.

Uden grundige undersggelser af jordejendomsret forud for et kgb kan virksomheden af

vanvare komme til at kebe af en pastaet ejer, hvis den formelle ejendomsret uretmaessigt
er blevet overfart fra den sande ejer. Virksomheden bgr séledes veere opmarksom pa, at
nogle seelgere maske ikke er de sande ejere af jorden ifglge internationale eller oprinde-
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lige folks ejendomsret - eller ifglge traktater mellem oprindelige folk og staten, som blev
ratificeret i kolonitiden eller fgr denne tid.

Ved alle jordtransaktioner skal virksomheden sgrge for at undersgge ejerskabet grundigt
og konsultere alle bergrte grupper fgr kgbet. Nar man har med oprindelige folk at ggre,
er det vigtigt at understrege, at denne gruppe nyder szerlig beskyttelse under
international lov pa grund af deres historiske forhold til jord og territorier, som de bruger
eller bebor. | sddanne tilfeelde kreever international lov at de oprindelige folk frivilligt giver
deres informerede tilsagn, fgr en forflyttelse kan iveerksaettes.

Yderligere oplysninger om oprindelige folks rettigheder findes i den komplette udgave af
HRCA.

indikatorer o st

1. Virksomheden har procedurer pa plads, O O O O O
som sikrer, at den undersgger alle
eksisterende krav og rettigheder til jorden
under statens love (herunder koloniale og
post-koloniale traktater) og de oprindelige
folks love og saedvaner.

2. Virksomheden kgber ikke jord fgr alle O O O O O
eksisterende krav og konflikter om
jordrettigheder er klargjort og lgst i
overensstemmelse med international
menneskeretslovgivning eller national
lovgivning - alt efter hvad der bedst
beskytter de involveredes rettigheder.

3. Virksomhedens retningslinier sikrer, at O O O O O
der ikke anvendes nogen form for tvang
eller pres, som negativt pavirker
lokalbefolkningens adgang og brug af jord
og derved giver virksomheden mulighed
for at overtage deres jordlod.
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Indikatorer o st

4. Virksomhedens konsulterer med alle O O O O O
bergrte parter - herunder kvinder og
hustruer - fgr den kgber jord gennem en
3. part. Hvis oprindelige folk er bergrt af
jordkgbet, kraever det deres fri og
informerede accept.

5. NGO'er og repraesentanter for de op- o o o o o
rindelige folk bekraefter, at virksomheden
respekterer den lokale befolkning og de
oprindelige folks jordrettigheder, fgr den
kgber eller lejer jord.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, der er indeholdt i FN's verdenserklaering om
menneskerettigheder (1948), artikel 17 og 25, FN's konvention om afskaffelse af alle former for diskrimination
mod kvinder (1979), artikel 15(2) og 16(h) samt ILO’s konvention om oprindelige folk og stammefolk (C169, 1989,
artikel 14).

Undlader virksomheden at deltage i eller drage fordel af tvangsflytninger - og yder den
tilstraekkelige erstatninger ved frivillige forflyttelser?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til en tilstraakkelig levestandard, retten til en passende bolig, retten til
ejendom og retten til at bevaege sig frit.

Tvungne forflyttelser af folk ma kun gennemfares af regeringen og kun i overens-
stemmelse med lokale love og med international menneskeretsbeskyttelse.

Det bgr understreges, at tvungne forflyttelser af beboere kun tillades under begraensede
omstaendigheder og kun af hensyn til offentlige formal, fx for at fremme den nationale
sikkerhed, gkonomiske udvikling og for at beskytte befolkningens sundhed. Tvungne
forflyttelser kan saledes ikke foretages af hensyn til privat udvikling, der ikke har noget
offentligt formal.
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Nar en flytning har fundet sted, skal de mennesker, der er blevet forflyttet (frivilligt eller
ufrivilligt) tilbydes en alternativ bolig af samme eller hgjere standard eller tilbydes en
tilstraekkelig erstatning, som ggr dem i stand til at kabe en ny bolig af samme eller hgjere
standard. Virksomheden skal altid sikre sig, at den ikke er indblandet i tvungne
forflyttelser, som ikke opfylder ovennaevnte krav.

| tilfelde af frivillige forflyttelser bgr virksomheden altid konsultere de nuvaerende
beboere, fgr nogen ejendom kgbes eller lejes for dermed at sikre, at beboerne er villige
til at flytte og far tildelt tilstreekkelig erstatning i form af erstatningsjord og - bolig af
samme eller hgjere standard og passende kvalitet. Denne praksis bgr altid anvendes,
0gsa selvom jordtransaktionen er gennemfgrt via en mellemmand (fx den formelle ejer af
jorden] eller regeringen.

ndicatorer [ e

1. Virksomheden har en procedure, der O O O O O
sikrer, at den ikke bliver indblandet i
nogen form for tvungne forflyttelser - med
mindre flytningen foregar i overens-
stemmelse med international lov, og
under forudseetning af, at alle andre
lgsninger fgrst er blevet undersggt.

