Mitt foretag och
manskliga rattigheter

En handledning fér ménskliga réttigheter
fér sma och medelstora féretag




Friskrivningsklausul

Denna handledning har skrivits av en grupp fran GLOBAL CSR och BBI International och finansierades av
Europeiska kommissionen (generaldirektoratet for naringsliv). Handledningen éaterspeglar inte nddvandigtvis
den Europeiska kommissionens officiella asikt.



Forord

Europeiska kommissionen vill hjélpa
europeiska smé och medelstora foretag
att uppna sin fulla potential. Vi vill skapa
sédana forutsattningar att de kan bl allt
som de kan vara: innovatorer, skapare
av arbetstillfallen och vélstand samt
globala ledare inom affarspraxis och
kvalitet.

Vi vet att de allra flesta &garna och
cheferna i smaforetag avser att
respektera personalen och andra som de kommer i kontakt med
under deras affarsverksamhet. P4 den moderna marknaden ar det
en del av vad som kénnetecknar ett utmérkt och konkurrenskraftig
foretag.

Men &ven om du vill forsékra dig om att ditt foretag respekterar
andra kan det ibland vara svart att veta hur det ska goras i
praktiken. Denna handledning for ménskliga rattigheter ar avsedd
att hjélpa till med det. Den baseras pa FN:s vagledande principer
for féretagande och manskliga rattigheter och &éverfér dessa
principer till situationen for smé& och medelstora foretag i Europa.

| slutet ges en lista Gver de manga personer och organisationer
som har tagit sig tid att kommentera tidigare utkast. Vi ar mycket
tacksamma for deras asikter.

Var forhoppning &r att denna text kommer att vara bade en kalla till
inspiration och en praktisk handledning for foretag bade inom och
utanfér EU nér det géller att tydligare kunna integrera de méanskliga
rattigheterna i hur de arbetar.

Joanna Drake
Bitradande sméaforetags-representant for
Europeiska kommissionen



I. Inledning

'] Inledning

Jag skoter ett foretag, sa varfor skulle jag
intressera mig for manskliga rattigheter?

Eftersom detingériatt varaen modern och framgangs-
rik foretagschef. Liksom de flesta chefer, syftar du
formodligen till att behandla dina anstéllda och kun-
der respektfullt. Genom att aktivt engagera dig for
manskliga rattigheter kan du forsékra dig om att det
ar sé i verkligheten. Det &r en mojlighet att forsakra
dig om att ditt féretag satter personer i férsta rummet
och att det ar ett féretag som du kan vara stolt Gver.

Samhallen och marknader fortsétter att forandras péa
invecklade sétt, och alla foretag méaste anpassa sig il
nya regler. Nya forvantningar uppstér, som omdefinie-
rar vad vi menar med goda foretagsrutiner. Respekt for
manskliga rattigheter &r en del av denna utveckling.

Globalt forvantas idag att alla foretag ska respektera de
manskliga rattigheterna. Denna forvantan har uttryckts i
FN:s vagledande principer for féretagande och mansk-
liga rattigheter, och som stdds av FN, EU och flertalet
regeringar runt om i varlden, liksom av arbetsgivarorga-
nisationer, fackféreningar och samhaéllet i stort.

“Som smaforetag dr vi sa upptagna
och sa inriktade pa vdra foretag och att
tiina pengar - men vi kan inte géra det
utan att vara uppmdrksamma pd om-
vdrlden. Det dr ytterst viktigt att lyfta
blicken, att se sig omkring.”

- Jean-Marc Barki

verkstallande direktor, Sealock, Frankrike

Men vad ar manskliga rattigheter?

De manskliga rattigheterna &r de rattigheter som vi har
enbart i egenskap att vi & manniskor. De representerar
de allmant éverenskomna minimikraven som maojliggor

att alla kan f& behélla sin vardighet. Manskliga rattig-
heter &r ndgot som géller oss alla, oavsett nationalitet,
boséttningsort, kon, nationellt eller etniskt ursprung,
hudfarg, religion, sprak eller nagon annan egenskap.

Vi ska alltid respektera dven andras méanskliga rattighe-
ter. Denna handledning kommer att hjdlpa dig att se il
att ditt foretag respekterar de méanskliga rattigheterna.
Det innebér att undvika eventuella negativa inverkningar
pa manskliga rattigheter och att ta itu med sadana kon-
sekvenser om ditt féretag ar inblandat i dem.

Kommer ettrespekterande avde manskliga
rattigheterna att géra min verksamhet mer
I6nsam?

Alltmer &r svaret ja — men inte alltid och kanske inte
omedelbart. En inriktning pa manskliga rattigheter
kan fungera som en radar eller ett system for tidiga
varningar. Det hjdlper till att identifiera potentiella pro-
blem och I6sa dem innan de blir allvarligare och mer
kostsamma. En inriktning pd ménskliga rattigheter
kan ocksé forbéattra kundrelationerna och anseendet
samt forbattra medarbetarnas trivsel, vilket har en po-
sitiv inverkan pé produktiviteten och effektiviteten. Det
kan hjalpa dig att undvika de extra kostnader som det
innebar att attrahera och bibehalla ratt personal, fa
tillstand eller hantera allmanhetens motstand mot nya
affarsutvecklingar. Du kanske upptacker att nagra av
dina klienter och kunder vill veta hur du hanterar olika
specifika fragor, inklusive manskliga rattigheter. Att
undvika och forhindra negativa effekter pa grund av
problem med manskliga réttigheter kan ocksa leda
till innovativa Idsningar och férbattringar som hjalper
foretaget att bli starkare och mer motstandskraftigt.

| slutdnden handlar respekt f6r de manskliga rattig-
heterna daremot om att gora "det ratta” och vad man
férvantas att gora. Faktum &r att det &r ditt ansvar att
respektera de manskliga rattigheterna oavsett om det
medfor ekonomiska frdelar for foretaget eller inte.
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“Det finns tva sdtt att leda ett foretag:
endast vara intresserad av resultaten
eller att leda med hjdlp av vdrderingar
for att pd sa vis uppna goda resultat. Att
respektera de mdnskliga rdttigheterna
dr ett sdtt att leva.”

- Marek Jurkiewicz

verkstéllande direktor, StartPeople, Polen

Ar det inte framst myndigheternas uppgift
att vdarna om de manskliga rattigheterna?

Ja. Men som féretagare har du ocksa ett ansvar.
Myndigheterna har en skyldighet att skydda de
manskliga rattigheterna med hjalp av lagar och po-
litiska medel. Foretag har ocksé ett ansvar att res-
pektera de manskliga rattigheterna, vilket innebéar att
du ska ha ett inarbetat system fér att undvika och
hantera eventuella negativa effekter som inverkar pa
de manskliga rattigheterna. Féretag har det ansvaret
oavsett om myndigheterna uppfyller sin skyldighet
att skydda de méanskliga rattigheterna eller inte.

Vilka typer av féretag riktar sig den har
handledningen till?

Denna handledning har skrivits med sméa och med-
elstora foretag inom Europeiska unionen i atanke.
Det finns ett stort antal olika sma och medelstora
foretag inom Europeiska unionen, och inte alla av de
exempel och rekommendationer som ges i den har
handledningen kommer att vara lika relevanta for alla
dessa foretag.

Alla féretag, fran smé och medelstora féretag och
upp till stora multinationella féretag, har ett ansvar
att respektera de manskliga rattigheterna. Det finns
ett vdxande antal handledningar om manskliga rat-
tigheter som har utarbetats f6r stora multinationella

foretag, men det finns inte manga tillgangliga som
inriktar sig pa mindre foretag. Denna handledning ar
avsedd att fylla det behovet.

Aven om handledningen har skrivits med europeiska
foretag i atanke kan den &ven vara anvandbar for
foretag i andra delar av varlden. Darfér kommer den
ocksa att publiceras pa flera andra sprak utover de
enskilda nationella spréken inom EU-landerna.

Men é&r inte de maéanskliga rattigheterna
bara relevanta fér de stora féretagen?

Nej. Foretag av alla storlekar riskerar att kunna or-
saka en negativ inverkan pa de manskliga rattighe-
terna. De sérskilda risker som ditt foretag stélls infér
beror pa manga olika faktorer, inklusive var verk-
samheten bedrivs, vilken gren inom néringslivet det
géller och vilka dina affarspartners ar. Men bara for
att det ar ett litet féretag betyder inte det att det inte
finns nagra risker gallande manskliga réttigheter.

Mitt foretag arbetar endast inom EU. Sa
kan mitt féretag dnda I6pa risk for att
orsaka en negativ inverkan pa nagot som
galler de méanskliga rattigheterna?

Ja, foretaget kan fortfarande riskera att paverkas
negativt pa grund av frdgor som géller de mansk-
liga rattigheterna. Rétten till icke-diskriminering med
avseende pa nationellt eller etniskt ursprung, kon,
funktionshinder, alder eller andra skillnader ar ett ex-
empel pa var manskliga rattigheter ofta kan hamna
i kKlam inom EU.

