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1. Zweck 

Im Einklang mit unseren Kernwerten und der Human Forward-Strategie ist Randstad fest davon 
überzeugt, dass jeder Mensch ein Recht auf eine würde- und respektvolle Behandlung hat. Als 
weltweit führendes Unternehmen in der Personaldienstleistungsbranche sind wir uns unserer Rolle 
in der Gesellschaft und unserer Verantwortung für die Achtung der Menschenrechte bewusst. Wir 
verpflichten uns, nachteilige Auswirkungen auf die Menschenrechte, die durch unsere 
Geschäftstätigkeiten und Dienstleistungen verursacht werden oder mit diesen verbunden sind, zu 
verhindern oder abzumildern und negative Auswirkungen anzugehen, sofern sie auftreten. 

Als Unterzeichner des Global Compact der Vereinten Nationen respektiert und unterstützt Randstad 
alle dessen Prinzipien, einschließlich derjenigen zu Menschenrechten und Arbeitsbedingungen. 
Randstad unterstützt die Leitprinzipien „Protect (Schutz), Respect (Achtung) and Remedy 
(Abhilfe)“, einschließlich der vom UN Menschenrechtsrat gebilligten Leitprinzipien für Wirtschaft 
und Menschenrechte. Für Randstad bedeutet die unternehmerische Verantwortung unseres 
Unternehmens für die Achtung der Menschenrechte auch die Einhaltung der International Bill of 
Human Rights und der Grundrechte, die in der Erklärung der Internationalen Arbeitsorganisation 
(ILO) über die grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit niedergelegt sind (siehe Anhang 
2 zu diesen und anderen relevanten Dokumenten). 

Die relevanten ILO-Grundsätze und Rechte im Zusammenhang mit der Arbeit, die auch durch 
unsere Grundwerte unterstützt werden und in unseren Geschäftsgrundsätzen verankert sind, sind 
die folgenden: 

• Vereinigungsfreiheit und Recht auf Kollektivverhandlungen, 
• Beseitigung aller Formen von Zwangs- oder Pflichtarbeit, 
• Nachhaltige Abschaffung der Kinderarbeit und 
• Beseitigung der Diskriminierung in Beschäftigung und Beruf. 

In dieser Richtlinie zur Einhaltung der Menschenrechte haben wir die wichtigsten Grundsätze in 
Bezug auf die Menschenrechte für alle Unternehmen der Randstad-Gruppe, alle unsere Mitarbeiter1 

(interne Mitarbeiter und Zeitarbeitnehmer), Geschäftsführer, Direktoren und leitenden Angestellten 
(im Folgenden: Mitarbeiter) und alle unsere Bewerber sowie unsere Erwartungen an unsere 
externen “Stakeholder” aufgeführt. 
 

1 Um die Lesbarkeit des Textes zu verbessern, wird für die Bezeichnung von Personen, Funktionen etc. die 
männliche Form verwendet. Sie steht jedoch ausnahmslos für alle Geschlechter. 

 



Diese Richtlinie steht im Einklang mit den Geschäftsgrundsätzen von Randstad und bekräftigt 
diese, insbesondere: 

1. Wir kennen und befolgen die internationalen Menschenrechtsgrundsätze, die internen 
Richtlinien und Verfahren von Randstad sowie die Gesetze, die unser Geschäft regeln. 

2. Wir behandeln andere mit Fairness, handeln sorgfältig und rücksichtsvoll und respektieren 
die Menschenrechte. Einschüchterung und Belästigung werden in keiner Form geduldet. 

3. Wir respektieren das Recht auf Datenschutz. Wir stellen sicher, dass vertrauliche 
Informationen vertraulich behandelt werden und missbrauchen nicht die vertraulichen 
Informationen anderer. 

4. Wir wissen Vielfalt und Inklusion zu schätzen. Wir sind der Chancengleichheit verpflichtet 
und diskriminieren nicht aufgrund von Alter, Hautfarbe, Behinderung, Geschlechtsidentität, 
Familienstand, Nationalität, Rasse, ethnischer Herkunft, Religion, kulturellem Hintergrund, 
sexueller Orientierung oder anderer rechtswidriger Merkmale. 

5. Die Arbeitssicherheit in unserem Geschäft hat für uns höchste Priorität. Dies gilt für 
unsere internen Mitarbeiter im Unternehmen als auch für unsere Zeitarbeitnehmer. 

2. Was wir tun und was wir von unseren internen und externen 
Stakeholdern erwarten. 

Im Mittelpunkt unserer Dienstleistungen steht der Mensch. Unser oberstes Ziel ist es, bis 2030 das 
Arbeitsleben von 500 Millionen Menschen zu erreichen („to touch the work lives of 500 million 
people by 2030.“). Im Rahmen ihrer Tätigkeit für Randstad erwarten wir von unseren Mitarbeitern, 
dass sie die Bedeutung unserer Verantwortung für die Menschenrechte in Bezug auf alle 
Stakeholder verstehen und fördern, sowohl innerhalb der Randstad Gruppe als auch in allen 
externen Geschäftsbeziehungen. Dazu gehören Bewerber, Kunden, Lieferanten und alle anderen 
Stakeholder, mit denen die Mitarbeiter im Rahmen ihrer Tätigkeit in Kontakt kommen. 

Wir engagieren uns insbesondere für den Schutz jener Personengruppen, die auf dem Arbeitsmarkt 
besonders schwach / schutzbedürftig sind. Diese Gruppen können von Land zu Land und / oder 
Region unterschiedlich sein und können Frauen, Kinder, Menschen mit Behinderung, Zuwanderer, 
die LGBTI+-Gemeinschaft (= Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender, Intersexual), indigene und 
ethnische Minderheiten sowie Langzeitarbeitslose sein. 

2.1 Mitarbeiter, Bewerber und Arbeitssuchende 

Die Mitarbeiter von Randstad werden dabei unterstützt, alle angemessenen Maßnahmen zu 
ergreifen, um zu verhindern, dass Randstad in seinen betrieblichen Aktivitäten, Dienstleistungen 
oder Geschäftsbeziehungen mit Mitarbeitern (interne Mitarbeiter und Zeitarbeitnehmer), 
Bewerbern, Arbeitssuchenden, Auftragnehmern, Selbständigen und anderen bei 
Menschenrechtsverletzungen involviert ist oder dazu beiträgt. Sie alle können erwarten, dass sie 
vor Menschenrechtsverletzungen seitens Randstad geschützt sind. Gleichermaßen erwarten wir von 
ihnen, dass sie unsere Standards einhalten. 

Sämtliche neuen Mitarbeiter erhalten im Rahmen ihrer Einarbeitung Informationen zu dieser 
Richtlinie und müssen an obligatorischen Compliance-Einführungs- und 
Auffrischungsveranstaltungen teilnehmen. Dazu gehören auch Schulungen zu den Grundsätzen der 
Menschenrechte, soweit diese für ihre Arbeit benötigt werden. 