2. Nér virksomheden kgber eller lejer jord O O O O O
af regeringen eller store jordejere,
undersgger den fgrst, hvem der bor i
omradet for at sikre sig, at der ikke er
blevet gennemfart en tvungne forflyttelser
- med mindre det er sket i
overensstemmelse med international lov.

3. Virksomheden undersgger alle alternative O O O O O
muligheder i konsultation med alle
bergrte parter for at mindske enhver
negativ effekt af lovlige forflyttelser
foretaget af regeringen.
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indikatorer o st

4. Virksomheden sikrer sig, at tilstraekkelig O O O O O
erstatning (bolig, jord, penge etc.] gives til
de bergrte parter i tilfeelde af en
forflyttelse.

5. De bergrte parter og relevante NGO'er O O O O O
bekreefter, at virksomheden har gjort alt,
hvad den kan for at undga tvungne
forflyttelser, og i tilfaelde hvor forflyttelser
har fundet sted, bekreefter de bergrte
parter, at de er blevet konsulteret og har
modtaget tilstreekkelig erstatning i
overensstemmelse med international lov.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder

(1948]) artikel 13, 17 og 25, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966), artikel
12(1) og ILO’s konvention om oprindelige folk og stammefolk (C169, 1989), artikel 15 (2], 16 og 17.

Respekterer virksomheden lokalbefolkningens og oprindelige folks ret til at feerdes pa
og gore brug af virksomhedsejet jord, hvis de har en sarlig tilknytning til denne jord?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til ejendom, retten til at bevaege sig frit samt retten til fgde.

Lokalbefolkningen eller de oprindelige folk kan have sadvaneret til at ga ind pa eller gere
brug af jord og naturressourcer - 0ogsa nar staten har overgivet kontrollen over det
pagaeldende landomrade til en privat virksomhed.

Folk, der boede i omradet fgr virksomheden investerede i jorden, kan have fuld
beboelses- eller brugsret til dele af jorden. Nomadefolk kan have ret til at passere
gennem omradet, periodisk eller seesonbetinget. Deres rettigheder kan ogsa vaere knyttet
til bestemte naturressourcer, fx en oase eller kilde, store flokke af omstrejfende dyr, eller
planter, der vokser vildt og kun kan hgstes pa en bestemt arstid. Virksomheden ma pa
alle méder bestraebe sig pé at respektere disse adgangsrettigheder og uddanne sine
ansatte og sikkerhedsvagter til at ggre det samme.
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Virksomheden bgr ikke gennemfare farlige aktiviteter i omrader, hvor lokalbefolkningen
eller de oprindelige folk har adgangsret til jorden. Hvis virksomheden allerede har farlige
aktiviteter i et omrade hvortil lokalbefolkningen eller de oprindelige folk har adgangsret,
skal den indgd i dialog med disse grupper for at lgse konflikten p& en made, som
tilfredsstiller de lokales sarlige behov.

indikatorer oo s

1. Hvis virksomheden arbejder i omrader, O O O O O
hvortil lokale eller oprindelige folk har ad-
gangsret, har virksomheden udarbejdet ret-
ningslinier vedrgrende adgangs- og
brugsret.

2. Virksomheden undersgger alle gruppers O O O O O
adgangs- og brugsret og gar i dialog med
alle bergrte parter for at finde gensidigt
acceptable lgsninger vedrgrende brug af
jorden.

3. Virksomhedens sikkerhedsvagter uddan- O O O O O
nes i og informeres om lokalbefolkningens
og de oprindelige folks ret til at bruge jor-
den pd virksomhedskontrolleret ejendom.

4. Virksomhedens ansatte og sikkerheds- O O O O O
vagter uddannes til at respektere og sam-
arbejde med oprindelige og lokale rettig-
hedshavere, og dermed sikre en uhindret
og sikker brug af jorden og dens res-
sourcer - uden chikane eller intimidering.

5. NGO'er og samfundsrepraesentanter be- O O O O O
kreefter, at virksomheden respekterer lo-
kalbefolkningens og de oprindelige folks
adgangs- og brugsret til jord, der kontrol-
leres af virksomheden.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948), artikel 13, 17 0g 25 og ILO’s konvention om oprindelige folk og stammefolk (C169, 1989), artikel 14.
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Konsulterer virksomheden lokalbefolkningen, sa den kan sikre, at virksomhedens
aktiviteter ikke har en negativ indflydelse pa lokalsamfundet og miljget?

