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1. Stellenwert des Personalmanagements

Brasilien befindet sich mitten in einer Umwiilzung auf dem Gebiet des
Personalmanagements. In den Unternehmen werden Umstrukturie-
rungen vorgenomimen, Reengineering und andere neue Merhoden an-
gewande, um die Qualitar der Produkte zu erhdhen, die Kosten zu re-
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duzieren und die Arbeitnchmer durch Vielseitigkeir ithrer Aufgaben zu
motivieren. Produkovitdt und Qualitde sind die S3ulen des neuen Deq-
kens.

Die Bedevtungszunahme des Personalmanagements ist auf die fonung
des brasilianischen Markres seit Anfang der 90er Jahre zuriickzufithren,
die von den Unternehmen mehr Wetthewerbsfihigkeir erfordert, und auf
Veranderungen in den Anspriichen der Arbeitnehmer. Inzwischen steht
in Brasilien zum Beispiel die Bereiligung der Arbeitnehmer am Unter-
nehmensgewinn oder Arbeitsergebnis auf der Tagesordnung bei Tarif-
verhandlungen. Dariiber hinaus werden Primien und andere intelligente
Maoglichkeiten, alle Arbeitnchmer zu motivieren, sei es erfolgsabhingig
(bei den Fuhrungskriften) oder leistungsabhingig (auf der unteren
Ebene}, bet Groflunternehmen und ausldndischen Tochtergesellschaften
eingefithrt. Bel den mirteren und kleinen brasilianischen Unternehmen
ist es mit der Umserzung dieser Ideen allerdings noch nicht so weit.

In den meisten brasilianischen Unternchmen ist die Personalabteilung
noch nach einemn einfachen Schema organisierr, nach dem sich der
Abterungsleiter Iim wesentlichen darum zu kiimmern hat, die fur die
Produktion notige Mitarbeiterzahl zu erhalten. Zwischen den einzelnen
Unternehmen in Brasilien kdénnen deshalb erhebliche Abweichungen
beim Personalmanagement festgestellt werden.

2. Alte Strukturen und neue Ideen

Die Referrpen im brasilianischen Personalmanagement zielen auf Abbau
der ,Machtbereiche™ 1m Unternehmen, Reduzierung der Entfernung®
zwischen der Geschifisleitung und den Mitarbeitern, Versrirkung des
honizontalen Kommunikationsflusses zwischen Abreilunpgen, Gruppen
und Mitarbeitern, Zulassung von Kritik nach oben (d.h. der Chef darf
krinsiert werden), Steigerung des Informacdeonsstands im Unternehmen
und vor allem auf die Erhéhung der Produkequalitdt und Produktivitit,
insbesondere durch Verbesserung der Produktionsverfahren und des
Kundendienstes, Die Zufriedenheit des Kunden wird mehr denn je an-
gestrebt. So entstehen fiir das Personalmanagement neue Werte wie
Organisationsethik, sozialpolinsche Kompetenz und Umweltverant-
WOTTUNE.

Der moderne Leirer einer Personalabreilung suchr in seiner neuen Rolle
die Probleme, anstatt ihnen aus dem Weg zu gehen, er pilegt inner- und
auflerbecriebliche Kontakte, ist auch Mitglied von Berufsvereinigungen
und nimmt an den Veransraleungen der Industric- und Handelskammer
tesl.
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2.1 Das tiberkommene Personalmanagement

Fiir das Personalmanagement ist in der Mehrzah! der brasilianischen
Unternehmen noch der Geschifisfithrer oder der Chef der Finanz- und
Verwalwungsabeeilung verantwortlich, die die Personalarbeir in der Repel
von so untergeordneter Stelle ausfihren lassen, daff die Aufgaben des
Personalchefs auch als ,,Personalzufuhir an die Produktion* beschrieber
werden kénnen, Das heifft, dafl die Aufgaben der Personalabteilung aus
der 5icht einer solchen Geschéfisfihrung mit Erfolg gemeisterr werden,
wenn der Personalbedarf an den Produktionslinien gedeckr ist. Zusérz-
lich wird der Personalchef dann noch mit einer Reihe von Verwaltungs-
aufgaben, wie Reinigung und Sicherheit der Gebdude oder Postver-
reilung usw., beaufrragt. Folglich werden bei diesen Unternehmen
Entscheidungen iiber Personalfragen nicht von dem auf unterer Fbene
agierenden und {iberlasteten Personalverwalter, sondern kasnistisch und
unsystemarsch von der Geschdftsfithrung getroffen.