Men det stdmmer att de allvarliga manniskoratts-
krankningarna mer sannolikt kommer att uppsta
dar det lagliga skyddet ar svagt eller inte korrekt
uppratthalls. Detta géller ofta — men langt ifrén
alltid —1&nder som har en lagre ekonomisk utveckling,
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som till exempel utvecklingsl&nder och tillvaxt-
ekonomier. Aven om féretaget verkar huvudsakili-
gen inom EU kanske era kunder eller leverantdrer
har verksamhet i andra delar av vérlden, vilket kan
inverka pa ditt foretag nér det galler de manskliga
rattigheterna pa dessa platser.

"Att respektera de mdnskliga rdttig-
heternas dr inte bara relevant utanfor
Europa - vi maste titta innanfor grdns-
erna ocksa.”

- Michel Van Bavel

verkstéllande direktor, Van Bavel Business Gifts, Belgien

Mitt foretag féljer lagen. Racker inte det?

Om du arbetar i EU och foljer géllande lag sa racker det
vanligtvis ganska langt nar det galler att motverka ne-
gativ inverkan pa de manskliga rattigheterna. Det beror
pa att de manskliga rattigheterna i huvudsak aterspeg-
las i den nationella och europeiska lagstiftningen. Att
uppfylla géllande halso- och sdkerhetsbestammelser
underlattar till exempel att undvika negativa konse-
kvenser for ratten till liv, ratten till en séker arbetsmilio
och réatten till fysisk och psykisk hélsa.

Daremot &r det majligt att orsaka negativ inverkan pa
de manskliga réattigheterna dven om foretagets aktivi-
teter sker i enlighet med gallande lagar eftersom lagen
oftast bara visar ett minimum som inte fér évertradas.
Dessutom kan du bli involverad i negativa effekter pa de
manskliga réttigheterna genom de &tgérder som dina
leverantorer, kunder eller andra affarspartners vidtar,
aven om ditt eget foretag inte har gjort négot olagligt.

Att ha en inarbetad process for att undvika och hantera
negativ inverkan pa de manskliga réttigheterna kommer
att hjdlpa er att identifiera majliga omréden dér enbart

atlydande av gallande lagar inte garanterar att foretaget
respekterar de manskliga rattigheterna. En sédan pro-
cess ska darfor gora det majligt for dig att se var och
nar du kan behova vidta ytterligare atgarder som gar
utdver att enbart folja gallande lagar och regler.

Exakt vad ar da FN:s vagledande principer
for foretagande och méanskligarattigheter?

FN:s vagledande principer definierar vad regeringar
och féretag bor gora for att undvika och atgérda ne-
gativa effekter pa manskliga rattigheter fran foretag.
De gor en tydlig &tskillnad mellan vad som forvantas
av regeringar och vad som férvantas av féretagen.
De omfattar aven principer for “atgarder” — vad som
kan goras om foretag &nda orsakar negativ inverkan
pa de méanskliga rattigheterna.

Denna handledning inriktas pa vad som forvantas av
foretagen. FN:s vagledande principer ger alla féretag
— béade stora och smé - riktlinjerna for vad som krévs
for att respektera de manskliga rattigheterna. Dessa
principer representerar den globala standarden av
forvantat beteende inom detta omrade och &r till-
lampliga pa alla féretag och i alla situationer.

Och de positiva effekterna av de méanskliga
rattigheterna fér mitt féretag?

Ditt foretag far sékerligen positiva effekter av uppfyl-
lande av de manskliga rattigheterna. Genom att er-
bjuda varor eller tjanster, genom att anstélla manniskor
och genom att bidra till den ekonomiska och sociala
utvecklingen bidrar foretaget till att uppratthélla de
méanskliga réttigheterna f6r andra. Du kan fundera &ver
hur féretaget bast kan maximera den positiva effekten
for de méanskliga réttigheterna. Men denna handled-
ning ar begransad till att beskriva hur man kan undvika
och &tgérda de negativa effekterna eftersom det &r det
minsta som forvantas av féretagen.
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Kan jag inkludera hanteringen av de
manskliga rattigheterna i foretagets
befintliga processer och system?

| de flesta fall &r det mdjligt att respektera de mansk-
liga rattigheterna genom att justera befintliga proces-
ser och system. Om féretaget till exempel redan utfor
riskanalyser gér det att uttka analysen till att omfatta
en identifiering av risker for negativ inverkan pa de
manskliga rattigheterna. Det kan &ven finnas system
for mer effektiv hantering av fragor som ror hélsa och
sakerhet, miljopaverkan eller kvalitet. Sddana system
kananvandas for att hjalpadig att undvika och atgarda
eventuell negativ inverkan pa de manskliga rat-
tigheterna.

Om det finns en policy om foretagets samhéllsansvar
kan det vara en bra utgangspunkt. Men du bér vara
medveten om att &ven om manga foretag redan ar-
betar med samhéllsansvar och olika aspekter av de
manskliga rattigheterna pa olika satt utgdr FN:s vag-
ledande principer nya och auktoritativa forvantningar
pa de processer som maste finnas for att ett foretag
ska kunna respektera de manskliga rattigheterna.

“Ndir jag Idste FN:s vigledande princi-
per tdnkte jag faktiskt att det var ndagot
som jag redan gjorde! Men vissa delar
dar forstds nya och vi kommer att titta pa
dem.”

- Marjonka Veljanovska

verkstallande direktor, Farmahem, Makedonien

Forvantas jag gora detta pa egen hand?

Ja och nej. Det ar ditt ansvar, men du kommer
formodligen att upptacka att det ar nyttigt att samar-
beta med andra for att komma fram till gemensamma

|dsningar, bli inspirerad av god praxis och dra nytta
av andras lardomar.

Vadfinnsirestenavdenharhandledningen?
| resten av den har handledningen finns:

Avsnitt ll:  En introduktion till sex grundldggande
steg som férvantas av dig enligt FN:s
vagledande principer.

Avsnitt lll:  Fragor som du kan stélla dig sjalv nar
det galler 15 situationer som kan ut-
gora en risk for negativa effekter pa de
méanskliga rattigheterna.

Avsnitt IV: En lista dver de manskliga rattigheter-
na, med korta exempel pa hur foretag,
om de inte &r forsiktiga, kan ha en ne-
gativ inverkan pé varje rattighet.

Avsnitt V:  En lista 6ver relevanta referenser.

Du kan lasa avsnitten i valfri ordning. Om du inte ar
séker pé vilka de manskliga rattigheterna ar kan lis-
tan dver de manskliga rattigheterna i avsnitt IV vara
en bra plats att borja.

Vi vill garna hora din asikt

Vi har gjort vad vi kan for att géra denna handled-
ning sa anvandbar som mojligt. Vi vill garna hora
fran foretag eller rddgivare som har anvant den.
Kommentarer och forslag till forbattringar ar alltid
valkomna och kan skickas till Europeiska kommis-
sionens grupp for foretags sociala ansvar (generaldi-
rektoratet for naringsliv): entr-csr@ec.europa.eu.
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2 Respektera de mdnskliga rdittigheterna
genom sex grundldggande steg

| detta avsnitt presenteras sex steg som du bor fol-
ja for att forsta riskerna for negativ inverkan pa de
manskliga rattigheterna och hur du kan undvika och
hantera sadan inverkan. Dessa &r:

1 Ata dig att respektera de manskliga rattigheter-
na och badda in det engagemanget i ditt féretag

2 ldentifierariskerna gallande manskliga rattigheter

3 Vidta atgéarder for att undvika och hantera de ris-
ker du identifierar

4 Utverka gottgorelse for dem som péaverkats om fo-
retaget ar direkt involverat i ndgon negativ inverkan

5 Registrera framstegen

6 Kommunicera om vad du gor

| de flesta fall kan dessa sex steg inférlivas i de be-
fintliga rutinerna och processerna. Men kom ihag att
det inte ar tillrackligt for att ga igenom de sex stegen
en gang. Arbetet med att se till att de manskliga rat-
tigheterna respekteras ar ett pagaende arbete, se
bilden nedan.

Steg 5:
Registrera framstegen

o Steg 1:
Ata dig att respektera de
manskliga rattigheterna och

badda in det engagemanget i
ditt foretag

Steg 6:
Kommunicera om vad du gor

Steg 3:
Vidta atgéarder for att undvika
och hantera de risker du
identifierar

Steg 4:
Utverka gottgorelse for dem
som paverkats om foretaget
ar direkt involverat i nagon
negativ inverkan

Klagomalsmekanism

Steg 2:
Identifiera riskerna gallande
manskliga rattigheter
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Steg 1: Ata dig att respektera de manskliga
rattigheternaochbaddaindetengagemanget
i ditt foretag

Det forsta steget ar att 6ppet férbinda sig att res-
pektera de manskliga rattigheterna — att visa att du
ténker respektera alla méanskliga rattigheter och att
du forvantar dig detsamma fran dem som du gor
affarer med.

Genom att gora sa ger du aven personalen och in-
tressenter tydlig vagledning om det 6nskade sattet
att gora affarer.