Vedrgrer retten til en tilstraakkelig levestandard, retten til en passende bolig, retten til
tilstraekkelig fode samt retten til sundhed.

Virksomheden skal veere opmaerksom pa og afbgde enhver skadelig virkning dens aktivi-
teter kan have pa virksomhedens jord og pa det omkringliggende samfund. Virksomheden
skal vaere opmaerksom pa lokalbefolkningens sundhed og sikre, at dens aktiviteter ikke
hindrer lokalbefolkningens adgang til rent vand og jord, som bruges til dyrkelse af fx
afgrader.

Virksomheden skal ligeledes respektere behovene hos de mennesker, som virksomheden
deler offentlig service med (fx vand og elektricitet]. Hvis de offentlige ressourcer i et om-
rade er sparsomme, kan energiforbruget til virksomhedens aktiviteter heemme eller
hindre de lokale beboeres adgang til sddanne tjenester. Andre forstyrrelser, der kan
tvinge personer til at flytte, omfatter aktiviteter der medfgrer vaesentlig luft- vand- og
jordforurening som pavirker faunaen og jordbruget, kraftig og generende stgj, forstyr-
relser af det naturlige forbrugsmenster af jorden, etc.

Virksomheden skal lgbende overvdge sine aktiviteter for, s& den kan saette ind over for
eventuel forurening og den skal regelmaessigt kontrollere sine arbejdsprocesser for at
forhindre skadelig forurening og andre virkninger, som gdelaegger jorden og de omkring-
liggende beboelsesomrader. Na&r virksomheden forlader et omréade, skal den tage alle
forholdsregler for at sikre, at jorden bliver gjort egnet til fremtidig beboelse og landbrug.

indikatorer oo e

1. Virksomheden har en politik, der omfatter O O O O O
miljgbeskyttelse i forbindelse med brug af
jord.

2. Virksomheden overvager lgbende sine O O O O O

aktiviteter og fastholder det hgjeste niveau
for miljgsikkerhedsstandarder, som
geelder for den serlige industrisektor,
virksomheden arbejder indenfor.
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indikatorer o st

3. Fgr virksomheden pabegynder nye akti- O O O O O
viteter, eller hvis den andrer/udvider sine
eksisterende aktiviteter, diskuterer virk-
somheden sine planer og aktiviteter med
alle bergrte parter og relevante eksperter
for at fastsla eventuelle skadelige ind-
virkninger og beslutte, hvorledes disse
kan adresseres og undgés.

4. Hvis lokale ressourcer s& som vand eller o o o o o
elektricitet er sparsomme, udvikler virk-
somheden en oversigt, der definerer
mangden, samt beliggenhed og tid for de
ressourcer, som er ngdvendige for dens
aktiviteter, sa de lokale myndigheder ved,
hvorndr de kan forvente stigende efter-
spergsel og saledes kan forberede sig.

5. Virksomheden overvager til stadighed O O O O O
brugen af lokale ressourcer, og om ngdven-
digt sgrger den for alternative ressourcer
udefra for at sikre sig, at dens aktiviteter ikke
frargver lokalbefolkningen grundlaeggende
tjenester s som vand eller elektricitet.

6. Nar virksomheden forlader et omréde, O O O O O
sikrer den sig, at der ikke efterlades
skadelige stoffer, som har en
nedbrydende virkning pd omradet.

7. Relevante NGO'er og lokale beboere O O O O O
bekraefter, at virksomheden lgbende
konsulterer dem vedrgrende alle de
virksomhedsaktiviteter, som potentielt
kan pavirke lokalbefolkningen og
adresserer de bekymringer, som
lokalbefolkningen giver udtryk for.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, som er indeholdt i FN's verdenserkleering om menneske-
rettigheder (1948), artikel 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder
(1966]) , artikel 11(1), ILO’s konvention om socialpolitik og standarder (C117, 1962), artikel 1, 2 og 4 samt ILO’s
konvention om oprindelige folk og stammefolk (C169, 1989), artikel 14 og 15.
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Miljg, Sikkerhed og Sundhed

Har virksomheden etableret faste procedurer, som effektivt kan hindre og handtere
alle sundhedsrelaterede og industrielle ulykker, som kan pavirke lokalsamfundet?

JA . NE)J IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til sundhed.

| ulykkessituationer skylder virksomheden det omgivende samfund straks at give dem rad
vedrgrende enhver form for sundhedsproblemer, som er relateret til dens aktiviteter og
straks at behandle problemerne p& en effektiv og rimelig mé&de. Negdplanernes og
beredskabets omfang afhaenger i hgj grad af virksomhedens aktiviteter, samt omfanget af
de skader, dens aktiviteter kan forvolde.