 

 



2.2 Management 

Das Management, einschließlich unserer Direktoren und Führungskräfte, hat zusätzliche 
Verpflichtungen. Sie sind dafür verantwortlich, in Übereinstimmung mit Randstads Kernwerten zu 
handeln und die Einhaltung dieser Richtlinien sicherzustellen. Dazu gehört es auch, die ihnen 
unterstellten Personen dabei zu unterstützen, rechtskonform zu handeln, ihren Teams unsere 
Grundsätze zu erläutern und Compliance in ihrem Verantwortungsbereich sicherzustellen. Dies 
erfordert notwendigerweise eine aktive Kommunikation. 

2.3 Kunden und Lieferanten 

In der Zusammenarbeit mit unseren Kunden erwarten wir, dass diese in Übereinstimmung mit allen 
relevanten Menschenrechtsgrundsätzen handeln, insbesondere mit denen, die sich auf unsere 
Arbeitssuchenden, Bewerber und Mitarbeiter auswirken können. Wir fordern sämtliche 
Informationen über Themen oder Situationen an, die sich auf die Arbeitsbedingungen unserer 
Bewerber und Arbeitssuchenden auswirken können, und bringen mögliche Konflikte hinsichtlich der 
Menschenrechte, Verstöße und mutmaßliche Verletzungen zur Sprache. Verstöße von Kunden 
gegen die Menschenrechtsgrundsätze können dazu führen, dass Randstad die 
Geschäftsbeziehungen mit ihnen beendet. Wir unterstützen unsere Kunden dabei, ihre eigenen 
Menschenrechtsgrundsätze zu erfüllen, insbesondere in den Bereichen Diversität und Inklusion, 
Gesundheit und Sicherheit sowie Antidiskriminierung. 

Auch in der Zusammenarbeit mit unseren Lieferanten (einschließlich Vertretern, Auftragnehmern 
und deren Lieferanten und Subunternehmern), erwarten wir gemäß unseres Global Supplier Codes, 
dass diese in Übereinstimmung mit allen relevanten Grundsätzen der Menschenrechte handeln. 
Randstad behält sich das Recht vor, sie einer entsprechenden Überprüfung zu unterziehen. Im Falle 
einer Nichteinhaltung wird Randstad erörtern, wie die künftige Einhaltung der Vorschriften 
sichergestellt, bestehende Risiken gemindert und Konsequenzen behoben werden können. Eine 
fortgesetzte Nichteinhaltung führt zur Beendigung des Lieferantenvertrages. 

3. Randstads Leitprinzipien 

Angesichts der Natur unserer Dienstleistungen ergeben sich auf Grund von Randstads Aktivitäten 
und Geschäftsbeziehungen im Zusammenhang mit bestimmten Menschenrechten besondere 
Aspekte, die zur Vermeidung negativer Auswirkungen unbedingt zu beachten sind. Zusammen mit 
unseren internen und externen Stakeholdern haben wir daher die wichtigsten Themen identifiziert, 
auf die wir uns konzentrieren. Diese werden im Folgenden beschrieben. 

3.1 Unsere Grundsätze 

Diversität und Inklusion 

Wir schätzen die Vielfalt der Menschen und des Denkens und sind uns der kulturellen Unterschiede 
bewusst. Unterschiedliche Ideen, Kulturen und Perspektiven überwinden unbewusste Barrieren und 
helfen, leistungsstärkere Teams gut ausgebildeter Mitarbeiter aufzubauen. Inklusion ist ein 
Spiegelbild unserer Unternehmenskultur, in der sich jeder Einzelne geschätzt, respektiert und 
unterstützt fühlt. Unsere Bereitschaft und die Fähigkeit, die einzigartigen Beiträge jedes Einzelnen 
zu erkennen, zu verstehen, zu respektieren und dann voll zu nutzen, werden allen helfen, ihr 
höchstes Potenzial zu entfalten. Inklusion ist eine der Voraussetzungen für Innovation und Erfolg, 
denn sie fördert die richtigen Bedingungen für optimale Leistung. Dies drückt sich in der aktiven 
und ausdrücklichen Unterstützung spezifischer Gruppen und Themen aus, wie z.B. der 
LGBTI+-Gemeinschaft, der Berufseinsteiger, der Geschlechtergleichstellung etc. 

 



Einzelheiten zu unserem Ansatz hinsichtlich Diversität und Inklusion finden sich in unserer 
Konzernrichtlinie zu Diversität und Inklusion. 

Wir bei Randstad befinden uns in einer einzigartigen Position, um Diversität als Mittel zur Schaffung 
neuer Beschäftigungsmöglichkeiten und wirtschaftlicher Entwicklung auf globaler Ebene zu fördern. 

Entsprechend zu unserer Konzernrichtlinie zu Diversität und Inklusion legen wir Wert auf Diversität und dulden keine 
Diskriminierung aufgrund der in der Konzernrichtlinie festgelegten Gründe. 

Inklusion ist ein Spiegelbild unserer Unternehmenskultur, in der sich jeder Einzelne geschätzt, respektiert und unterstützt 
fühlt. Dasselbe erwarten wir von unseren Kunden. 

F. Bei einem unserer Kunden fällt Ihnen auf, dass eine Gruppe von Mitarbeitern mit einem bestimmten kulturellen 
Hintergrund nicht aktiv zu sozialen Aktivitäten eingeladen wird, die vom Kunden organisiert werden. Der Kunde geht 
davon aus, dass sich diese Gruppe aufgrund ihres kulturellen Hintergrunds nicht an der Aktivität beteiligen muss, stellt es 
der Gruppe aber frei, sich den Aktivitäten anzuschließen. Sie haben den Eindruck, dass es sich bei dieser Situation um 
eine Ausgrenzung handeln könnte. 

A. Es ist wichtig, dass Sie den Kunden über Ihre Beobachtungen informieren und verstehen, weshalb der Kunde diese 
Mitarbeitergruppe nicht aktiv eingeladen hat. Als Folgemaßnahme können Sie den Kunden darauf hinweisen, dass aus 
Ihrer Sicht ein Gespräch mit diesen Mitarbeitern sinnvoll wäre. Auf diese Weise würden sich die Mitarbeiter von dem 
Kunden wahrgenommen und gehört fühlen. Darüber hinaus bietet sich dadurch die Gelegenheit, gemeinsame 
Abmachungen für die Zukunft zu treffen. Es ist an dieser Stelle wichtig, das Problem anzusprechen und ein offenes 
Gespräch zu führen. 

 

Antidiskriminierung und Chancengleichheit 

Eine Handlung oder Praxis ist diskriminierend, wenn sie Menschen, direkt oder indirekt2, aufgrund 
von Merkmalen, die für die Situation nicht relevant sind (z.B. Alter, Hautfarbe, Behinderung, 
Geschlechtsidentität, Familienstand, Nationalität, Rasse, ethnische Herkunft, Religion, kultureller 
Hintergrund, sexuelle Orientierung oder illegale Merkmale), zu Unrecht benachteiligt. 

Unser Ziel ist es sicherzustellen, dass bei Randstad jeder (Bewerber, Arbeitssuchende und 
Mitarbeiter) fair und mit Würde behandelt und nicht aufgrund von Merkmalen diskriminiert wird, 
die für die Situation nicht relevant sind. Dies gilt auch für unsere Beziehungen zu Kunden und 
Lieferanten. 