Du behover sedan inforliva, eller integrera, detta ata-
gande i relevanta interna system s& att det omsatts i
praktiken och inférlivas i den organisatoriska kulturen
i ditt féretag och nér alla anstallda pa lampligt sétt.

Hur kan jag gora det?

e Se till att dtagandet kommer fran &garen eller
den hogsta ledningen.

e Bestdm hur dtagandet ska goras. Du kan vélja
att géra atagandet skriftligen. Men beroende péa
hur stort ditt féretag ar kan det vara battre att ut-
trycka det muntligt. Vad som &r viktigt &r att pa
lampligt satt informera dem som behdver kdnna
till det — till exempel personer som eventuellt kan
bli berbrda, personalen och olika affarspartners.

e FEtt skriftligt atagande kan vara ett fristdende ut-
talande eller en del av foretagets vision, vardering-
ar eller féretagets policy om foretagets samhalls-
ansvar. Du kan &ven inkludera eller referera il
atagandet i de anstélldas anvisningar, i forsalj-
ningsvillkoren, i uppférandekoder fér de anstallda
eller leverantorer, eller i foretagets kvalitetspolicy.

e | ditt atagande ska du se till att personalen forstar
vad som forvantas av dem och lat affarspartners
och andra foretag som du samarbetar med fa
veta att du ocksa forvantar dig att de respekterar
de manskliga rattigheterna.

o Overvag att kommunicera engagemanget via f6-
retagets hemsida, om foretaget har en.

e Oavsett om du gor ditt tagande skriftligt eller
muntligt ska du se till att denna "attityd” aterspeg-
las i hela foretaget. Det ska inbegripa granskning
av andra riktlinjer och procedurer for bristande
dverensstammelse med atagandet att respektera
de manskliga rattigheterna och for att verifiera att
det finns l[ampliga stimuleringsstrukturer. Det ska
aven inkludera utbildning for att sékerstélla att an-
stéllda och partners forstéar ditt atagande och vad
det innebéar for deras dagliga arbete.

“Respekt for de mdnskliga rdttigheterna
maste finnas pa chefsniva - det dir en
filosofi som mdste komma fran toppen i
foretaget.”

- Michel Van Bavel

verkstéllande direktor, Van Bavel Business Gifts, Belgien

Steg 2: Identifiera riskerna

manskliga rattigheter

gallande

Nasta steg ar att kdnna till de potentiella effekterna
— dvs. risken for att orsaka en negativ inverkan pa
nagons manskliga rattigheter.

Du maste identifiera var ditt foretag kan orsaka
negativ inverkan p& de manskliga rattigheterna.
Har ar det viktigt att framhélla en viss skillnad.
For det forsta kan foretagets atgarder ha en direkt
negativ inverkan pa de méanskliga rattigheterna till
féljd av egna aktiviteter. Det kan till exempel gélla
risken att diskriminera vissa personer genom fore-
tagets anstallningsprocedurer. Fér det andra, kan
foretaget vara indirekt inblandat i negativ inverkan
pa de manskliga rattigheterna genom éatgarder
frdn nagot annat féretag eller ndgon annan typ av
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organisation som foretaget har nagon form av af-
farsrelation med.

Omstandigheterna kan forandras, sé& du bor regel-
bundet uppdatera identifieringen av potentiell nega-
tiv inverkan, till exempel bland annat vid lansering av
en ny produkt eller nagot nytt projekt, da foretaget
etablerar sig pa en ny marknad eller inleder en ny
affarsrelation.

Hur kan jag gora det?

e L&s avsnitt Il och IV i denna handledning sé att
du blir medveten om vad ménskliga rattigheter
ar och har en béttre uppfattning om vilken typ
av inverkan som du kan identifiera. Inledningsvis
behdver du dvervaga alla méanskliga rattigheter
vid identifieringen av potentiell negativ inverkan
pé de manskliga rattigheterna.

o Overvdg att andra befintliga processer s att de
inkluderar en beddmning av méanskliga rattig-
heter. Det kan vara ett riskhanteringssystem, ett
halso- och sékerhetssystem eller en utvardering
av konsekvenserna utifran ett miljioperspektiv och
sociala konsekvensbeddmningar eller hanteringen
av mangfald inom foretaget. Du bor ocksa Gver-
vaga att hanteringssystem for leveranskedjan bor
aterspegla dina forvantningar pa att leverantorerna
ska respektera de manskliga rattigheterna. Vissa
certifieringar av hanteringssystem — till exempel
ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001 eller — kraver
processer som kan forbattras sa att de omfattar
beddmningar av negativ inverkan pa alla manskliga
rattigheter. Den vagledande standarden ISO 26000
om socialt ansvarstagande innehaller ett kapitel om
ansvaret att respektera de manskliga réattigheterna.

o Overvég att skapa ett system for klagomal som
ar Oppet for personalen och aven for utomstéen-
de. Detta kan hjalpa dig att identifiera potentiell
negativ inverkan pa de manskliga rattigheterna
innan de blir till ett storre problem. (Se nedan un-
der steg 4 foér mer information.)

e Talaregelbundet med de personer som du kan
paverka, till exempel de anstéllda, det lokala
samhaéllet, kunder och klienter for att fa reda
pa vad de anser om vilken inverkan foretaget
kan ha.

¢  Om nodvandigt kan du be om rad och informa-
tion nar det galler méanskliga réattigheter fran néa-
gon expert pa manskliga rattigheter, icke-statliga
organisationer, fackféreningar eller relevanta
samarbetsgrupper. Att kontakta din bransch-
organisation kan ocksa vara till god hjélp.

e Anvand de sex stegen som ges i den har hand-
ledningen vid &vervagandet av risker som har
att géra med andra féretag. Om de séger sig
respektera de manskliga rattigheterna ska de
kunna informera dig om vilka risker som de har
identifierat och vilka atgarder som de har vidta-
git for att motverka dessa risker. Det kan vara
vart att diskutera deras resultat om de pastar
sig ha identifierat endast nagra eller mycket fa
potentiella risker. | sddana diskussioner kan du
inrikta dig pa de sarskilda risker for de manskliga
rattigheterna som ar kanda for féretag i just den
specifika sektorn eller det verksamhetslandet.

“Mitt foretag utplacerar tillfdllig perso-
nal i kundernas foretag. De rdttigheter
som dr mest relevanta for var verksam-
het dr i grunden rditten till arbete, rdtten
till lika I6n for lika arbete, rdtten till
icke-diskriminering, rdtten till ett privat-
liv och rdtten till ett familjeliv ... Vissa
risker for mdnskliga rdttigheter kanske
inte finns i mitt foretag — men de kan
finnas pa min marknad och inom min
bransch.”

- Marek Jurkiewicz

verkstdllande direktér, StartPeople, Polen
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Steg 3: Vidta atgarder for att undvika och
hantera de risker du identifierar

Du maste vidta atgarder for att atgarda de risker for
de manskliga rattigheterna som har identifierats.
Sarskilt i mindre foretag kan sadana atgarder vara
informella och syfta till att andra attityder och kultu-
ren inom organisationen.

Om riskerna for de manskliga rattigheterna be-
ror pa foretagets verksamhet (vilket innebér att
foretaget orsakat dem eller bidragit till dem) ska
det ga att vidta konkreta atgarder for att atgarda
problemet.

Det &r lite mer komplicerat om risken f6r en nega-
tiv inverkan pa de manskliga rattigheterna uppstar
genom vad en kund, leverantor eller annan affars-
partner gor snarare dn genom vad det egna fére-
taget gor. | denna typ av situation, bdr du férséka
anvéanda det inflytande, eller den paverkan, som
du kan ha for att forhindra en negativ inverkan péa
de méanskliga rattigheterna, &ven om du inte helt
kan forhindra denna inverkan. Om den andra or-
ganisationen ocksa &r ett litet foretag kanske du
upptacker att du kan ha ett rimligt inflytande. Om
den andra organisationen &r ett mycket storre f6-
retag kanske du inte har tillrackligt med inflytande
pa egen hand for att kunna astadkomma nagon
effekt. | sa fall kan det hjalpa att sla sig samman
med andra som kan ha samma intresse.

Hur kan jag gora det?

e Utse nagon i ditt foéretag som ansvarig i fra-
gan och besluta vilkka andra som bor hjélpa
till i hanterandet av varje sarskild risk som har
identifierats. Se till att de har tillrackliga perso-
nalresurser (inklusive tillgang till extern exper-
tis vid behov) och de finanser som kravs for
arbetet.

e |nkludera resultat fér manskliga rattigheter i re-
sultatldner och/eller sanktioner for personalen.
Utbetalning av bonus till produktionschefer kan
till exempel géras endast pa villkor att antalet ar-
betsskador minskas.

e |nkludera respekt for manskliga rattigheter,
med sarskild inriktning pa de identifierade ris-
kerna fran steg 2, i forséljningsvillkoren och
inkdpsrutinerna samt som klausuler i de avtal
som ingas.

e Anvand ditt inflytande néar det finns risker inom
dina affarsrelationer, eventuellt genom att ge
erfarenheter och exempel pa god praxis fran
din egen verksamhet. Samarbeta med andra
— till exempel med kunder, leverantdrer, na-
ringslivsorganisationer, fackféreningar eller of-
fentliga myndigheter — om ditt inflytande 6ver
en affarspartner ar otillrackligt for att orsaka en
férandring.

e Om du inte kan uppbada tillrackligt infly-
tande for att forméa en organisation som du
har en affarsrelation med att hantera en ne-
gativ inverkan pa de manskliga rattigheterna
sa kan du som en sista utvag behdva over-
vaga att avbryta affarsrelationen med denna
organisation.