Det er ikke nok, at virksomheden udarbejder handlingsprocedurer, som kun fokuserer pa
det gjeblik, hvor ulykken er sket. Virksomheden skal ogséa tage forholdsregler, som
fokuserer pa forebyggende metoder. Fx er et olieselskab ikke bare forpligtet til at
udarbejde handlingsplaner for ngdsituationer i tilfeelde af olieudslip, selskabet skal ogsé
sgge at ivaerkseaette forebyggende foranstaltninger, der sgger at sikre, at et sddant udslip
slet ikke forekommer.

Typen og omfanget af handlingsplaner, som adresserer ngdsituationer varierer i forhold
til kravene til industrien. Virksomheden skal altid sikre sig, at alle dens procedurer for
n@dsituationer er i overensstemmelse med den hgjeste industristandard. Hvis denne ikke
er tilstraekkelig til at sikre det forngdne beskyttelsesniveau, skal virksomheden sgge at
hejne og forbedre denne standard.

indikatorer oo o

1. Virksomhedens politik omfatter en de- O O O O O
taljeret handlingsplan for ngdsituationer,
praeventive foranstaltninger, samt ud-
dannelsesprogrammer til beskyttelse
mod farer og hadndtering af ngdsituationer.
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indikatorer o st

2. Virksomheden har forholdsregler til at O O O O O
inddeemme industriulykker (fx eget
brandkorps, lufttaette, selvteetnende og
eksplosionssikre dgre mv.).

3. Virksomheden har et klart hgrligt/synligt O O O O O
advarselssystem, som advarer
lokalsamfundet om eventuelle udslip eller
ngdsituationer.

4. Virksomheden har sammen med de | | | | |
relevante lokale, regionale og nationale
myndigheder udviklet evakueringsplaner
for lokalsamfundet, hvis dette er
ngdvendigt.

5. Lokalsamfundets beboere er klart oplyst O O O O O
om disse evakueringsplaner og er bekendt
med de procedurer, som planen inde-
holder.

6. Virksomheden er i taet kontakt med de O O O O O
neerliggende samfund, relevante myn-
digheder og eksterne ngdhjaelpstjenester,
og den er i stand til med mindst mulig
forsinkelse at give besked om mulige
ngdsituationer.

7. Hvis virksomheden ligger langt fra et O O O O O
hospital, har virksomheden tilstraskkelige
medicinske ressourcer og kompetente
medarbejdere, der kan give fgrstehjzelp og
forelgbig behandling til de mennesker,
der rammes af konsekvenserne af en
industriulykke.
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Indikatorer o st

8. Virksomhedens handlingsprocedurer i O O O O O
ngdsituationer er i overensstemmelse
eller skrappere end de hgjeste
industristandarder.

9. Lokale myndigheder, NGO’er og O O O O O
samfundsrepraesentanter bekraefter, at de
er blevet informeret om virksomhedens
handlingsplaner for evakuering |
ngdsituationer og om de procedurer, som
planerne indeholder.

10. Lokale myndigheder, NGO'er og O O O O O
samfundsrepraesentanter bekraefter, at
virksomheden effektivt har handteret alle
registrerede ngdsituationer eller
industriulykker med minimal skade for
den lokale befolknings sundhed.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper, som er indeholdt i FN's verdenserkleaering om
menneskerettigheder (1948), artikel 25, ILO’s konvention om forebyggelse af stgrre industriulykker (C174, 1993),
artikel 9 og 14(2) og De permanente folketribunalers traktat om industrielle farer og menneskerettigheder
(1994) artikel 13.

Har virksomheden oprettet instanser og procedurer, som effektivt kan hgre, behandle
og afggre klager fra lokalsamfundet?

JA . NEJ IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer retten til liv, frihed og personlig sikkerhed samt retten til sundhed.

Alle,++++ som kan rammes af virksomhedens aktiviteter, skal have adgang til en
klageinstans, hvor de kan anmelde problemer i forbindelse med virksomhedens
aktiviteter - uden diskrimination og frygt for negative fglger.

For at fremme dialogen med lokalbefolkningen skal virksomheden oprette og opretholde
en effektiv klageproces, s& medlemmer af lokalsamfundet kan indgive virksomheds-
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relaterede klager. Klager kan straekke sig lige fra utilfredshed med den stgj eller foru-
rening af luft eller vand, som virksomheden fordrsager, til sikkerhedsvagters brug af vold
eller intimidering. Virksomheden skal undersgge alle klager grundigt i overensstem-
melse med den opstillede klageprocedure. Klageproceduren bgr udformes i samarbejde
med repraesentanter for lokalsamfundet, s& deres behov og interesser afspejles - og pa
en made sa de fgler tryghed og medejerskab til denne mekanisme. Alle personer eller
organisationer, der indgiver klage, skal have meddelelse om resultatet af klageorganets
undersggelser vedrgrende den bestemte klage, og de skal informeres om, hvilke skridt
der tages for at udbedre eventuelle problemer. Hvis personen eller organisationen er
uenig i en afggrelse, skal der gives rimelig adgang til voldgift eller andre mekanismer,
som kan hjelpe med at finde en rimelig lgsning pa konflikten.