Konflikte zwischen dem Personalabreilungsleiter und den operativen
Einheiten des Unternehmens werden in der Mehrzahl der brasilianischen
Unternehmen mehr aufgrund von persénlichen Beziehungen zwischen
den Beteiligren als dusch strukrurelle Mafnahmen gel6st, sonst wire bei
den zahlreichen Spannungsfeldern und innecberrieblichen Konflikren der
Personalabreilungsieiter gegentiber den Produktions- und Verkaufsein-
heiten wohl meist unterlegen.

Drei verschiedene Problemarten sind verantwortlich fiir die Miingel beim
brasilianischen Personalmanagement:

- begrenzte Anwendung moderner Personalmanagement-Techniken,

~ falsche Anwendung dieser Techniken,

~ unsachgemifle Auslegung der Ergebnisse aus der Anwendung der
Techniken.

Eine fortschrittlichere Form des Personalmanagements wird bel Grof3-
unternehmen und ausldndischen Tochtergesellschaften prakrizierr. Hier
wird das Personalmanagement von einem Abteilungsleiter durchgefiihre,
der die Personalverantwortung trigt und bei unternehmenspolitischen
Fragen emnen direkren Zugang zur Geschéfesfihrung hat. Er seeht in der
Regel vier Unrerabreilungen vor, ndmlich Personalverwajtung, Lohn-
und Gehaltsbuchhaltung, berufliche Aus- und Weiterbildung sowie
Sozialwesen und Arbeitsmedizin.

Der Personalverwaltung obliegt zum Beispiel die Planung und Auswahl
der Arbeitnehmer, die gesetzlich vorgeschriebene Dokumentation und
die Betreuung der Personalsektoren in den Werken.
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[ Personalabreilungsleiter ‘

Lohn- und Ause und Sozialwesan

viisz?llzi:;g Gehalts- Welterbildung und
Arbeitsmedizin

buchhalung

Abb. 1: Personabrnnanagement

Andererseits betreut Sozialwesen und Arbeairsmedizin die gesetzlichen
Sozialleistungen, einschlieSlich der drztlichen Versorgung in den Betrie-
ben und die freiwilligen fringe benefits.

2.2 Die Entwicklung des brasilianischen Personalmanagements

Das moderne Personalmanagement in Brasilien fordert die Orienticrung
nach den Fihigkeiren des Arbeitnehmers, das gruppenweise Tragen der
Verantwortung, die Definition der individuellen Aufgaben stets in Wech-
selwirkung mit anderen Gruppen- oder Abteitlungsaufgaben und die
Pflege des Kommunikationsflusses sowohl auf der vertikalen als auch auf
der horizentalen Ebene. Dabei wird angenommen, daf! die Mitarbeiter
sich entwickeln wollen und die Fahigkeir besitzen, 1thre Aufgaben kreativ
durchzufuhren, um sich sebst verwirklichen zu kénnen. Das Erreichen
der Unternehmensziele soll auch tiber das Erlangen der individuellen
Ziele erfolgen.

In manchen brasilianischen Unternehmen nimmt der Einflul8 der japani-
schen Methoden des Personalmanagernents zu. Hier verdnderr sich der
Begriff Management. Dabei sollen die Unternehmensinvestitionen auf
dern Gebiet der Berufsbildung groffer und die Kommunikation in hori-
zonrtaler wie verrtikaler Richtung verbessert werden. Es wird also in den
Menschen investiert, um die Qualitit der Produktion zu erhohen bzw.
die Wettbewerbsfihigkeir zu gewihrleisten.