Vad menas med "inflytande”?

| detta sammanhang avser "inflytande” din makt
eller férmaga att férma nagon annan organisation
att ta itu med negativ inverkan p& de ménskliga
réttigheterna som organisationen orsakar eller bi-
drar till. Om du har ndgot inflytande eller inte av-
gor inte ifall du har visst ansvar fér nagon negativ
inverkan pa de ménskliga réttigheterna eller inte.
Om en leverantér till exempel inte respekterar de
maénskliga réttigheterna har du ett visst ansvar for
denna negativa inverkan pa de ménskliga réttighe-
terna, dven om du inte har ndgot inflytande som
kan fa denna leverantér att &ndra sitt beteende.
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”l vara anstdllningsrutiner har vi som
policy att inte diskriminera personer
baserat pa etnisk tillhérighet eller
kon eller religiosa asikter. Jag
tycker det dr mycket viktigt for ett
samhdille som Makedonien (som dr
ett multietniskt samhdille) och jag
tror att den instdllningen kommer att
hjdlpa vart féretag.”

- Marjonka Veljanovska

verkstallande direktor, Farmahem, Makedonien

Steg 4: Utverka gottgorelse fér dem
som paverkats om féretaget ar direkt
involverat i ndgon negativ inverkan

Om nagot gar snett och ndgons rattigheter inte
respekteras maste du gora vad du kan for att
stoppa sadana negativa effekter och, om ditt
féretag har orsakat eller bidragit till dem, méaste
du hitta ett satt att gottgoéra situationen for off-
ret/offren. Att korrigera vad som gick fel kan
innebara att be om ursakt, ge ekonomisk el-
ler icke-ekonomisk ersattning eller ndgot annat
som offret och féretaget kommer 6verens om
som en lamplig gottgdrelse. Det maste aven
inkludera atgarder for att sikerstdlla att de
negativa effekterna inte kan intraffa igen. Det
ar viktigt att forstad vad de drabbade skulle se
som effektiva atgarder, utdver foretagets egna
uppfattning.

Hur kan jag gora det?

e Var 6ppen: prata med dem som kanner sig
paverkade av ditt foretag. Det kan hjalpa
till att 16sa klagomal direkt och pa ett tidigt
stadium, vilket begrénsar problemen bade
for ditt foretag och for de drabbade.

e Infor ett system for klagomal dar personer
som kanner att de, eller andra, har paver-
kats eller kommer att paverkas negativt av
ditt foretag, pa ett sakert och anonymt satt
kan uppmarksamma problemet. Alternativt
kan foretaget mojliggora tillgang till ett sys-
tem som administreras av nagon utomsta-
ende organisation (till exempel genom en
branschorganisation eller ndgon intresse-
grupp). Det kan mojliggora att effektiva at-
gérder kan vidtas for att korrigera skador
innan det blases upp till en konflikt som ar
svar att hantera.

o Kollektiva forhandlingar och konstruktiva
dverlaggningar med vederborligen valda ar-
betstagarrepresentanter utg6ér ofta en god
grund for effektiva atgarder i fall som ror
anstéllda. Vissa féretag utnyttjar &ven be-
fintliga kommentarslinjer eller forslagslador.

e FoOr personer utanfor foretaget kan det ga
att inféra en sarskild offentlig e-postadress
eller en 6ppen telefonlinje fér hantering av
klagomal eller kommentarer.

“I vart foretag har man satt upp en
brevlada ddr personalen anonymt
kan komma med forslag, kritik eller
observationer av sadant som kan
vara en krdnkning av de mdnskliga
rittigheterna.”

- Tina Lund

UN Partnership Manager, Danimex Communication, Danmark
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Vad menas med ”gottgorelse”?

Att ge gottgdrelse betyder att korrigera ett miss-
tag, eller i det hdr sammanhanget att "ge kompen-
sation” fér en negativ inverkan pd ndgons mansk-
liga réttigheter. Det handlar i grunden om att ta
hand om offret. Det &r mycket enklare att gottgéra
en negativ inverkan om det finns ett etablerat sys-
tem dér drabbade kan ta kontakt sa att det pa sa
vis &r mdjligt att upprétta en dialog.

Steg 5: Registrera framstegen

For att sakerstalla god hantering av foretagets atgar-
der for potentiell och faktisk negativ inverkan pa de
maénskliga rattigheterna &r det nédvandigt att spara
och registrera hur dessa fragor hanteras. Vad gjordes
for att forhindra eventuell negativ inverkan, och lycka-
des det? Och korrigerades situationen for drabbade
personer om negativ inverkan faktiskt intraffade?

Det kan krava att du anvander relevanta indikatorer:
bade sadana som kan matas (kvantitativa indikato-
rer) och sddana som anger andras uppfattningar och
attityder (kvalitativa indikatorer). Dessa anstrang-
ningar mojliggér att andra kan utvardera dina
atgarder.

Hur kan jag gora det?

e Overvég att basera spérningen pé verktyg och
indikatorer som redan anvands i arbetsmilj6fra-
gor och sékerhetsanalyser, resultatgranskningar
eller personalundersokningar. Du kan &ven
integrera relevanta indikatorer i befintliga kvalitets-
lednings- och miljékontrollsystem och anvanda
undersdkningar av konsumenternas, kundernas
och leveranttrernas uppfattningar.

e Det kan aven vara till hjalp for att utvardera hur
klagomalssystemet fungerar. Har problemet
|6sts?

o Overvég att engagera intressenter och i synner-
het de drabbade personerna i sparningen, for
att fa feedback om hur effektiva atgéarderna for
att undvika och atgérda negativ inverkan pa de
manskliga rattigheterna har varit.

“Mitt foretag dr starkare idag dn
innan vi pabérjade den hdr processen
for att undersoka de mdinskliga
rdttigheterna. Vi har fatt en bdttre
intern kommunikation. Vi brukade inte
samtala och organisationen var mycket
hierarkisk.”

Jean-Marc Barki

verkstallande direktor, Sealock, Frankrike

Steg 6: Kommunicera om vad du g6r

Detta steg handlar om att visa vad man gér for att
respektera de manskliga rattigheterna. Du behdver
inte avsloja alla identifierade risker eller deras inver-
kan och hur var och en av dem har hanterats.

Men om det begars — sarskilt av drabbade individer
eller deras foretradare — ska du vara beredd pa att
ldmna ut information om sérskilda situationer dar de
manskliga rattigheterna péverkats, samtidigt som
du inte avsléjar nagra personuppgifter eller nagon
kommersiell information och, om det ar relevant,
skyddar personalen.
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Hur kan jag géra det? “Hos Danimex kommunicerar vi vdrt
engagemang for mdnskliga rdttigheter
e Se till att kommunicera vad som gors for att genom attpub[icera ett meddelande om
gottgbra de potentiellt eller faktiskt drabbade véra framsteg. Det dr en rapport som

personerna. Overvag att traffa och hélla samréd . . . . .
N . vi publicerar en gang om dret, i sam-
med berdrda intressenter som en central del i

féretagets kommunikationsstrategi. Oberoende band med vart deltagande i FN:s Global
verifiering eller godkannande av rapporter om Compact ... Men vi dr faktiskt dnnu inte
manskliga rattigheter eller inkluderandet av kom- riktigt bra P& att berditta for vara kunder
mentarer fran drabbade personer kan stérka och vdra leverantérer vad vi gb'r. S& det

kommunikationens innehéll och trovérdighet. . . A stacirda i f .
e Dessutom &r det viktigt att bestdmma hur kom- ar nagot som vi mdste dtgaraa i frramti-

munikationen ska ske. Kommunikationen kan den - att bli bdttre pa att kommunicera
antingen vara informell och ingé i regelbundna vad vi goér.”
moten och diskussioner med anstéllda, leveran-

torer, kunder eller representanter fran samhaéllet,

eller kommunikationen kan goras i form av for-

mella och offentliga rapporter.

¢ Inkludera relevant information i arsredovisning-
ar eller rapporter om foretagets samhéllsan-
svar. Relevanta avsnitt kan visas i regelbundna
rapporter om hélso- och sakerhetsresultat. Om
foretaget deltar i nationella eller internationella
initiativ, som till exempel FN:s Global Compact
eller initiativ for etisk handel férvantas du redan
tilhandahalla viss information. Relevant informa-
tion om respekt for ménskliga rattigheter kan in-
tegreras i den rapporteringen.

e Kom ihag att informera alla andra berérda par-
ter. Denna information kan vara nédvandig eller
bara uppskattas av de kunder som anvander
hanteringssystem for leveranskedjan eller hallbar
upphandling.

o Overvég att anvénda korta uppdateringar som
publiceras pa foretagets webbplats eller via so-
ciala medier.