Yderligere oplysninger om voldgift og konfliktlgsning findes i den komplette udgave af
HRCA.

indikotorer T

1. Virksomheden har en politik, der fastleeg- O O O O O
ger kravene til en retfeerdig hgring.

2. Kravene i virksomhedens politik fglges i O O O O O
forbindelse med alle klager.

3. Virksomheden har en neutral mekanisme, O O O O O
der er ansvarlig for hgring, behandling og
afggrelse af uenigheder. Mekanismen har
repreesentanter fra badde virksomheden og
lokalsamfundet.

4. Medlemmer af lokalsamfundet er infor- O O O O O
meret om klageprocessen, og de kan
klage anonymt, hvis de gnsker det.

5. Lokale NGO’er og andre repraesentanter ] O O O O
har lov til at deltage i og repraesentere
samfundsmedlemmerne ved enhver
hering, der afholdes vedrgrende en klage.

6. Optegnelser viser, at virksomheden sys- il O O O O
tematisk og objektivt behandler alle klager,
der erindgivet, og sgrger for at indfgre
forbedringer, nar dette er ngdvendigt.
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SAND FALSK IRRELEVANT [ INGEN INFO:

O O O O O

Indikatorer

7. Samfundsmedlemmer og lokale NGO'er
bekreefter, at de har adgang til en
klagemekanisme, der behandler alle
rejste sager pd en retferdig og
gennemskuelig made.

Spergsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleaering om menneskerettigheder
(1948), artikel 25, FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder (1966),
artikel 12(b) samt ILO’s trepartserkleering om principper vedrgrende multinationale selskaber og socialpolitik
(1977), artikel 57 og 58.
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Korruption og Bestikkelse

Afholder virksomheden sig fra at anvende bestikkelse eller lignende ulovlige metoder
til at skaffe sig indflydelse eller fordele?

Vedrgrer retten til at deltage i sit lands styre og retten til retfaerdig rettergang.

Virksomheder konsulterer hyppigt med embedsmaend for at oprette og fastholde aktivi-
teter i de lande, hvor de opererer. Disse samtaler kan omfatte uenighed, forsgg pé at for-
klare sarlige synspunkter eller overtalelse af regeringsrepraesentanter til at stgtte virk-
somhedens holdning, forslag eller politik. Sddanne diskussioner er en uundgaelig del af
forretningsprocessen, og er i almindelighed hverken en krankelse af retten til at deltage |
sit lands styre eller i retten til en retfeerdig rettergang. Virksomheder stgder imidlertid
rutinemaessigt pa bestikkelsesemnet, ndr de opererer i lande, hvor bestikkelse er
almindelig forretningspraksis.

Virksomheder, der er aktive i sddanne lande, erkender ofte, at bestikkelse er ulovlig og
nedbrydende for den proces, der skal sikre demokrati og gennemskuelighed. Ikke desto
mindre fgler mange sig tvunget til at deltage i bestikkelse for at kunne forblive konkur-
rencedygtige i branchen. Virksomheden bgr overveje sadanne forhindringer, fgr den
beslutter sig til at arbejde i et sddant miljg og bgr s vidt muligt sgge at hindre en sadan
praksis, eftersom korruption kan begraense det enkelte individs ret til en retfeerdig
rettergang og undergrave retten til at deltage i landets styring og politik.

Eksempler pa metoder, der farer til en direkte kreenkelse, kan veere forsgg pa at bestikke
en embedsmand med goder, varer eller penge, og trusler om at anvende virksomhedens
ressourcer til at bekaeampe embedsmanden eller valgte reprasentanter ved kommende
valg, eller lignende lokkemidler eller trusler, som undergraver en valgt repraesentants og
hans/hendes udpegede personers virke.

Den type indflydelse en virksomhed skal undgd, er den som uretmaessigt pavirker em-
bedsmeaend eller selve det politiske og juridiske system. Ulovlige handlinger er hand-
linger, der foretages uden offentlighedens opmaerksomhed (hvilket forhindrer borgernes
mulighed for at vaere med til at praege den politiske proces og de beslutninger som em-
bedsmaend tager]), men det kan ogsé& veere handlinger, som har til hensigt at gve
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indflydelse (gennem bestikkelse, trusler, lgfter eller andre metoder] pd dommere,
ansatte i retssystemet eller andre juridiske aktgrer for at pavirke processen eller
resultatet af juridiske forhold hos domstolene.