Wir verpflichten uns zur Chancengleichheit in allen Phasen des Arbeitsverhältnisses, einschließlich 
Rekrutierung sowie Einstellung und Beendigung des Arbeitsverhältnisses, Möglichkeiten für 
Wachstum, Entwicklung und Beförderung, die Auswahl von Mitarbeitern für Schulungsprogramme 
und die Festlegung von Löhnen und sonstigen Leistungen. Dies beinhaltet auch die Sicherstellung, 
dass unsere Kunden Diskriminierung in Bezug auf unsere Arbeitssuchenden, Bewerber oder 
Randstad- Mitarbeiter vermeiden, und es ermöglicht unseren Mitarbeitern, im Falle 
diskriminierender Praktiken die Geschäftsbeziehung mit einem Kunden zu beenden. Wir lehnen 
jeden Kunden ab, der versuchen könnte, einen diskriminierenden Auftrag zu erteilen. Wir schalten 
keine diskriminierenden Stellenanzeigen. Wir handeln nur rechtmäßig oder wir lehnen die Anfragen 
ab. 
 

 

2 Indirekte Diskriminierung ist eine Politik oder Praxis, die für alle neutral oder gleich zu sein scheint, aber 
nicht objektiv gerechtfertigt werden kann und in der Praxis dazu führt, dass eine bestimmte Person oder 
Gruppe nachteilig betroffen oder von einer Leistung ausgeschlossen wird. 

 



F. Ein Kunde ruft an, weil eine Verkäuferin benötigt wird. Er sagt, dass „sie in der Lage sein muss, folgende Aufgaben 
durchzuführen ..." oder dass „ein paar Jungs für die schweren Lasten anrücken sollen“. Wie soll ich mit dieser Anfrage 
umgehen? 

F. Ein potenzieller Kunde ruft an und fordert vier Kandidaten für Bürotätigkeiten an. Aufgrund interner Spannungen im 
Büro sollen alle Kandidaten christlichen Glaubens sein. Wie soll ich mich verhalten? 

A. Sprechen Sie mit dem Kunden über sein Anliegen und weisen Sie ihn darauf hin, dass die von ihm genannten 
Auswahlkriterien den Kernwerten und Unternehmensgrundsätzen von Randstad widersprechen und dass Diskriminierung 
aufgrund von Kriterien wie Geschlecht, Religion oder anderen Merkmalen, die für die vorliegende Aufgabe nicht relevant 
sind, gesetzeswidrig ist. Ihre Aufgabe besteht darin, anhand relevanter und rechtlicher Kriterien den besten Kandidaten 
für die Tätigkeit auszuwählen. Wenn ein Kunde an seiner diskriminierenden Anfrage festhält, sollten Sie ablehnen. 

Es mag nicht immer klar erkennbar sein, ob eine Anfrage für eine bestimmte Gruppe 
diskriminierend ist. So kann für einen Kunden bereits der Akzent eines Bewerbers von 
entscheidender Bedeutung sein, wenn der Akzent die Fähigkeit zur Erfüllung der spezifischen 
Aufgaben der Tätigkeit erheblich beeinträchtigt. Die Beherrschung der Landessprache soll dem 
tatsächlichen Leistungsniveau entsprechen, das für die gewünschte Stelle erforderlich ist. Es kann 
sich um eine Anforderung hinsichtlich Arbeitsplatzsicherheit oder einer speziellen gemeinsamen 
Arbeitsaufgabe, die eine enge Abstimmung erfordert, handeln. Solche Anforderungen müssen aber 
von Fall zu Fall bewertet werden, um eine indirekte Diskriminierung zu vermeiden. 

Wir erwarten, dass unsere Mitarbeiter sämtliche etwaigen Zweifel intern mit Kollegen bzw. ihren 
Vorgesetzten besprechen und / oder Legal Affairs zur Unterstützung kontaktieren. 

Vermeidung von Belästigung, Einschüchterung oder Mobbing 

Belästigung, Einschüchterung oder Mobbing ist jegliche Form von unerwünschtem körperlichem, 
verbalem oder anderem Verhalten, das gegen die Würde verstößt oder ein einschüchterndes, 
feindseliges, erniedrigendes, demütigendes oder beleidigendes Arbeitsumfeld schafft. Es kann sich 
um beleidigende oder erniedrigende Bemerkungen, Machtmissbrauch, unangemessene 
Berührungen, unerwünschte sexuelle Annäherungsversuche oder jedes andere unerwünschte 
Verhalten handeln. 

Wir schätzen Respekt am Arbeitsplatz und tolerieren keine Form von Einschüchterung, Mobbing 
oder Belästigung, einschließlich sexueller Belästigung. Einige Beispiele für ein solches 
unerwünschtes Verhalten sind physischer oder verbaler Missbrauch und Nötigung, Gewalt, 
beleidigende oder sexuell eindeutige Witze oder Beleidigungen, das Zeigen und Verteilen von 
anstößigem oder sexuell explizitem Material, unerwünschte sexuelle Annäherung oder Anfragen 
nach sexuellen Gefälligkeiten, der Missbrauch persönlicher Informationen, die Schaffung einer 
feindlichen oder einschüchternden Arbeitsumgebung, die Isolation oder Nichtzusammenarbeit mit 
einem Kollegen oder die Verbreitung bösartiger oder beleidigender Gerüchte. Ein einschüchterndes, 
feindseliges oder beleidigendes Arbeitsumfeld beeinträchtigt die Arbeitsleistung und die 
Arbeitsbedingungen des Einzelnen. Wir lehnen jeden Kunden oder Lieferanten ab, der sich an 
solchen Praktiken zu beteiligen scheint. 

F. Ein älterer Kollege schlägt häufig einen aggressiven und beleidigenden Ton an, wenn er mit seinem Team über dessen 
Leistung spricht. Gewöhnlich tut er dies auch in Anwesenheit anderer Kollegen. Ich fühle mich dabei sehr unwohl, 
traue mich aber nicht, ihn direkt darauf anzusprechen. Wie soll ich mich verhalten? 

A. Wenn Sie den Eindruck haben, nicht direkt mit dem Kollegen sprechen zu können, können Sie sich jederzeit an 
dessen Vorgesetzten, an die Personalabteilung oder an Ihren Integritätsbeauftragten (Integrity Officer) oder eine 
Vertrauensperson vor Ort wenden. Wenn Sie sich auch damit nicht wohl fühlen, können Sie den Sachverhalt der 
Integrity Line melden. Es ist wichtig, dass Randstad über den Sachverhalt informiert wird und Folgemaßnahmen 
ergreifen kann. Dieses Verhalten verstößt gegen unsere Kernwerte und beeinträchtigt das Arbeitsumfeld. 