Tina Lund

UN Partnership Manager, Danimex Communications, Danmark
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Fragor att dvervdgali
vardagliga affdrssituationer

Nedan ges en lista 6ver 15 ganska vanliga verksamheter eller affarssituationer. Var och en kan innebéra en risk
for negativ inverkan pa manskliga rattigheter. For var och en ges dven nagra korta fragor som antyder vilka
atgarder som kan vidtas for att undvika eller hantera sadan inverkan.

Inte alla situationerna kommer att vara relevanta for just din verksamhet, men det &r sannolikt att du kénner
igen dig i manga av dem. Risker for manskliga rattigheter kan uppsté i relativt vanliga verksamheter som de
flesta féretagen bedriver.

Fragorna ar inte utttmmande och omfattar inte alla tankbara risker for negativ inverkan pa manskliga rattighe-
ter i forhallande till de situationer som beskrivs. Férhoppningsvis kommer ditt svar pd manga av dessa fragor
att vara "ja, sa gor vi redan”. | sa fall visar det att ni redan gér mycket for att se till att foretaget respekterar de
manskliga rattigheterna. Men du kan &ven hitta nagot nytt som du inte hade tankt pa tidigare.

Det finns gallande lagstiftning som &r tilldmplig i de flesta av de situationer som beskrivs. Nér du laser dessa
situationer ska du alltsa tadnka pa att du alltid maste vara medveten om och folja géllande lagar och kollektivav-
tal. Nar du gor affarer ska du alltid se till att din verksamhet sker inom den avsedda réattsliga ramen f6r denna
verksamhet. Om du anstéller folk ska du endast anvanda lagliga anstéallningsforhéllanden. Och kontrollera att
du bara gor affarer med organisationer och personer som héller sig inom lagens riktmarken. Genom att géra
det kommer du vanligtvis att ha kommit en lang bit pa vagen mot att garantera att de méanskliga rattigheterna
respekteras.

Néagra av fragorna antyder om &tgarder som du kan vara skyldigt att vidta hur som helst enligt géllande lag.
Det faktum att de namns har som fragor innebér inte pa nagot satt att foretagen kan vélja huruvida de ska folja
lagen eller inte.

FAKTORER FOR MANSKLIGA RATTIGHETER I DIN EGEN VERKSAMHET

1. Nar du anstéller personal ...

Overvager du endast kompetens och erfarenhet nar du véljer vem som ska anstéllas?

Fragar du bara efter information som ér relevant for det jobb som anstallningen galler?

Vidtas rimliga anpassningsétgérder sa att personer med funktionshinder kan anstéllas inom foretaget?

Ar alla som &r inblandade i rekryteringsprocessen medvetna om féretagets instéllning till diskriminering?
Har foretaget gjort ett offentligt &tagande om mangfald, t.ex. genom att skriva under ett Diversity Charter'?
Lagras personuppgifter om platsstkande pé ett sakert satt?

Réttigheter i riskzonen: o Rétt till arbete

e Ratt till frihet fran diskriminering
o Ratt till privatliv

1 Se http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/diversity-charters/index_en.htm
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2. Nér du har anstéllt personal och de arbetar for dig ...

Foresprakar du en arbetsmiljo dar manniskor respekterar varandra?

Har du vidtagit atgarder for att undvika och bekéampa diskriminering pa arbetsplatsen?

Vidtar du atgarder for att skydda personal fran mobbning, sexuella trakasserier och andra typer av trakasserier,
antingen fran andra anstéllda eller utomstaende, som till exempel kunder, leveranttrer och klienter?

Stdder du personal som hévdar att de har utsatts for mobbning, sexuella trakasserier eller liknande?

Ser du till att Ibnerna betalas regelbundet, och utan férseningar?

Rattigheter i riskzonen: e  Frihet fran fornedrande behandling
e Ratt till frihet fran diskriminering
e RA&tt till en séker och halsosam arbetsmiljo
e Ratt till fysisk och psykisk halsa
e Ratt till rattvis och tillfredsstéllande ersattning

3. Vid beslutande om I6ner och om vem som ska befordras ...

Ser du till att principen lika 16n for lika arbete eller for arbete av lika varde tillampas?

Ger du loneforhéjningar och formaner baserat pa objektiva faktorer och undviker diskriminering?

Ser du till att det sker rattvisa och 6ppna befordringar och finns lika méjligheter till karriarutveckling?

Om ditt foretag anstéller lagutbildade, invandrare eller sésongsarbetare, vet du dé om den totala inkomsten for
de berdrda arbetstagarna ar tillracklig for deras grundlaggande behov, med hansyn tagen till ytterligare stdd
som kan ges av staten?

Rattigheter i riskzonen: o Ratt till lika I6n for lika arbete
o Ratt till frihet fran diskriminering
e Ratt till arbete
e Ratt till rattvis och tillfredsstéllande ersattning

4. Om anstallda vill gd med i en fackforening och forhandla kollektivt ...

Tillater du att personalen gar med i facket eller bildar en egen fackforening?

For du en dialog med personalen, till exempel genom regelbundna méten med arbetstagarrepresentanter?
For du en god dialog och inleder férhandlingar i god tro med de fackliga organisationer som de anstallda ar
medlemmar i?

Rattigheter i riskzonen: e Ratt att organisera och delta i kollektiva férhandlingar
e Foreningsfrinet
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5. Nar nagon av dina anstallda blir gravid eller har en gravid fru ...

Andrar du arbetsplanerna f6r den personen med avseende p& moderskapet eller faderskapet?

Informerar du de anstallda om hur man ska hantera och agera nér det géller graviditet bland kollegor?
Forsékrar du dig om att du inte diskriminerar gravida arbetstagare eller unga kvinnor, t.ex. i samband med
anstéliningar eller befordringar?

Har du samma installning mot béade kvinnor och man nér det géller foréldraledighet?

Rattigheter i riskzonen: e  Ratt till familjeliv
o Ratt till frihet fran diskriminering
e Réatt till en séker och halsosam arbetsmiljo
e Ratt till fysisk och psykisk halsa

6. Om foretaget annonserar produkter ...

Undviker du att starka férdomar och stdmpla personer eller grupper i annonserna?
Forsakrar du dig om att inga barn sexualiseras i reklamen?

Forsékrar du dig om att reklamen skildrar kvinnor pa ett sétt som inte ar sexistiskt?

Har féretaget en kanal for feedback dar allméanheten kan kommentera féretagets annonser?

Rattigheter i riskzonen: e Rétt till frihet fran diskriminering

7. Om du saljer produkter direkt till konsumenterna ...

Har personalen utbildats att inte diskriminera kunderna och har de, till exempel, informerats om riskerna med
anvandning av diskriminerande eller nedséttande uttryck?

Ar kundernas personuppgifter sdkert lagrade och vet konsumenterna om hur denna information kommer att
anvandas?

Ger foretaget tydliga bruksanvisningar och finns det varningar for eventuella farliga produkter?

Rattigheter i riskzonen: e Rétt till frihet fran diskriminering
e Ratt till privatliv
o Ratt till liv
e Ratt till fysisk och psykisk halsa

8. Om de anstallda arbetar under mycket pafrestande férhallanden ...

Ar du extra uppmarksam pa de anstalldas vélbefinnande i sérskilt stressade och pressade situationer?
Forsoker du, sa langt som mdjligt, att planera arbetet i god tid for att undvika att utsatta personalen fér hdga
nivaer av stress?

Skapar du en dppen atmosfar dar de anstéllda kénner att de tryggt kan tala om stress eller stressrelaterade
symptom?

Forsakrar du dig om att du och de anstéllda & medvetna om de férsta symptomen pa stress?
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Réttigheter i riskzonen: e Ratt till en séker och halsosam arbetsmiljé
e Ratt till vila och fritid
e Ratt till fysisk och psykisk halsa

9. Om personalen har tillgang till internet pa jobbet ...

Informerar du personalen under vilka omstandigheter du kommer att Idsa deras e-post?

Informerar du personalen om granserna fér vad de kan s&ga eller skriva offentligt om féretaget eller som repre-
sentant for foretaget?

Forsékrar du dig om att personalen inte kopierar andras arbete for personlig eller affarsmassig vinning?

Gor du rimliga justeringar for att majliggora att personal med funktionshinder, t.ex. synskada, kan komma at
Internet?

Rattigheter i riskzonen: e Ratt till privatliv
o Ratt till &siktsfrinet
e Réatt till information och yttrandefrihet
o Ratt till frihet fran diskriminering
o Ratt att fritt delta i samhallets kulturella liv samt att fa ta del av vetenskapens
framsteg och skydd av upphovsratt

10. Om personalen arbetar med skadliga @&mnen ...

Forsakrar du dig om att personalen far anvisningar och utbildning nar det galler hur man hanterar skadliga
amnen och vad de ska géra om en olycka intraffar?

Forsakrar du dig om att det finns férsta hjalpen-utrustning till hands?

Utfér du regelbundna inspektioner for att verifiera att alla halso- och sékerhetskrav uppfylls?