Erkendtligheder i form af sma gaver eller pengebelgb, der gives for at sikre en hurtig og
effektiv udfgrelse af rutinemaessige handlinger, som virksomheden er berettiget til,
betragtes som en slags bestikkelse - og virksomheden bgr arbejde for at afskaffe dem.
Ved at acceptere disse erkendtligheder medvirker virksomheden til at fastholde
korruption p& samfundsniveauet og ger sig selv sarbar over for afpresning. | tilfaelde hvor
erkendtligheder ikke kan undgas, ber virksomheden bogfgre belgbet og vedleegge en
forklaring pa anledningen.

indikatorer o i

1. Virksomheden har en nedskreven politik O O O O O
mod ulovlig indflydelse pa og bestikkelse
af embedsmaend eller medvirken til andre
metoder, som kan undergrave den
repraesentative proces i regeringen og/
eller retssystemet.

2. Virksomheden har retningslinier for, O O O O O
hvordan dens ansatte skal hadndtere
bestikkelses- og korruptionsemner.
Retningslinierne er gjort tilgeengelige for
ansatte, isaer for de som er involveret i
juridiske spgrgsmal med relation til
virksomheden.

3. Virksomheden undersgger niveauet for O O O O O
bestikkelse i de enkelte lande, fgr den
begynder at lave forretninger dér, og i
situationer, hvor bestikkelse er udbredt,
tager virksomheden ekstra forholdsregler
i bestraebelserne pa at ggre de ansatte
opmaerksomme pa problemet - eller
afstar helt fra at arbejde i sddanne stater.
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Indikatorer o st

4. Virksomheden sender to eller flere per- a a a a a
soner til mgder med embedsmaend for at
hindre bestikkelses- og korruptionspraksis.

5. Hvis korruption og bestikkelse er meget O O O O O
udbredt, meddeler virksomheden, at der
vil blive taget referat af al diskussion og
korrespondance med embedsmaend, samt
at materialet vil blive forelagt for en
uafhaengig repraesentant i virksomheden.

6. Virksomheden er &ben omkring O O O O O
erkendtlighedsbetalinger og arbejder
aktivt for at afskaffe dem.

7. Relevante NGO'er og andre eksterne O O O O O
parter bekrafter, at virksomheden ikke er
indblandet i bestikkelse og korruption af
embedsmaend.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948) artikel 6-11 0og 21, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966) artikel
25, FN's konvention mod korruption (2003), artikel 12, ILO’s konvention om bekaempelse af bestikkelses

af udenlandske embedsmeaend i internationale forretningstransaktioner (1997), artikel 1, samt OECD'’s
retningslinier for multinationale selskaber (2000), sektion 6.
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Virksomhedens Produkter og Marketing

Sikrer virksomheden at udviklingen, produktionen og salget af dens produkter ikke er
til skade for forbrugernes og andre interessenters liv, sundhed og sikkerhed?

Vedrgrer retten til liv, frihed og personlig sikkerhed og til retten sundhed.

Virksomheden skal udgve rettidig omhu for at beskytte mod produktfejl p& alle
produktudviklingens stadier, herunder design samt fremstilling og marketing. Fejl
design fremkommer fgr produktet fremstilles, mens fremstillingsfejl opstar under
produktionen, nar fremstillingen af emnet ikke svarer til det korrekte design. Fejl i
forbindelse med marketing opstar, nar produktet ikke falges af en korrekt brugsanvisning
eller advarselsetiketter vedrgrende de latente farer, der er forbundet med produktet og
om forudsigelige risici for liv, sundhed og sikkerhed som ellers kunne undgds gennem
korrekt vejledning.

Virksomheden skal tage alle ngdvendige forholdsregler for at beskytte mod ufrivilligt
misbrug af dens produkter, der skyldes ukorrekt vejledning eller manglende
advarselsetiketter, som kan medfgre skadelige konsekvenser for sundheden eller tab af
liv. Cigaretter, alkohol og andre produkter, der kan give langvarige helbredsskader og tab
af liv, skal veere tilstreekkeligt og klart maerket, s& forbrugeren kan foretage et informeret
valg vedrgrende de sandsynlige konsekvenser af at bruge produkterne.

Mange lande har en omfattende national lovgivning om produktansvar, og som med alle
sporgsmal i HRCA redskabet forventes virksomheden at overholde alle relevante love
bade pa nationalt og internationalt plan.

ndlkatorer - N ez [
SAND FALSK IRRELEVANT "INGEN INFO

1. Virksomheden overholder al relevant | | | | |
national lovgivning, relevante
internationale retningslinier og
internationale standarder for design,
fremstilling og markedsfgring af
produkter.
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indikatorer o st

2. Virksomheden foretager en vurdering af O O O O O
produktrisici fgr udviklingen af nye
produkter.

3. Virksomheden har et system eller en O O O O O

handlingsplan, der beskytter mod
mangler i produktet i sdvel design- som
produktions- og markedsfgringsstadierne.