Privatsphäre 

 



Wir respektieren das Recht aller Stakeholder auf Privatsphäre. Niemand darf willkürlichen Eingriffen 
in seine Privatsphäre, seine Familie, sein Zuhause oder seine Korrespondenz sowie Angriffen auf 
seine Ehre oder seinen Ruf ausgesetzt sein. Wir erwarten von unseren Mitarbeitern und 
Geschäftspartnern, dass sie sämtliche personenbezogenen Daten angemessen und rechtmäßig 
behandeln und dabei die Rechte und Interessen jedes Einzelnen respektieren. Zu diesem Zweck 
legt die Datenschutzrichtlinie der Randstad-Gruppe die Mindestanforderungen für die Erhebung und 
Verarbeitung personenbezogener Daten fest und bietet einheitliche Schutzvorkehrungen für den 
Umgang mit personenbezogenen Daten durch Randstad. 

F. Ich verstehe mich mit meiner Vorgesetzten sehr gut. Gestern schickte sie mir eine „Freundschaftsanfrage“ auf 
Facebook. Ich bin mir nicht sicher, wie ich damit umgehen soll. Muss ich die Freundschaftsanfrage annehmen? Oder 
kann ich die Einladung ablehnen? 

A. Das ist natürlich Ihre Entscheidung. Sie können auch ablehnen. Sie haben ein Recht darauf, Ihr Privatleben von 
Ihrem Arbeitsleben zu trennen. Wenn ein Kollege (darunter auch Vorgesetzte) eigenmächtig in Ihr Privatleben eindringt 
oder um einen „Zugang“ zu Ihrem Privatleben bittet, sind Sie dazu berechtigt, dies abzulehnen. Wenn Sie sich über 
eine bestimmte Situation im Unklaren sind, können Sie einen höher gestellten Vorgesetzten und/oder die 
Personalabteilung um Unterstützung bitten. 

F. Mein Kunde hat eine großartige Idee! Das Unternehmen möchte mit allen Mitarbeitern (darunter auch 
Zeitarbeitnehmer von Randstad) eine Umfrage durchführen, um herauszufinden, wie sie über das Arbeitsumfeld 
denken und was noch verbessert werden kann. Zu diesem Zweck hat das Unternehmen einen Vertrag mit einem 
bekannten Beratungsunternehmen abgeschlossen. Ich wurde darum gebeten, dem Kunden eine Liste mit den 
vollständigen Namen und E-Mail-Adressen aller Zeitarbeitnehmer zu schicken, die im letzten Jahr für sie tätig waren. 
Meines Erachtens könnte dies eine Chance sein, damit sich diese Mitarbeiter einbezogen fühlen und ihre Meinung 
äußern können. Soll ich die Liste gleich abschicken? 

A. Randstad ist der „Datenverantwortliche“ für diese Art personenbezogener Informationen unserer Zeitarbeitnehmer. 
Deshalb sind wir dazu verpflichtet, diese Angaben sicher zu verwahren und nur zu jenen Zwecken zu verwenden, zu 
denen sie uns zur Verfügung gestellt wurden. Bevor Sie also Daten zu anderen Zwecken weitergeben als die, für die sie 
uns bereitgestellt wurden (diese gehen aus unserer Datenschutzerklärung hervor, zum Beispiel, um Aufträge von 
Kunden zu erhalten und zu besetzen oder zur Zahlung von Gehältern oder Sozialversicherungsabgaben), müssen Sie 
zunächst bei Ihrem Datenschutzbeauftragten oder Datenschutzteam nachfragen, ob und wie Sie auf diese Anfrage 
eingehen können. Es ist Ihnen nicht gestattet, diese Daten einfach an den Kunden weiterzugeben. 

Wir stellen sicher, dass die von uns verwalteten personenbezogenen Daten angemessen und 
rechtmäßig erhoben und verarbeitet werden und in einer Weise verwendet werden, die dem 
Zweck, für den sie erhoben wurden, entspricht. Wir ergreifen alle notwendigen Maßnahmen, um 
die Richtigkeit, Sicherheit und Vertraulichkeit der gespeicherten personenbezogenen Daten zu 
gewährleisten, und bewahren sie nicht länger auf, als es zur Erfüllung ihres Geschäftszwecks 
erforderlich ist. Bei der Übermittlung personenbezogener Daten an Dritte, einschließlich unserer 
Kunden, wird besondere Sorgfalt angewendet, um ein angemessenes Schutzniveau für diese 
personenbezogenen Daten zu gewährleisten. 

Mit Hilfe unserer Datenschutzerklärung informieren wir alle betroffenen Personen darüber, wie wir 
mit ihren personenbezogenen Daten umgehen. 

Sicherheit- und Gesundheitsschutz 

Wir verpflichten uns, eine gesunde und sichere Arbeitsumgebung zu schaffen und zu erhalten und 
psychische Gesundheit und das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu fördern. Wir werden alles in 
unserer Macht Stehende tun, um Verletzungen und Krankheiten vorzubeugen und unsere 
Mitarbeiter, Kunden, Lieferanten und Besucher vor vorhersehbaren Arbeitsrisiken zu schützen. In 
Übereinstimmung mit unserer Global Health & Safety Policy verpflichten wir uns, alle geltenden 
gesetzlichen Bestimmungen und lokalen Standards einzuhalten. Unser Leitsatz lautet, dass alle 
Entscheidungen auch auf dem Schutz der Sicherheit unserer Mitarbeiter basieren. Dazu gehören 
die Entwicklung und Pflege unserer Systeme und Verfahren, die Bereitstellung von Ressourcen und 
die kontinuierliche Verbesserung unserer Geschäftsabläufe.  

 



F. Ich konnte einem Kunden sechs Zeitarbeitnehmer überlassen. Davor habe ich die Arbeitsbedingungen des Kunden 
überprüft. Nach ein paar Tagen informierten mich die Zeitarbeitnehmer jedoch darüber, dass an ihrer Arbeitsstation 
nicht auf alle Komponenten der persönlichen Schutzausrüstung hingewiesen wurde. Ich stattete dem Standort einen 
Besuch ab und stellte Mängel beim Arbeitsschutz fest. Diese wurden bei meiner vorherigen Überprüfung nicht 
offengelegt. Wie soll ich mich verhalten? 

A. Sie sollten Ihre Bedenken bezüglich des Arbeitsschutzes unverzüglich mit dem Kunden besprechen und darauf 
hinweisen, dass Gesundheit und Sicherheit höchste Priorität haben müssen. Informieren Sie auch zügig Ihren eigenen 
Vorgesetzten und besprechen Sie, welche Maßnahmen als nächstes ergriffen werden müssen, um die Sicherheit der 
Zeitarbeitnehmer zu gewährleisten. Bei einer Gefährdung der Gesundheit und Sicherheit der Zeitarbeitnehmer kann der 
Auftrag ausgesetzt oder beendet werden. Darüber hinaus können Sie Ihren Kunden, sofern möglich, auch bei seinen 
Bemühungen zur Einhaltung aller Vorschriften unterstützen. 