Forsékrar du dig om att &mnena avyttras eller forvaras pa ett sékert satt efter anvandningen?

Rattigheter i riskzonen: e Ratt till en séker och halsosam arbetsmiljé
e Ratt till fysisk och psykisk halsa

11. Om féretaget anvander maskiner eller fordon ...

Ar de maskiner eller fordon som anvands i verksamheten sékra att anvénda, och kontrolleras deras sdkerhets-
funktioner regelbundet?

Har samtlig personal som anvander maskiner eller fordon lamplig utbildning och tillstand att anvanda dem?
Har personalen utbildats i hur de ska agera vid fel eller stopp i maskinen?

Har den personal som anvander maskiner eller kor fordon fatt tillrdckligt med somn for att undvika olyckor som
orsakas av trotthet?

Rattigheter i riskzonen: e Ratt till en séker och halsosam arbetsmiljé
e Ratt till fysisk och psykisk halsa
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FAKTORER FOR MANSKLIGA RATTIGHETER | AFFARSRELATIONER

12. Om du bestiller fran dina leverantérer med mycket snava tidsgranser ...

Kéanner dina leveranttrer till att du férvantar dig att de respekterar de manskliga rattigheterna, till exempel ge-
nom att hanvisa till eventuella risker i kontrakt eller avtal med leverantéren?

Planerar du forséljningen och dina bestaliningar for att sa langt som mojligt undvika mycket snéva tidsgranser
for leverantérerna?

Tanker du pé arbetsvillkoren for de anstéllda under en stark tidspress och diskuterar det problemet med dina
leveranttrer?

Réttigheter i riskzonen: e Ratt till en sdker och halsosam arbetsmiljé
e Ratt till vila och fritid

13. Om du anlitar ett annat foretag for tillhandahallande av sakerhetstjénster ...

Gor du da det klart for tjansteleverantoren att du forvantar dig att de ska respektera de manskliga rattigheterna
(till exempel genom att inkludera det som ett kontraktsvillkor)?

Kontrollerar du att tjansteleverantéren har alla nédvandiga licenser?

Forsakrar du dig om att tjansteleveranttren utbildar personalen i relevanta fragor om ménskliga réttigheter, som
till exempel tillborlig anvandning av vald samt icke- diskriminering?

Forsékrar du dig om att tjénsteleverantdren minimerar den negativa inverkan pa ratten till privatliv for de an-
stéllda eller kunderna som kan orsakas av évervakningsrutiner eller eventuell kroppsvisitation?

Rattigheter i riskzonen: e Ratt till privatliv
e Ratt till liv, frihet och personlig sakerhet
e Frihet fran fornedrande behandling
o Ratt till frihet i fraga om fredliga méten
o Ratt till frihet fran diskriminering

14. Om du képer produkter fran lagkostnadslander eller regioner som du misstédnker kan anvanda
barnarbete ...

Gor du det klart och tydligt for dina leverantdrer att du forvantar dig att respektera de méanskliga rattigheterna,
inklusive nar det galler att undvika barnarbete?

Har du sokt rad fran experter, till exempel fran en icke-statlig organisation, om produkter eller lander som har
sérskilt hog risk nar det géller barnarbete?

Finns det en etablerad rutin fér vad som ska géras om du far reda péa att en av dina leverantérer inte respekterar
de méanskliga rattigheterna?

Har ni dvervagt mojligheten att ga med i nagot initiativ for samarbete nar det galler ansvarsfull styrning av leve-
ranskedjan, t.ex. Initiativ for etisk handel eller Business Social Compliance Initiative?



Réttigheter i riskzonen: o

1ll. Fragor att évervdga i vardagliga affdrssituationer

Avskaffandet av barnarbete
Réatt till utbildning

15. Om du séljer produkter eller tjanster som kan komma att anvandas i konfliktdrabbade omraden,
eller koper produkter som tillverkats i konfliktdrabbade omraden ...

Vet dina kunder eller leverantérer om att du forvantar dig att de ska vara extra noga med att respektera de
manskliga rattigheterna i och med de dkade risker som forekommer i konfliktdrabbade omraden?

Soker du trovardig, oberoende radgivning fran myndigheter och experter pa méanskliga rattigheter nar det géller
hur man ska respektera de méanskliga rattigheterna i konfliktdrabbade omraden?

Samarbetar ni med andra foretag eller organisationer for att hantera de risker som identifieras?

Agnar du sérskild uppmérksamhet &t risken att bli delaktig i etniska, religiésa eller kulturella motsattningar eller

konflikter i omradet?

Manga manskliga rattigheter kan ha en dkad risk i konfliktdrabbade omraden, bland annat:

Ratt till liv, frihet och personlig sakerhet

Frihet fran tortyr eller grym, oméansklig eller fornedrande behandling
Ratt till frihet fran diskriminering

Ratt till sjalvbestdmmande

Humanitéra lagar
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4 Korta exempel pd negativ inverkan pa

de mdnskliga rdttigheterna

Foretag kan potentiellt ha en negativ inverkan
pé alla internationellt erkdnda manskliga rattig-
heter. Darfor bor ditt foretag 6vervéaga alla sa-
dana réttigheter, till exempel vid identifiering av
risker géllande méanskliga rattigheter (se steg 2,
avsnitt Il).

Nedan uppréaknas 29 manskliga rattigheter som
alla ingér i den internationella deklarationen om
de manskliga rattigheterna och de grundlag-
gande ILO-konventionerna?. Varje rattighet pre-
senteras med exempel pa hur foretag om de inte
ar forsiktiga kan orsaka, bidra till eller pa annat
satt vara delaktiga i en negativ inverkan.

Nagra exempel ar olagliga i europeiska lander
och pa andra platser i varlden. | dessa fall kan
foretagen i fraga aven vara féremal for rattsliga
konsekvenser, och de negativa effekterna skulle
férmodligen ha kunnat undvikas genom att folja
géllande lag. Andra exempel &r i "grazoner”, dar
det ar oklart om atgarden strider mot gallande
lag eller inte.

Anda &r de alla exempel pa negativ inverkan pé
de ménskliga rattigheterna och som maéste und-
vikas och atgardas om de skulle intraffa i ditt fo-
retag. Observera att inte alla alltid &r 6verens om
exakt vad som utgor en negativ inverkan pa de
manskliga rattigheterna. | denna lista forsoker
vi att anvanda exempel som &r tamligen tydliga.

0 Foéreningsfrihet
Nagra anstéllda traffas efter arbetstid for att
diskutera atgérder for att ansluta sig till en
fackforening. Foretaget anlitar en advokat i
avsikt att skrdmma de anstéllda i férhoppning
om att de inte ska forverkliga sina planer pa
att ga med i facket.

o Ratt till lika I16n for lika arbete
Ett foretag anstéller en ny medarbetare som
har invandrat fran ett land som raknas som
en tillvaxtekonomi. Baserat pa hans nationella
ursprung ges han lagre 16n jamfért med sina
kollegor eftersom fOretagsledningen ar av
den uppfattningen att hans 16n &nda ar langt
utéver vad han skulle ha tjanat i sitt hemland.

o Ratt att organisera och delta i kollektiva
forhandlingar

| ett land dar den réattsliga ramen till&ter kollekti-
va férhandlingar om anstaliningsvillkoren vagrar
foretaget att forhandla med arbetstagarrepre-
sentanter fran en erkand arbetstagarorganisa-
tion, antingen direkt eller indirekt via en arbets-
givarorganisation (exempelvis pa lokal niva, pa
distriktsniva eller pa nationell niva).

o Ratt till jamstalldhet i arbetslivet

Chefen for ett litet foretag beslutar sig for att
befordra en medarbetare, men inte baserat
pa prestation, utan pa grund av det faktum
att han ar man och darfor inte kommer att
behdva ndgon mammaledighet, vilket skulle
kunna vara fallet med den andra kandidaten,
som &ar en kvinna.

o Raétt till frihet fran diskriminering

Chefen for ett litet foretag borjar hélla anstall-
ningsintervjuer for att anstalla en ny expedit i
hennes butik. Flera kvalificerade och lampliga
kandidater Iamnar in anstéliningsansékan, in-
klusive nagra etniska minoriteter. Chefen be-
slutar sig for att inte intervjua kandidater som
har en synlig minoritetsbakgrund eftersom
vissa kunder tidigare har klagat pa att betjanas
av expediter med synlig minoritetsbakgrund.