Die Liberalisierung der brasilianischen Wirtschaft und die Offnung des
Marktes fiir auslindische Produkte ab 1990 machen den Begriff Wett-
bewerbsfahigkeit in Brasiliecn besonders akruell.
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3. Die Neverungen der letzien Jahre: Betriebliche Alters-
versorgung und Gewinnbeteiligung

Einer Untersuchung der grofiten Unternchmen in Brasilien hinsichtlich
der Gewinnberteiligung ftir alle Arbeitnehmer zufolge kann festgescellr
werden, daf$ iber 70 % dieser GrofSunternehmen die neuesrte geserzliche
no0zialleistung® eingefthrt haben. Bei den kleineren Unrernehmen sind
allerclings nur ca. 109% am Gewinn beteiligt.

Nach ciner Prasidizlverordnung mussen alle Unternehmen mit ihren Ar-
beitnehmern in freier Vertragsgestaltung zwischen den Parteien {Arbeir
und Kapital) eine Beteiligung an den Gewinnen oder Arbeitsergebnissen
aushandeln. Die Verhandlungen sind nicht kollektiv, sondern von den
Unternehmen mit einer gewihlten Arbeitnehmerkommission zu fihren.
Dabei soll bestimmt werden, welche Ergebnisse {Ausschufl, Fehlzeiten,
Produkrtionszahlen erc.) oder welcher Gewinn als Grandlage der Ge-
winnbereiligung dienen soll. Die steuerabzugsfahige Auszahlung der Be-
teiligung erfolgt in Zeitabstanden, die nicht geringer als ein halbes Jahr
sind (bei grolerer Haufigkeit kénnte die Gewinnbeteiligung nicht als sol-
che, sondern als Gehaltsbestandreil ancrkannt werden); diese Bereil; sung
fihrt auvch nicht zu einem ,,gewohnheitsrechtlichen® Anspruch seitens
der Mitarbeiter, auch wenn sie ither lingere Zeit {Jahre} gezahlt wird.
Die Gewinnbeteiligungsregelung hat erstrnals in Brasilien die Moglich-
keit geschaffen, Arbeitnehmer zusitzlich zum Gehalt leistungsbezogen
zu entlohnen.

Ahnlich wie in den 80cr Jahren bei der von der Mchrheit der Grofun-
ternchmen vorgenommenen Einfilhrung der betrieblichen Altersversor-
gung sollte mic der jerzt in den 90er Jahren eingefiihrren Gewinnbeteili-
gung der Arbeitnehmer eine Reihe von personalpolitischen Zielen
erreicht werden, zum Beispiel:

— Erhdhung der Produknivitdc durch gréfiere Motivarion,

— Verbesserung der Produkt- bzw, Dienstleistungsqualitar,

— Verpflichtung der Arbcitnehmer auf die Unternehmensziele,

— Stdarkung der Bindung des Arbeitnehmers an das Unternchmen,

— Verminderung des ,,Krankfeierns® und der Fehlzeiten,

- Erhéhung der Mitarbeitervergitung,

—~ Reduzierung der Personalflfukruarion,

— Abschwiichung des Konfliktes zwischen Kapital und Arberr,

~ Verminderung des Drucks der Gewerkschaften zur Lohn- und Ge-

haltserhéhung.
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4. Die Zukunfr des Personalmanagements in Brasilien

Das moderne Personalmanagement wird in Brasilicn weiter ap der Ent-
wicklung von Strategien und Politiken des Unrernelimens reilnehmen.
Fir manche Experten liegr im Personalbereich die wichtigste Herausfor-
derung der Unternehmen in der gegenwirrtigen Phase der brasilianisclien
Wirtschaft. Um in Zukunfr den Verlust an Personal durch Abwande rung
zu vermeiden, missen alle brasiliamschen Unrernehmen ein modernes
Personalmanagement cinfithren; denn die teuersre Lasung zur Motiva-
tiont des Personals ist auch hier, Lohne und Gehilter 21 erhéhen,