F. In den letzten drei Monaten habe ich zusammen mit meinem Team an einem Outsourcing Projekt am Hauptsitz des 
Kunden gearbeitet. Bevor das Team zum Hauptsitz des Kunden geschickt wurde, hat unser Gesundheits- und 
Sicherheitsbeauftragter das Werk des Kunden und den Evakuierungsplan sowie die Sicherheit des Arbeitsumfelds und 
die Ergonomie der Tische und Stühle in unserem Arbeitsbereich überprüft. Mir wurde jedoch mitgeteilt, dass wir 
nächste Woche aufgrund von Renovierungsarbeiten am Hauptsitz in ein Gebäude auf der anderen Straßenseite 
umziehen und im nächsten Monat dort arbeiten müssen. Soll ich einfach in das neue Gebäude umziehen, weil es sich 
ja um denselben Kunden handelt? 

A. Wir sind für die Aufsicht (einschließlich für die Gesundheit und Sicherheit) von Mitarbeitern zuständig, die an einem 
Outsourcing-Projekt arbeiten. Deshalb liegt es auch in unserer Verantwortung, sicherzustellen, dass der uns 
zugewiesene Arbeitsbereich am Kundenstandort sicher ist, den Anforderungen der Tätigkeit entspricht und dem damit 
einhergehenden Risiko gerecht wird. Aus diesem Grund muss unser Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragter eine 
Neubewertung vornehmen und eine eindeutige Stellungnahme zum neuen Arbeitsbereich abgeben. Erst dann können 
Sie Ihr Team darum bitten, in das neue Gebäude umzuziehen. 

 
Keine Zwangsarbeit oder moderne Sklaverei 

Wir verfolgen einen Null-Toleranz-Ansatz gegenüber moderner Sklaverei und verzichten auf jegliche 
Form von Zwangsarbeit, wie z.B. Sklavenarbeit Gefängnisarbeit oder Menschenhandel.  

Randstad-Unternehmen dürfen weder direkt noch indirekt Personen durch Gewalt, Betrug oder 
Täuschung anwerben, transportieren, transferieren, beherbergen oder aufnehmen, um sie 
gewinnbringend auszubeuten. 

Sämtliche Tätigkeiten müssen auf freiwilliger Basis erfolgen. Es steht den Mitarbeitern frei, mit 
angemessener Frist die Arbeit zu kündigen oder ihr Arbeitsverhältnis zu beenden, vorausgesetzt, 
sie halten sich an die lokalen gesetzlichen Bestimmungen. Randstad-Unternehmen dürfen 
Arbeitsuchenden, Bewerbern und Mitarbeitern weder direkt noch indirekt (z.B. über 
Subunternehmer) Gebühren oder damit zusammenhängende Ausgaben für die Einstellung 
berechnen, sei es für einen Einsatz als Zeitarbeitnehmer oder für eine Festanstellung. Die 
Hinterlegung einer Kaution ist niemals erforderlich. Niemandem dürfen Ausweispapiere, Diplome 
oder Ausbildungszeugnisse vor Beginn oder Beendigung der Tätigkeit für Randstad oder seine 
Kunden entzogen werden. 

Keine Kinderarbeit 

Wir beteiligen uns weder direkt noch indirekt an Kinderarbeit3 und halten uns in allen Ländern, in 
denen wir tätig sind, stets an die gesetzlichen Mindestalteranforderungen. 
 
 

3 Der Begriff „Kinderarbeit“ wird oft definiert als Arbeit, die Kindern ihrer Kindheit, ihres Potenzials und ihrer 
Würde beraubt und die ihrer körperlichen und geistigen Entwicklung abträglich ist. Er bezieht sich auf 
Arbeiten, die für Kinder geistig, körperlich, sozial oder moralisch gefährlich und schädlich sind und die ihre 
Schulbildung beeinträchtigen, indem sie ihnen die Möglichkeit des Schulbesuchs vorenthalten, sie zum 
vorzeitigen Schulabbruch zwingen oder ihnen 

 



F. Eine 15-jährige Kandidatin kam in mein Büro und sagte, dass sie über Randstad Arbeit finden möchte. Soll ich es 
unterstützen, sich bei Randstad zu bewerben und über uns einer Tätigkeit nachzugehen? 

A. Grundsätzlich beschäftigt Randstad nur Mitarbeiter, die das 18. Lebensjahr vollendet haben.  

Wenn Sie weitere Informationen benötigen, können Sie jederzeit Ihre Rechtsabteilung kontaktieren. 

Vereinigungsfreiheit 

Wir respektieren das Recht der Mitarbeiter, eine Gewerkschaft oder eine ähnliche Vereinigung zu 
gründen oder ihr beizutreten und sich von ihr vertreten zu lassen. Beschäftigungsverhältnisse 
werden nicht an die Bedingung geknüpft, dass eine Person nicht einer solchen Vereinigung 
beitreten darf oder ihre Mitgliedschaft kündigen muss. 

Darüber hinaus fördert Randstad aktiv die Beteiligung der Arbeitnehmer durch ein Netzwerk von 
nationalen Betriebsräten und durch den Dialog mit 
Gewerkschaftsvertretern. 

Wir stellen einem Kunden keine Mitarbeiter zur Verfügung, um die Stammmitarbeiter dieses 
Kundenunternehmens zu ersetzen, die sich rechtmäßig im Streik befinden. 

F. Einer meiner Kunden hat mich kontaktiert und darum gebeten, ihm nächste Woche aufgrund eines branchenweiten 
Streiks zehn Mitarbeiter zu überlassen. Viele seiner Mitarbeiter sind Mitglieder in der Gewerkschaft, die den Streik 
organisiert haben. Deshalb geht er davon aus, dass sie sich an dem Streik beteiligen werden. Das Geschäft muss aber 
weitergehen, und er ist auf Mitarbeiter angewiesen, damit die Produktion nicht zum Stillstand kommt. Darf ich ihm 
diese Mitarbeiter zur Verfügung stellen? 

A. Nein, das dürfen Sie nicht! Es würde gegen den international anerkannten Grundsatz der Vereinigungsfreiheit, 
gegen das Recht auf Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft und gegen das Recht auf Beteiligung an von der 
Gewerkschaft organisierten Rechtshandlungen verstoßen, wenn unsere Dienstleistungen beansprucht werden würden, 
um einen Streik zu brechen. Dieser Grundsatz ist im Global Compact der Vereinten Nationen sowie in den Prinzipien 
der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) enthalten. Darüber hinaus ist dieser Grundsatz im Verhaltenskodex der 
World Employment Federation festgeschrieben, bei der Randstad ein aktives Mitglied ist. Zudem sieht diesen Grundsatz 
auch der auf die Arbeitsverhältnisse anwendbare Tarifvertrag vor. Selbst wenn die lokalen Gesetze keinen Streikbruch 
verbieten, wird Randstad niemals Mitarbeiter zu einem Kunden schicken, um im Streik befindliche Arbeitnehmer zu 
ersetzen. 

F. Darf ich im Rahmen meiner Tätigkeit für Randstad einer Gewerkschaft beitreten? 

A. Ja. Das Recht auf Vereinigungsfreiheit schützt das Recht aller Personen, sich freiwillig für ein gemeinsames Ziel 
zusammenzuschließen und eine Vereinigung zu gründen und ihr beizutreten. Beispiele hierfür sind politische Parteien, 
Berufsverbände oder Sportvereine, Nichtregierungsorganisationen und Gewerkschaften. 