4. Virksomheden har en proces, som O O O O O
garanterer, at dens produkter er sikre til
savel den tilsigtede som de rimeligt
forudsigelige anvendelser.

5. Virksomheden tager alle forholdsregler O O O O O
for at udelukke alle stoffer, design, fejl
eller bieffekter, der kan skade
menneskers liv og sundhed.

6. Virksomheden sgrger for klare advarsler O O O O O
mod farer, der er forbundet med
produktet og for korrekt brugsanvisning i
alle indpakninger eller produkter.

7. Hvis der konstateres skader eller dgdsfald O O O O O
ved korrekt brug af et bestemt produkt,
giver virksomheden omgéende besked til
forbrugerne og tilbagekalder produktet.

8. Forbrugerorganisationer bekraefter, at O O O O O
virksomheden tager alle forholdsregler for
at sikre, at dens produkter ikke skader
menneskers liv eller helbred, samt at
virksomheden overholder alle relevante love
mht. korrekt brugsanvisning og maerkning.
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Spergsmalene bygger pa de almindelige principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948), artikel 3 og 25, FN's internationale konvention om borgerlige og politiske rettigheder (1966), artikel 6(1)
og ILO’s trepartserkleering vedrgrende multinationale selskaber og socialpolitik [1977), artikel 37.

Respekterer virksomheden ejerskabet til en opfindelse eller et kunstvaerk - og sgrger
den for at fa skabernes eller ejernes tilsagn, fgr den eventuelt producerer, patenterer
og markedsfgrer produktet?

Vedrgrer retten til intellektuel ophavsret.

Virksomheden gnsker maske at tage patent pa en hidtil upatenteret opfindelse. Selvom
materialet allerede bruges i vid udstraekning eller er adskillige hundrede &r gammelt,
kan en traditionel ejer dog stadig have retten til materialet ifglge saedvaneret og national
lov. Virksomheden skal derfor respektere dette ejerskab.

Virksomheden gnsker méske ogsa at anvende lokal kunst eller andet materiale i sin
markedsfgring. Hvis virksomheden ikke indhenter og far tilladelse fra ejeren eller sgrger
for anerkendelse af skaberen, vil der vaere tale om en kraenkelse af en copyright eller
relaterede rettigheder til ejendom, som titlhgrer udgvende kunstnere eller medie-
medarbejdere (radio, tv, dag- og ugeblade, magasiner m.fl.).

Under nogle ophavsrettighedssystemer behgver en forfatter ikke engang at registrere en
copyright for at beskytte sin interesse i arbejdet, sa virksomheden bgr vaere opmaerksom
pd alle eksisterende regler for intellektuelle ophavsrettigheder for at sikre sig, at den
overholder alle disse love. Arbejder, der kan beskyttes af copyright omfatter bl.a.
litteraere-, kunstneriske-, arkitektoniske-, musikalske og audiovisuelle arbejder, kort og
tekniske tegninger, pengesedler, databaser og computerprogrammer. De fleste af disse
arbejder er beskyttes af en 50-ars ophavsret, som giver eneret pa at udstede tilladelser
til brug.
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indikatorer o st

1. Virksomheden undersgger grundigt U U U U U
ethvert materiale, der muligvis er
beskyttet af copyright for at identificere
dets oprindelse, skaber og ejer.

2. Seedvaneretslige systemer for ophavs- o o o o o
rettigheder tages ogsa i betragtning, nar
virksomheder sgger efter skaberen og
ejeren af intellektuel ejendom.

3. Forhandlinger for at opnd informeret
tilsagn fgres med alle ophavsretsholdere, O O O O O
og virksomheden giver tilstraekkelig
kompensation.

4. Selv hvis et formelt patent ikke er blevet
s@gt, forhandler virksomheden med de O O O O O
oprindelige folk eller lokalbefolkningen
om informeret tilsagn og betaler en
passende erstatning for udnyttelse af
deres opfindelser.

5. Relevante NGO'er, lokale kunstnere og
repraesentanter for de oprindelige folk O O O O O
bekraefter, at virksomheden betaler
erstatning til ejeren, fgr den anvender
patenteret materiale i sin markedsfgring,
og afstar fra at tage patent pé opfindelser,
der historisk eller juridisk tilhgrer den
indfgdte befolkning.