Um die Mitte der 90er jahre wird das Personalmanagement besonders
geforderr, und zwar ise im Zusammenhang mit den Ma3nahmen zur Pro.
duktivitdtssteigerung auch die Frage nach der Héhe der brasiltanischen
Sozialleistungen von seiten der Gewerkschaftshewegung aufgenommen
worden. 5o ist durch die Metallarbeiter die Forderung nach Reduzierung
der hohen brasilianischen Sozialabgaben als Gegenleistung fur die Schaf-
fung von neuen Arbeitspliczen auf Zeir (zunfichst zwei Jahre) an Regie-
rung und Parlament gestellt worden, Wegen der noch fehlendar pesety-
ichen Voraussetzungen fiir die Einbehalcung von Soziala bgaben stehen
die Unternehmen vor cinem personalpolitischen Dilemma.

5. Brasilianische Besonderheiten fiir das Personalmanagement

5.1 Arbeitsreche

Im Zusammenhang mit der Offnung des brasilianischen Markres seit
1330 werden auch das brasilianische Arbeits- und Sozialrecht sowie dia
Arbeitsgerichesbarkeit modernisiert. Auf diese Weise sallen auf seiten des
Faktors Arbeit die Vorausserzungen fur cin nachhaltiges Wachstum der
brasilianischen Wirtschaft geschaffen werden und das Land fir Investo-
ren aus dem Ausland weirer atrrakeiv gemachr werden.

53.1.1 Eingehen und Auflosen von Arbeitsverhilmissen

Die Ausiibung einer beruflichen Tarigkeit ist jedem Brasilianer und je-
dem Auslinder (mit einer entsprechenden Arbeitserlaubnis) ab einem Al-
ter von 14 Jahren erlaubr. Jeder Berufstarige erhilt ein Arbeitsbuch (Car-
teira de Trabalho e Previdéncia Social), das er dem Arbeitgeber vorlege
und in das Angaben zum Arbeitsverhiltnis, wie der Lohn bzw. das Ge-
halt sowie die geleisteten Sozialabgaben, eingetragen werden mitssen.
Das Arbeitsbuch gilt uater anderem als Nachweis fiir die Sozialversiche-
rung. Besondere Arbettsverrige und -zeugnisse sind uniiblich.

Die geserzliche Probezeit betrdgt drei Monate. In dieser Zeit kann cas
Arbeitsverhilmis jederzeit aufgelést werden. Nach Ablauf der Probezeir
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mull bei unbefristeten Arbeitsverbiltnissen eine Kindigungsfrist von
30 Tagen eingchalten werden. Eine solche fristgebundene Kiindigung be-
darf keiner Angabe von Grinden. Eine begritndete fristlose Kiindigung
sollte emnwandfrel dokumentiert werden.

Die Arbeitszert berrdgr maximal 44 Stunden pro Woche. In einigen In-
dustricn und im Einzelhandel wird Gblicherweise auch am Sonnabend
gearbeitet. Fiir Blroangestellte hingegen hat sich weitgehend die Fiinfra-
gewoche bei einer Arbeitszeir von 40 bis 42,5 Scunden durchgesecze. Leh-
rer haben in der Regel auch eine Fianftagewoche.

Kindigungsschutz besteht fur Mitarbeiter, die fir eine Gewerlkschafr
kandidieren oder gewidhlt werden, im letzreren Fall bis zu einem Jahr
nach Beendigung ihrer Amtszeit (4 Jahre plus 1}. Gleiches gilt fiir Mitar-
beiter, die in dic firmeninterne Unfallverhiitungs-Kommission CIPA ge-
wihlt werden. Schwangere genieflen Kindigungsschutz vom Zeirpunkt
der Feststellung der Schwangerschaft an bis zu funf Monaten nach der
Geburt,

5.1.2 Lohne nad Gehalter

Der geserzliche Mindestlohn berrdgt in Brasilien umgerechnet ca. US-%
100 pro Monat. Dieser Mindestlohn spielt vor allem in der Landwire-
schafr, im Landesinneren sowie im Norden und Nordosten Brasiliens
eine erhebliche Rolle. [n den grofen Industriezentren, und hier vor allem
in Sao Paule, werden in der Rege! héhere Léhne gezahlr.