 

Tarifverhandlungen 

Randstad setzt sich seit langem dafür ein, flexible Arbeitnehmerlösungen zu ermöglichen und 
gleichzeitig die Rechte der Arbeitnehmer in Bezug auf Entlohnung, soziale Sicherheit und 
Wachstums- und Entwicklungsmöglichkeiten angemessen zu schützen. 

Randstad ist bestrebt, konstruktive Dialoge zu führen und in gutem Glauben mit Gewerkschaften 
oder rechtmäßigen und relevanten repräsentativen Organisationen zu verhandeln. Wir investieren 
in den sozialen Dialog und schließen, wo immer möglich und sinnvoll, Tarifverträge ab. Dies steht in 
engem Zusammenhang mit unserem Kernwert der „simultanen Interessenwahrung“. Wir setzen 
uns entweder direkt selbst oder über anerkannte Branchenverbände in den Märkten, in denen wir 
tätig sind, aktiv für anständige, klare, faire und praktikable Regeln ein. 
 
 

 



F. Was sind Tarifverhandlungen und welche Auswirkungen haben sie auf mich? 

A. Mit Tarifverhandlungen wird der Verhandlungsprozess bezeichnet, der zwischen einem Arbeitgeber und einer 
Gruppe von Mitarbeitern stattfindet. Die Mitarbeiter werden bei den Verhandlungen von einem Gewerkschaftsmitglied 
vertreten. Das Ziel der Verhandlungen besteht häufig darin, Aspekte wie Arbeitsbedingungen, die Sicherheit von 
Mitarbeitern, Schulungen, Gehälter und Kündigungen zu regeln. Wenn eine Einigung erzielt wird, mündet diese in 
einem „Tarifabschluss“, in dem die Fragen rund um das Beschäftigungsverhältnis tarifvertraglich geregelt sind. 

 
Angemessene Arbeitszeiten 

Die Arbeitszeit darf die durch die lokalen Gesetze, die geltenden Tarifverträge und die ILO-Normen 
festgelegte Höchstgrenze nicht überschreiten. Dazu gehört auch, dass unsere Mitarbeiter 
ausreichend Zeit für Erholung und Freizeit haben. 

F. Ihr Kunde drängt Sie darauf, für einen Arbeitseinsatz den Mitarbeiter Stefan zu überlassen. Sie haben den Kunden 
jedoch bereits darauf hingewiesen, dass Stefan im angefragten Zeitraum im Urlaub sein wird. Der Kunde betont immer 
wieder, dass Stefan der ideale Kandidat sei und er hochzufrieden mit seiner Leistung ist. Dürfen Sie Stefan kontaktieren 
und ihn fragen, ob er seinen Urlaub stornieren kann? 

A. Sie können Stefan kontaktieren und sich noch einmal nach seinen Plänen erkundigen. Er darf seine Entscheidung 
jedoch freiwillig und ohne Druck treffen. Stefan hat das Recht, den Auftrag abzulehnen, ohne negative Folgen fürchten 
zu müssen. Wenn er sich dazu entscheidet, den Auftrag anzunehmen, kann dies allerdings unter Umständen dazu 
führen, dass der Mitarbeiter Kosten gegenüber Randstad geltend macht (z. B. Stornokosten für Urlaub). 

F. Sara, eine der Zeitarbeitnehmerinnen, mit denen ich zusammenarbeite, hat häufig Überstunden gemacht. Die 
Gesamtzahl der Arbeitsstunden liegt nur knapp unter der gesetzlichen Höchstgrenze gemäß Arbeitszeitgesetz. Sie 
sagte mir, dass sie Überstunden ansammelt, um etwas anzusparen, da sie diesen Sommer Urlaub im Ausland machen 
möchte. Bei der Überprüfung ihres nächsten Arbeitseinsatzes (der an den vorherigen anknüpft), stellte ich fest, dass 
auch dieser mit vielen Überstunden einhergeht. Soll ich ihr diesen Auftrag trotzdem anbieten? 

A. Überstundenregelungen haben den Zweck, die Gesundheit der Arbeitnehmer und ihr Recht auf Erholung zu 
schützen. Grundsätzlich müssen außerdem die Vorgaben nach dem Arbeitszeitgesetz eingehalten werden. Darüber 
hinaus sollen damit ermüdungsbedingte Unfälle bzw. Fehler am Arbeitsplatz verringert werden. Da uns unsere 
Mitarbeiter und unsere Kunden am Herzen liegen, sollten Sie Sara den Auftrag in dieser Form nicht anbieten. Sie 
können sich mit Ihrem Kunden in Verbindung setzen und nachfragen, ob die Arbeitsstunden auf ein reguläres Maß 
gesenkt werden können, sofern er bevorzugt mit Sara zusammenarbeitet. Alternativ können Sie ihm vorschlagen, einen 
anderen Kandidaten ausfindig zu machen. 

 

Vergütung 

Die Vergütung der Mitarbeiter muss im Einklang mit den Bestimmungen internationaler Normen 
und nationaler arbeitsrechtlicher Vorschriften stehen einschließlich der Grundsätze von 
Anti-Diskriminierung. Dazu gehören, soweit vorhanden, gesetzliche Mindestlöhne bzw. 
Mindestlöhne, wie sie in Tarifverträgen und ILO – Standards festgelegt sind. Gibt es solche 
Mindestlöhne nicht, vergüten wir so, dass wir allgemein rechtskonform sind. 

F. Ein Kunde von mir möchte über den aktuellen Tarifvertrag hinausgehen und einem unserer Mitarbeitereinen höheren 
Stundenlohn anbieten, den Randstad dann dem Mitarbeiter zahlen soll. Ist das zulässig? 

A. Ja, das ist zulässig, weil die Vergütung über den Tarifvertrag hinausgeht. 

F. Einer meiner Kunden hat mich darum gebeten, mir Gedanken zu machen, um eine Alternative zum Stundenlohn zu 
finden. Dabei soll die alternative Entlohnung den gleichen Nettowert wie der im Tarifvertrag vorgesehene 
Bruttostundenlohn haben, steuerlich für den Kunden aber vorteilhafter sein. Der Kunde schlägt vor, einen Teil der 
Gehälter in Form von Gutscheinen auszubezahlen. 

A. Das ist inakzeptabel. Sie müssen den Kunden unverzüglich über die einschlägigen Bestimmungen und den geltenden 
Tarifvertrag informieren, da diese für die Zusammenarbeit beider Parteien maßgeblich sind. Es wäre auch sinnvoll, wenn 
Sie herausfinden, warum der Kunde überhaupt mit diesem Anliegen auf Sie zugekommen ist. Wenn Sie den 
Zusammenhang kennen, können Sie den Sachverhalt besser bewerten. Im Zweifel halten Sie mit den Fachabteilungen 
Rücksprache. 