2 Representationen av den internationella deklarationen om de manskliga rattigheterna och ILO:s deklaration om grundléaggande principer och réattigheter i ar-
betslivet baseras pa rapporten "Protect, Respect and Remedy: a Framework for Business and Human Rights” fran generalsekreterarens sérskilda representant
i fragan om manskliga rattigheter och transnationella féretag och andra affarsforetag — John Ruggie, 2008: sid. 15-16
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o Ratt till rattvis och tillfredsstallande stor leverantor. Vid ett besdk hos leveran-

ersattning téren for att férhandla om pris och kvalitet

Ett foretag betalar sin heltidsanstéllda perso-
nal baserat pa ett provisionssystem. Men det
finns ingen garanterad grundién och betal-
ningar gors pé ett inkonsekvent satt, beroende
pa hur forséljningen fluktuerar.

o Avskaffande av slaveri och tvangsarbete

Ett foretag fungerar som mellanhand nér det
géller att tillhandahalla okvalificerad perso-
nal inom jordbruket. Foretaget sdker upp
invandrare som ar villiga att arbeta under
de relativt daliga forhallandena i falten och
for de laga loner som erbjuds. Foretaget
tilldelas en bonus baserat pa hur méanga
arbetstagare som stannar hos arbetsgiva-
ren under hela sédsongen. P& grund av den
hdga personalomsattningen beslutar sig fo-
retaget for att behalla passen for arbetsta-
garna under hela den planerade sdsongen
och inféra en hdg “administrationsavgift”
om arbetstagaren vill hamta ut passet innan
sasongen ar over.

o Ratt till en saker arbetsmiljo

En inkdpare i ett féretag besdker en huvud-
leverantor i Ostasien. Under ett besok pa fo-
retagets anlaggning ar han ndjd 6ver att se
att alla arbetare béar skyddshjalm. N&r han
lamnar anlaggningen marker han att han har
glomt sin portfolj och nér han atervander for
att hdmta den ser han att arbetarna nu har
tagit av sig hjdlmarna. Eftersom leveranto-
ren ar avgdrande for foretaget véljer han att
halla tyst om vad han s&g och avslutar &nda
affaren.

o Avskaffandet av barnarbete

Ett foretag koper reklamartiklar som till ex-
empel pennor, nyckelringar och téndare
med foretagets logotyp fran en ganska

fér nasta bestéllning lagger inkbpschefen
marke till att flera unga barn verkar arbe-
ta med att satta ihop smadelar. Eftersom
hon representerar ett sa litet foretag i jam-
forelse med den stora leverantdren valjer
hon att ignorera det hon sett och slutfér
affaren.

o Ratt till vila och fritid

P& grund av en bradskande order fran
en viktig kund ber en smaforetagare sin
leverantor att fordubbla produktionen
av en artikel i den planerade leveransen
av en befintlig order. Foljaktligen méste
personalen i leverantorsforetaget arbeta
mycket ldnga arbetsdagar under hela
veckan och hela helgen fér att kunna
hélla leveranstiden. De anstallda klagar
och i stundens hetta hotar &garen dem
med avsked om de vagrar att arbeta de
extra timmarna.

o Ratt till arbete

Ett foretag vagrar att anvanda kontrakt eller
anstéliningsavtal med nyanstallda.

o Ratt till familjeliv

En anstalld meddelar sin chef att hon vantar
sitt andra barn. Chefen har fatt hora fran den
anstélldes tidigare arbetsgivare att hon ofta
var frinvarande under sin forsta graviditet.
Chefen beslutar sig da for att avskeda den
anstéllde.

o Ratt till liv, frihet och personlig sdkerhet

Agaren till ett féretag skjuter upp reparatio-
nen av ett av foretagets fordon pa grund av
ekonomiska svérigheter. Senare blir det fel pa
bromsarna och en person dddas i den resul-
terande olyckan.
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o Ratt till frihet i frdga om fredliga moten o Alla ar lika infér lagen och @r berattigade till
Den lokala fackféreningen anordnar en fred- samma skydd

lig och laglig demonstration mot arbetsfor-
hallandena i ett medelstort foretag utanfor
dess lokaler. Foretagsledningen blir upp-
rord och anlitar ett vaktbolag fér att skingra

Ett foretag utnyttjar det faktum att migrerande
arbetstagare inte har samma skydd enligt den
nationella arbetslagstiftningen genom att er-
bjuda dem arbetsforhallanden som &r séamre

demonstranterna. an den nationella standarden.
o Ratt till en tillrdcklig levnadsstandard (inklu- o Ratt till tankefrihet, samvetsfrihet och
sive mat, klader och bostad) religionsfrihet

En bonde tillhandahaller sovsalar for mig-
rerande s&songsarbetare under hdgsa-
song. For att hélla kostnaderna nere ar
sovsalarna Overfulla, saknar sanitdra an-
lAggningar och rengdrs sallan. Arbetarna
klagar eftersom de inte har ndgon annan-
stans att sova.

o Frihet fran tortyr eller grym, oménsklig eller

Agaren av ett féretag upptécker att vissa an-
stéllda bar religidsa symboler och utbvar sin
tro pa rasterna. Som ateist kanner han sig
provocerad av deras utdvande. Aven om ut-
Ovandet inte utgdr nagon risk for hélsa och
sakerhet for andra eller inverkar pa de anstall-
das formaga att utfora sina uppgifter ber han
dem att sluta.

férnedrande behandling o Ratt till utbildning

En kontorschef trakasserar systematiskt sin
personal, t.ex. genom att kalla dem for nagot
nedsattande nar hon ar missnéjd med deras
arbetsresultat.

o Ratt att inga aktenskap och bilda familj
Ett féretag uppmuntrar en anstélld till att skju-
ta upp sitt brollop ett ar for att undvika onddig
distraktion under en hektisk period. Hon far

Ledningen for ett foretag upptacker att tva
anstallda uttrycker alltfor manga idéer om
arbetstagarnas rattigheter efter att de del-
tagit i ett utbildningsprogram som erbjuds
av den lokala fackféreningen efter arbetstid.
Foretaget informerar de anstéllda om att de
kommer att stota pé "svarigheter” om de fort-
séatter att ga pa den utbildningen.

hora att det kanske inte finns plats f6r henne i o Ratt till en rattvis rattegang

foretaget om hon gifter sig som hon planerat.

o Ratt till fysisk och psykisk héalsa
En liten aterforsaljare saljer fryst kott och
kyckling. Butiksinnehavaren far ett mycket
fordelaktigt erbjudande pa fryst kott och

Ett foretag anvander en distributér for for-
séaljiningen av foéretagets produkter. Under en
middag skryter distributérens VD om att han
"Overtygade” en domare om att avvisa en
stamningsansodkan fran en tidigare anstalld.

kdper en stor leverans. Det fina erbjudandet o Ratt till asiktsfrihet, informationsfrihet och
beror pa ett tre manaders béast fore-datum yttrandefrihet

for det frysta kottet. Butiksinnehavaren
lyckas sélja endast en brakdel av kottet fore
bast fére-datumet och marker sedan om de
aterstaende forpackningarna.

Ett medelstort foretag saljer IKT-I6sningar till
myndigheter. Foretaget ar medvetet om att
vissa myndigheter anvander produkterna for
att spara och forfolja personer som kritiserar
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regeringens politik. Agaren tanker att ett litet
foretag inte kan péverka sadan anvéndning
och att andra féretag bara skulle dverta den
[6nsamma verksamheten om hans féretag
vagrade leverera.

o Ratt att fritt delta i samhallets kulturella liv
samt att fa ta del av vetenskapens framsteg
och skydd av upphovsratt

Ett litet byggnadsforetag ar radgivare for
byggnadsprojekt pa global niva. Under ett
av deras nuvarande uppdrag ger de rad till
en stor kund géllande ombyggnaden av en
stor anldggning. Som en féljd av ombyggna-
den kommer lokalbefolkningen att hin-dras
fran att besdka en kulturell plats av stor be-
tydelse for dem. Byggnadsforetaget far hora
talas om situationen, men anser att det inte
ar deras problem och beslutar att inte lagga
sig i det.

o Ratt till sjdlvbestdammande

Ett foretag koper en bit mark, trots att de ar
medvetna om att en grupp ur ursprungs-
befolkningen kan ha ansprak pa marken till
folid av mangarigt brukande av denna mark.
Foretaget utnyttiar det faktum att denna
grupp saknar politiska anknytningar och inte
har lagfart pa marken. Foretaget ignorerar
deras protester och ber slutligen polisen att
avhysa de personer som bor pa marken.

o Ratt till politiska aktiviteter

En anstalld staller upp som kandidat i ett lo-
kalt val. Den verkstallande direktdren fér samma
foretag stodjer ett annat parti och borjar ifra-
gasatta arbetstagarens yrkeskompetens och
frAntar honom en del av hans arbetsuppgifter.

o Ratt till social trygghet

Ett féretag anvander redovisningsbedrageri
for att undvika att betala sociala avgifter.

o Ratt att fritt forflytta sig

Ett litet foretag forlitar sig pa& import fran en
vingérd i ett avlagset omrade med mer an tva
timmars restid till ndrmaste stad. Under ett
besok hos leverantdren under skérdesadsong-
en far foretagets &garen reda pé att vingarden
forbjuder lantarbetarna att lamna vingarden
efter arbetstid pa grund av att vissa arbetare
i s& fall inte skulle komma tillbaka forran sent
péa kvallen och inte vara i stand att arbeta pa
morgonen nasta dag.

o Ratt till privatliv

Som en personlig tjanst till en van fran ett
annat foretag Overlamnar den verkstéllande
direktoren for ett foretag personuppgifter for
vissa kunder utan kundernas medgivande.
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5 Referenser

Nedan anges nagra auktoritativa informations-
kéllor om méanskliga rattigheter.