Spgrgsmalene bygger pa de almindelig principper indeholdt i FN's verdenserkleering om menneskerettigheder
(1948), artikel 27(2), FN's internationale konvention om gkonomiske, sociale og kulturelle rettigheder (1966),
artikel 15, ILO’s konvention om oprindelige folk og stammefolk (C169, 1989), artikel 2 (2] (b) og 4 (1), Berner's
konvention om beskyttelse af littereere og kunstneriske arbejder (1079), artikel 7 (2) samt WIPO's copyright
traktat konvention, artikel 7 (2).
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Styring af leverandgrer

Har virksomheden udarbejdet et management system, som kan sikre, at dens
leverandgrer og forretningspartnere overholder menneskerettighederne?

JA . NE)J IRRELEVANT . INGEN INFO

Vedrgrer leverandgrers og samarbejdspartneres menneskeretlige ansvar.

Kreenkelser der begds af forretningspartnere kaldes almindeligvis "indirekte”
kraenkelser. Da de fleste virksomheder har mange forretningspartnere, risikerer de nemt
at blive indirekte forbundet med hundredevis af kraenkelser.

Det er klart, at virksomheder ikke altid kan holdes ansvarlige for deres partneres praksis,
eftersom de i visse tilfaelde kun har begraensede muligheder for at forudse og kontrollere
darlig praksis blandt deres leverandgrer. Hvad der ultimativt kan forventes er rettidig og
forngden "omhu”, hvor virksomheden sikrer, at alle rimelige forholdsregler er taget i
anvendelse for at undgd medvirken til kreenkelser.

Virksomheder r&des til at informere lokale partnere om deres interesse for god
menneskeretspraksis, iseer i forhold til de rettigheder, der har stgrst risiko for at blive
overtradt i lokalomradet, og styrke budskabet ved at indfgje standard menneskerettig-
hedsklausuler i aftalekontrakter, samt udsende spgrgeskemaer og foretage
regelmaessige besgg hos partneren.

Mere information om leverandgrstyring findes i den komplette HRCA.
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indikatorer o st

1. Virksomheden har en procedure, der O O O O O
evaluerer og udveelger leverandgrer/
partnere efter deres menneskerets- og
sociale forpligtelse og adfaerd.

2.Virksomheden indsaetter en klausulialle O O O O O
aftalekontrakter, der papeger, at leveran-
dgrer og andre partnere forventes at
respektere menneskerettighederne pa
alle aktivitetsomrader.

3. Virksomheden sgrger for, at den har O O O O O
papirer pa alle de forpligtelser, leve-
randgrer/partnere har pataget sig mht.
menneskerettigheds- og sociale emner.

4.Virksomheden kraever et skriftligt tilsagn O O O O O
fra alle leverandgrer/partnere, der slar
fast, at de vil informere virksomheden om
alle relevante forretninger med andre
leverandgrer/underentreprengrer/
partnere.

5. Virksomheden kraever et skriftligt tilsagn O O O O O
fra hver leverandgr/partner om, at de
straks vil adressere enhver menneskeret-
tighedsovertraedelse, der opstar som
folge af deres aktiviteter.

6. Virksomheden kraever et skriftligt tilsagn O O O O O
fra hver leverandgr/partner, der fastslar,
at de vil deltage i enhver overvdgnings-
aktivitet om overholdelse af de sociale
rettigheder og menneskerettigheder som
virksomheden métte seette i veerk.
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Indikatorer SAND FALSK 0BS! IRRELEVANT | INGEN INFO

7.Virksomheden overvager overholdelse af O o o o o
sociale rettigheder og menneskerettig-
heder hos sine leverandgrer og partnere
gennem regelmaessig udsendelse af
spgrgeskemaer - og den foretager stik-
prgver og revision pa stedet.

8. NGO’er og fagforeninger bekraefter, at O O O O O
virksomheden kontrollerer og overvager
alle stgrre leverandgrer,
underleverandgrer, joi
og andre stgrre forret
overholdelse af men

Spgrgsmalene bygger pa d
(1948) og FN's internation

ncipper indeholdt i FN's verdenserklaering om menneskerettigheder
borgerlige og politiske rettigheder [1966).

STYRING AF LEVERAN



Udgivet af:

Landsorganisationen i Danmark

i samarbejde med

Institut for Menneskerettigheder, IMR
August 2005

Projektkoordination:
Henrik Hansen, FIU
Christina Schultz, IMR

Oversattelse:
Arne Ole Nielsen

Illustrationer:
Jesper Andersen
Nicolai Haagensen

Layout:
Konstantyner Communication & Design

Copyright:
Institut for Menneskerettigheder,
Human Rights & Business Projektet

Oplag:
2500

Tryk:
From & Co.

ISBN 87-7735-732-9
LO-varenr 473



Konstantyner

T AN

SO
[ /A
\\ I/ /)

A\ ¥ 4

Nz

Landsorganisationen i Danmark Institut for Menneskerettigheder
Islands Brygge 32D - 2300 Kgbenhavn S Fagbevagelsens Interne Uddannelser Strandgade 56 - 1401 Kgbenhavn K