 



Beschäftigungsfähigkeit 

Die kontinuierliche Weiterbildung ist für die Beschäftigungsfähigkeit und Nachhaltigkeit jeder 
Belegschaft von entscheidender Bedeutung. Unsere Trainingsprogramme sind auf die Bedürfnisse 
von Mitarbeitern und Kunden in den einzelnen Arbeitsmärkten zugeschnitten. Unser Ziel ist es, in 
allen Phasen der Karriere einer Person präsent zu sein, ihre Beschäftigungsfähigkeit kontinuierlich 
zu verbessern und gegebenenfalls Schulungsmöglichkeiten anzubieten. 

F. Einer meiner Kunden hat gefragt, ob seine eigenen Mitarbeiter an einem Schulungskurs teilnehmen können, der 
ausschließlich für Mitarbeiter von Randstad oder einer der anderen Unternehmen der Randstad Gruppe konzipiert wurde 
und bisher ausschließlich diesen angeboten wird. Der Kunde begründet dies damit, dass er die Beschäftigungsfähigkeit 
seiner eigenen Mitarbeiter weiterentwickeln und verbessern möchte. Wie soll ich mit dieser Anfrage umgehen? 

A. Es ist wichtig, dass Sie dem Kunden mitteilen, dass Sie gerne die verschiedenen Möglichkeiten abwägen. Machen Sie 
sich bewusst, dass es sich hierbei auch um eine Geschäftschance handelt. Machen Sie dem Kunden deutlich, dass eine 
potenzielle Teilnahme mit Kosten verbunden sein wird. Setzen Sie sich mit den richtigen Stakeholdern in Verbindung, 
beispielsweise mit Ihrem Vorgesetzten, dem zuständigen Kundenbetreuer und Kollegen aus der zuständigen 
Fachabteilung. Auf diese Weise erhöhen Sie die Cross-Selling-Chancen. 

F. Einer meiner Mitarbeiter  in meinem Talent Pool hat mich gefragt, ob es möglich wäre, an einer spezifischen Schulung 
teilzunehmen, um seine Beschäftigungsfähigkeit zu verbessern. Wie soll ich vorgehen? 

A. Es wäre sinnvoll, zu Beginn des Gesprächs herauszufinden, weshalb der Mitarbeiter mit diesem Anliegen auf Sie 
zugekommen ist. Dann wäre es gut, wenn Sie sowohl Ihren Vorgesetzten als auch die Kollegen der Fachabteilungen (z. 
B. Business School) kontaktieren, da es vielleicht Förderungsmöglichkeiten gibt. 

Rücksichtnahme auf die lokalen Gemeinschaften 

Wir sind bestrebt, ein guter Corporate Citizen / ‘Unternehmensbürger’ zu sein. Im Einklang mit den 
Richtlinien unserer Corporate Citizenship and Philanthropy Policy ergreifen wir gemeinnützige 
Initiativen. 
 
3.2 Abweichungen vom lokalen Recht 

Wenn diese Richtlinie, unsere Verfahren und externen Verpflichtungen strenger sind als die lokalen 
Gesetze, arbeiten wir immer in Übereinstimmung mit unseren strengeren Standards. Wenn nach 
lokalem Recht strengere Anforderungen gelten, haben diese immer Vorrang vor den in dieser 
Richtlinie festgelegten Bestimmungen. 

Wenn die lokalen Gesetze es uns verbieten, bestimmte Aspekte dieser Richtlinien zur Einhaltung 
der Menschenrechte zu befolgen, werden wir diese lokalen Gesetze einhalten und gleichzeitig 
Lösungen suchen, um die Menschenrechte zu achten. Alle Initiativen zur “positiven 
Diskriminierung” (d.h. gezielte Förderung einer Minderheit) sind sorgfältig zu überprüfen, um die 
Einhaltung der geltenden lokalen Gesetze sicherzustellen. 

4. Sorgfaltspflicht in Bezug auf die Menschenrechte 

Die Menschenrechte sind integraler Bestandteil unserer Grundwerte und Geschäftsprozesse. Sie 
werden bei der Festlegung unserer Strategie stets berücksichtigt und in unserem täglichen 
Geschäft, je nach unserem Engagement, der Art und dem Kontext unserer Geschäftstätigkeit, dem 
Ausmaß, in dem Menschenrechtsfragen wahrscheinlich auftreten werden, und den möglichen 
Auswirkungen (Schwere und Wahrscheinlichkeit) berücksichtigt. 
Unser globales Risk & Control Framework (bestehend aus „Tone at the Top“, Performance 
Management, Konzepten und Best Practices, Risk & Control Aktivitäten sowie Reviews und Audits) 
stellt sicher, dass Randstad weltweit die Grundsätze der Menschenrechte befolgt. Hierdurch wird 
ein ausgeglichener Rahmen von Verhaltens-, Präventions- und Überwachungsmaßnahmen 
geschaffen, durch den die Einhaltung der Menschenrechte sichergestellt wird. 

 



Die Gesellschaften und globale Abteilungen bzw. Funktionen bewerten die Komponenten des Risk 
& Control Frameworks mindestens einmal im Halbjahr. Darüber hinaus werden interne Audits 
durchgeführt, um diese Selbsteinschätzungen zu bewerten und zu ergänzen. Die Ergebnisse all 
dieser Bewertungen, einschließlich der Verbesserungspläne, werden in den Sitzungen des Executive 
Boards und des Audit Committee des Supervisory Boards zu einer konzernweiten 
Benchmark-Diskussion genutzt. 

Wir unterstützen unsere Kunden und Lieferanten bei der Einhaltung von 
Menschenrechtsgrundsätzen und stehen mit ihnen in einem kontinuierlichen Dialog über wichtige 
Menschenrechtsfragen. Auf der Grundlage von geltendem Recht kann Randstad die Anlagen / 
Geschäftsräume der Kunden inspizieren, um sicherzustellen, dass die relevanten Vorschriften, z.B. 
zum Gesundheitsschutz und zur Sicherheit eingehalten werden. Darüber hinaus kann Randstad 
seine Lieferanten auditieren und im Falle einer Nichteinhaltung geeignete Verbesserungspläne 
besprechen. Eine fortgesetzte Nichteinhaltung führt zur Kündigung des Vertrages. 

5. Beschwerdeverfahren 

5.1 Im Zweifelsfall oder bei Fragen 

Vertrauen und die gleichzeitige Wahrung aller Interessen gehören zu unseren Grundwerten. Jeder, 
der Fragen hat oder nicht sicher ist, ob eine Situation im Widerspruch zu dieser Richtlinie steht, 
sollte sich an uns wenden. Unsere Mitarbeiter können mit ihrem Vorgesetzten, einem Vertreter der 
Personalabteilung, Legal Affairs, dem lokalen Integritätsbeauftragten oder anderen lokalen 
Amtsträgern, wie beispielsweise bestimmten Vertrauenspersonen, sprechen. Unsere Bewerber und 
Mitarbeiter sollten sich an ihren Randstad-Ansprechpartner oder ihren Manager oder eine andere 
Funktion wenden, die vor Ort ernannt wird (z.B. Vertrauensperson). Bewerber, Arbeitssuchende, 
Kunden und Lieferanten sollten sich an ihren Randstad-Ansprechpartner wenden. 