Tank pa att dessa referenser kanske inte har skrivits
for féretagare och kanske inte &r séarskilt anpassade
for sma och medelstora foretag. Darfor kan du be-
hova experthjalp for att kunna omsétta dem i na-
got praktiskt, exempelvis genom att anlita nationella
institutioner f6r manskliga rattigheter, civila organi-
sationer som specialiserat sig pa manskliga rattig-
heter, néringslivsorganisationer, handelskamrar eller
CSR-initiativ.

Globala referensdokument och resurser:

e FN:s vdgledande principer:
FN:s vagledande principer for foéretagande
och manskliga réattigheter, kontoret foér FN:s
hégkommissarie for manskliga réattigheter,
2011:
http://www.ohchr.org/Documents/Publications/
GuidingPrinciplesBusinessHR_EN.pdf

¢ En tolkande handledning till FN:s vagledan-
de principer:

Foretags ansvar att respektera de méanskliga
rattigheterna: En tolkande handledning fran
kontoret for FN:s hdgkommissarie for mansk-
liga rattigheter, 2011:
http://www.ohchr.org/Documents/Issues/
Business/RtRInterpretativeGuide.pdf

¢ FN:s Global Compact:

Global Compact kallas FN:s globala initiativ for
foretags samhéllsansvar. Detta initiativ kan vi-
sas pa www.unglobalcompact.org. Information
om férhallandet mellan FN:s végledande prin-
ciper for féretagande och méanskliga rattigheter
och Global Compacts, se:
http://www.unglobalcompact.org/docs/is-
sues_doc/human_rights/Resources/GPs_
GC%20note.pdf

e Den internationella deklarationen om de
manskliga rattigheterna:
http://www?2.ohchr.org/english/law

e Kontoret for FN:s hoégkommissarie for
manskliga rattigheter:
Auktoritativ information online om méanskliga
rattigheter:
http://www.ohchr.org

¢ |LO-deklarationen om grundldaggande prin-
ciper och rattigheter i arbetslivet
http://www.ilo.org/declaration/thedeclara-
tion/textdeclaration/lang--en/index.htm

¢ Internationella arbetsorganisationen
Auktoritativ information online om arbetstagares
rattigheter: http://www.ilo.org. Internationella ar-
betsorganisationens hjélpcentral for féretag om
internationell arbetsratt:
http://www.ilo.org/empent/areas/business-
helpdesk/lang--en/index.htm

Europeiska referensdokument:

e Europeiska unionens stadga om de grund-
laggande rattigheterna:
http://ec.europa.eu/justice/fundamental-rights/
charter/index_en.htm

e Europeiska konventionen om de manskliga
rattigheterna:
http://www.echr.coe.int/ECHR/EN/Header/
Basic+Texts/The+Convention+and+additional+
protocols/The+European+Convention+on+Hu

man+Rights/

e Europeiska kommissionens strategi 2011-
14 for foretags samhallsansvar
http:/eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.
do?uri=COM:2011:0681:FIN:EN:PDF
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Erkannanden Andra personer och organisationer som
lamnat synpunkter pa utkast till denna

Europeiska kommissionen och projektgruppen fran handledning:

GLOBAL CSR och BBI International vill tacka de

manga personer som har lamnat synpunkter pa tidi- e BANKIA

gare utkast av denna handledning, inklusive: e Plamen Christov, Management Systems Services

Medlemmarna i den raddgivande expertkommit- °
tén som inrattats av Europeiska kommissionen
for att ge rdd om detta projekt o

e Jim Baker, Global Trade Unions
e Alexandra Guaqueta, FN:s arbetsgrupp for fore- o
tagande och méanskliga rattigheter

e Tom Koenen, Econsense

e Viraf Metha, Centre for Responsible Business, o
Indien °

e Genevieve Paul och Elin Wrzoncki, Fédération
Internationale des Droits de 'Homme °

e Brent Wilton, Internationella °
arbetsgivarorganisationen °

Dansk Industri

Sebastien Coquoz, norska centret fér manskliga
rattigheter

Dansk Initiativ for Etisk Handel (DIEH), Ethical
Trading Initiative (ETI), Initiativ for etisk handel
(IEH)

Andres Dochao, Union de Asociaciones de
Trabajadores Autdbnomos y Emprendedores
(UATAE)

ENDESA

European Network for Corporate Social
Responsibility and Disability (CSR+D)

Beata Faracik, Instytut Allerhanda

Irish Business and Employers’ Confederation
Ales Kranjc Kuslan, Ekvilib Institute, natverket for
socialt ansvarstagande i Slovenien

Amanda Ortega, Lavola

Repsol

Gabriel Spaeti, Federal Department of Foreign
Affairs, Human Security Division, Bern, Schweiz
Nicolas Zambrana Tévar, Grupo de Estudio sobre
el Derecho Internacional Privado y los Derechos
Humanos

Mika Vehnamaki, Utrikesdepartementet, Finland
Neill Wilkin, Institute for Human Rights and
Business
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Ovriga deltagare i den rundabordsdiskussion som anordnades av Europeiska kommissionen den

12 september 2012:
e Signe Andreasen, GLOBAL CSR, Danmark °
e Jean-Marc Barki, Sealock, Frankrike
e Ajnacska B. Nagy, Europeiska kommissionen, °
generaldirektoratet for naringsliv
e Peer Bondevik, Initiativ for etisk handel, Norge °
e Kerstin Born, Bernard Brunhes International
(BBl), Tyskland °
e Mile Boshkov, Business Confederation of
Macedonia °
e Guy Bultinck, Van Bavel Business Gifts, Belgien °
e |ulia Buttu, Bernard Brunhes International (BBI), °
Rumanien °
e Daniele Cavallotti, La Fucina, Italien
e Pascale Charhon, Bernard Brunhes International °
(BBI), Frankrike
e David Connor, Coethica, Storbritannien °

e Rachel Davis, Shift, USA
e Gerdien Dijkstra, MVO Nederland

e Tom Dodd, Europeiska kommissionen, general- o
direktoratet for naringsliv

e Kirsty Drew, OECD:s radgivande fackforenings- °
kommitté (TUAC)

e Jean-Luc Fasseur, Unie van Zelfstandige o
Ondernemers (UNIZO), Belgien °

e FEvie Francq, International Peace Information
Service (Ipis), Belgien °

e German Granda, Foretica, Spanien

e Jana Heinze, Ecosense (forum for hallbar ut- °
veckling av tyska féretag)

e |uc Hendrickx, Europeiska sammanslutningen o
for hantverksforetag och sméa och medelstora o
foretag (UEAPME) o

e Henning Hay Nygaard, Handveerksradet o

e Marek Jurkiewicz, StartPeople, Polen

e Jutta Knopf, Adelphi, Tyskland °

e Ales Kranjc, natverket for socialt ansvarstagande
i Slovenien o

e Olatz Landa Pena, The Rights Factory, Spanien

Tina Lund, Danimex Communication A/S,
Danmark

Andrew Marshall Roberts, Scottish Business in
the Community

Alan Miller, European Group of NHRIs — Scottish
Human Rights Commission

Aleksandar Nikolov, Bernard Brunhes
International (BBI), Makedonien

Jurgen Noack, Eurocommerce

Vladimir Petkovski, CSR Macedonia

Grzegorz Piskalski, CentrumCSR, Polen
Anna-Elina Pohjolainen, Europeiska kommissio-
nen, generaldirektoratet for rattvisa

Veronica Rubio, Business Social Compliance
Initiative (BSCI/FTA)

Joanna Serdynska, European Commission,
Europeiska kommissionen, generaldirektoratet
for rattvisa

Emily Sims, Internationella arbetsorganisationen
(ILO)

Sune Skadegaard Thorsen, GLOBAL CSR,
Danmark

Mariya Stoyanova, CSR Europe

Damla Taskin, FN:s organisation for industriell ut-
veckling (UNIDO), Turkiet

Matthias Thorns, Internationella arbetsgivarorga-
nisationen (IOE)

Michel Van Bavel, Van Bavel Business Gifts,
Belgien

Marjon van Opijnen, CREM, Nederlanderna
Marjonka Veljanovska, Farmahem, Makedonien
Juan Villamayor, halloarhetskonsult, Spanien
Sarah Vlastelic, Bernard Brunhes International
(BBI), Frankrike

Margaret Wachenfeld, Institute for Human Rights
and Business (IHRB)

Mark Wright, Equality and Human Rights
Commission, Storbritannien
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Citat fran personer som arbetar i sma och medelstora féretag

De citat som ges i den har handledningen kommer fran personer som skéter eller arbetar i fem olika europeiska
SMF. Dessa foretag kontaktades av projektgruppen fran GLOBAL CSR och BBI International for att bedéma
deras befintliga policy och praxis i forhallande till de férvantningar som ges i FN:s végledande principer for
foretagande och manskliga réattigheter. Citaten &r de enskilda personernas egna personliga asikter. Fallstudier
av de berorda foretagen kan visas pa adressen www.ec.europa.eu/enterprise/business-and-human-rights
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