Weitere Hinweise zur Kontaktaufnahme mit Randstad finden Sie auf den lokalen Webseiten von 
Randstad. Alternativ können Sie sich auch über complianceofficer@randstad.com mit uns in 
Verbindung setzen. 

5.2 Meldung von (mutmaßlichen) Verstößen 

Von jedem Mitarbeiter, Bewerber oder anderen Stakeholdern, der einen Verdacht auf einen Verstoß 
gegen diese Richtlinien hat oder miterlebt hat, wird erwartet, dass er seine Bedenken in 
Übereinstimmung mit dem Randstad Group Misconduct Reporting Procedure äußert. Vorzugsweise 
geschieht dies wie unter 5.1 beschrieben, direkt an das lokale Management und über andere 
etablierte Kanäle. Sollte dies jedoch aus irgendeinem Grund unwirksam oder unangemessen sein 
oder befürchtet ein Beschwerdeführer Vergeltungsmaßnahmen, kann auf die Randstad Group 
Integrity Line zurückgegriffen werden. 

Die Integrity Line besteht aus einer sicheren Webseite und einer Telefon-Hotline, die täglich rund 
um die Uhr erreichbar ist und von einem unabhängigen externen Anbieter betrieben wird. Berichte 
können immer in der Landessprache erstellt werden. Die Integrity Line ermöglicht die 
Kommunikation zwischen dem Beschwerdeführer und Randstad. 

Die über die Integrity Line erhaltenen Berichte werden an den zuständigen lokalen Integrity Officer 
weitergeleitet, der sicherstellt, dass jeder Bericht schnell, angemessen und rechtmäßig bearbeitet 
wird. Bezieht sich der Bericht auf das lokale Management, wird er vom zentralen 
Integritätsbeauftragten und der Abteilung für Business Risk & Audit weiterverfolgt. Alle Bedenken 
werden vertraulich und mit der absoluten Sicherheit behandelt, dass es keine 
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Vergeltungsmaßnahmen gegen Personen geben wird, die in gutem Glauben eine Beschwerde 
einreichen. Obwohl wir meldende Personen ermutigen, ihre Identität mitzuteilen (da die 
Kommunikation mit ihnen jede Untersuchung erheblich erleichtert), können Berichte über die 
Integrity Line auch anonym eingereicht werden. 

Bei nachgewiesenem schwerwiegenden Fehlverhalten ergreift die Geschäftsleitung unverzüglich 
geeignete Abhilfemaßnahmen. 

Alle relevanten Details und weitere Informationen finden Sie auch in unserem Misconduct 
Reporting Procedure (Melden von Fehlverhalten) auf randstad.com. Für Randstad Deutschland sind 
die Vorgehensweisen wie auch die Kontaktdaten unseres lokalen Integrity Officers auf unserer 
Website zu finden. 
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Anhang 1 

 Inakzeptabel 
NICHT ZULÄSSIG 

erfordert eine 
sorgfältige Analyse 

BESPRECHEN 

in der Regel 
akzeptabel 
ZULÄSSIG 

Möglicher 
Kundenauftrag 

Der Kunde möchte nur weiße, 
männliche Zeitarbeitnehmer 

Der Kunde legt detaillierte 
Bedingungen und Merkmale 
fest 

Der Kunde fordert lediglich 
objektive und 
nichtdiskriminierende 
Kompetenzen an 
 
 

Möglicher 
Kundenauftrag 

Der Kunde möchte nur 
Kandidaten vermittelt 
bekommen, die nicht Mitglied 
in einer Gewerkschaft sind 

Gerüchten zufolge werden 
vermittelte Arbeitnehmer 
eingeschüchtert, um sie zum 
Austritt aus ihrer 
Gewerkschaft zu bewegen 

Der Kunde wünscht sich 
gewerkschaftlich organisierte 
Arbeitnehmer 

Möglicher 
Kundenauftrag 

Der Kunde ist ausschließlich 
an Kandidaten interessiert, 
die bereit sind, täglich für 
eine unbestimmte und 
unbegrenzte Anzahl an 
Arbeitsstunden eingesetzt zu 
werden 
 

Gerüchten zufolge werden 
unsere Zeitarbeitnehmer 
unter Druck gesetzt, um 
täglich Überstunden zu 
leisten 

Die Arbeitsstunden beim 
Kunden stehen im Einklang 
mit den lokalen gesetzlichen 
Standards 

Mögliches 
Kundenverhalten 

Der Kunde schüchtert einen 
Kandidaten oder einen 
Zeitarbeitnehmer ein 

Gerüchten zufolge macht der 
Kunde fragwürdige Witze 
über einen Kandidaten oder 
einen Zeitarbeitnehmer 

Der Kunde behandelt alle 
Kandidaten und 
Zeitarbeitnehmer mit Respekt 

Mögliches 
Kundenverhalten 

Der Kunde bietet kein 
sicheres Arbeitsumfeld 

Gerüchten zufolge sorgen 
sich unsere Zeitarbeitnehmer 
über ihre Sicherheit beim 
Kunden 

Der Kunde bietet stets ein 
sicheres 
Arbeitsumfeld 

Mögliches 
Verhalten von 
Mitarbeitern 

Der Mitarbeiter schüchtert 
einen Kollegen oder 
Mitarbeiter oder Bewerber ein 
oder diskriminiert diesen 

Der Mitarbeiter macht 
gelegentlich fragwürdige 
Witze oder sexistische 
Bemerkungen oder behandelt 
Kollegen schlecht 
 

Bei seinem Umgang mit 
Kollegen beachtet der 
Mitarbeiter die Werte von 
Randstad 

Mögliche 
Kundenanfrage 

Der Kunde will keinen Tarif 
zahlen, mit dem Randstad 
den gesetzlich 
vorgeschriebenen 
Mindestlohn bzw. Tariflohn an 
den Mitarbeiter zahlen kann.  

Der Kunde stellt den 
geforderten Tarif, der nötig 
ist, um den Stundenlohn zu 
gewähren, infrage 

Der Kunde erklärt sich damit 
einverstanden, den 
geforderten Tarif zu bezahlen, 
damit der Mitar-beiter nach 
dem gesetzlich 
vorgeschriebenen 
Mindestlohn bzw. Tarifvertrag 
vergütet werden kann. 

Mögliche 
Kundenanfrage 

Der Kunde möchte, dass 
seine eigenen, im Streik 
befindlichen Mitarbeiter durch 
Zeitarbeitnehmer ersetzt 
werden 

Der Kunde drängt darauf, 
dass sich Zeitarbeitnehmer 
nicht an Streiks beteiligen 

Der Kunde erlaubt sowohl 
seinen eigenen Mitarbeitern 
als auch Zeitarbeitnehmern, 
sich an Streiks zu beteiligen 

 

 

 

 

 



 

Anhang 2 - Relevante Grundsätze, Leitlinien, Erklärungen und 
Übereinkommen 

United Nations Global Compact: https://www.unglobalcompact.org/what-is- gc/mission/principles 

ILO Übereinkommen 181 über private Arbeitsvermittler: 
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 INSTRU MENT 
ID:312326 
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