Allgernein gilt, dall Lohne und Gehilter in den Ballungszentren héher
sind als im Landesinneren und dafs das Lohn- und Gehaltsniveau im Sii-
den und Siidosten des Landes hoher ist als 1im1 Norden und Nordosten.
Dafir sind im Stiden und Sidosten, und hier insbesondere im GroRraum
Sao Paulo, die am besten ausgebildeten Arbeitskriafre zu finden. Im Be-
reich des gehobenen Managements sind die Gehilter mit denen westli-
cher Industrielznder vergleichbar; die Gehilter fiir ausgewiesene Spezia-
listen und Topmanager liegen teilweise sogar daruber,

Léhne und Gehilter missen mindestens monatlich ausgezahlt werden.
Die Bezahlung auf YWochen- oder Tagesbasis ist moglich und 1m Bereich
einfachsrer Térigkeic auch nichr selren. Ublicherweise werden die Léhne
bzw. Gehilter armn Monarsende ausbezahlt. Bedingt durch die hohe In-
flation der lerzten Jahre sind viele Unternchmen dazu iibergegangen, am
13, eincs jeden Monats einen Vorschuls von 45 bis 50 % zu zahlen.

L3hne und Gehilrer diirfen ium Verlauf eines Arbeitsverhilinisses niche re-
duzicrr werden, auch dann nicht, wenn der Mirarbeiter auf eine weniger
verantwortungsvolle Position versetzt wird. Erbringt cin Arbeirgeber re-
gelmaiiig zusdrzliche Leistungen, wie zum Beispiel Primien, werden diese
von der Arbeitsgerichtsbarkeit als Bestandteil des Gehalts angesehen.
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Jeder Arbeitnehmer har einen geserzlich garaartierten Ansproch auf die
Zahlung eines 13, Gehalts, das zu 50% im November und zu 50 % im
Dezember ausgezahlt wird. Auf Wunsch des Arbeitnehmers kénnen die
ersten 50 % auch gezahlt werden, wenn dicser seinen Jahresurlaub an-
trite. Zusitzlich erhilt jeder Arbeienehmer ein Urlaubsgeld in Héhe von
einem Drittel seines Monatsgehalts bei Urlaubsantriee.

Ist ein Arbeitnehmer an seinem Arbeitsplatz Gefahren ausgeserzt, mufl
thm eine Gefahrenzulage von 30 % gezahlt werden. An Arbeirspliczen
mit potentieller Gesundhertsgefahrdung gibt es eine Gesundheitszulage,
diese Zulage bherrdgr zwischen 10 und 40 9%, je nach Grad der Schadens-
gefahr. In einigen Bereichen wird daritber hinaus {ir bescimmre Tatig-
keiten eine Schmurzzulage gezahle, die jedoch im Normalfall 5 %% des
Lohnes nicht Gbersteige.

Fir Uberstunden und Nachtarbeit gibt es folgende Zuschlige:

— Uberstunden an Werktagen: 25 bis 100 % (nach Uhrzeir gescaffele)
— Uberstunden an Sonn- und Feiertagen: 100 %
— Nachtarbeir (22 bis 5 Uhr): ab 50 % {nach Kategorien gestaflelr).

Bei temporidren Versetzungen an andere Standorte Brasiliens ist ein Zu-
schlag von 25 9% zu zahlen.

5.1.3 Urlaubsanspriache

Der gesetzliche Urlaubsanspruch betrdgr 30 Kalendertage pro Jahr,
Sonnabende, Sonn- und Feicrtage werden also mitgerechnet. Maximal
10 Tage kbnnen auf Anrrag des Arbeitnehmers in Geld ausgezahlr wer-
den. Der Urlaubsanspruch entstehtr zwar bereits im lavufenden Jahr der
Tiddgkeit, jedoch darf der ersce Urlaub crst nach Ablauf des ersten Jah-
res genommen werden.

Weitere Urlavbstage missen nach dem Gesetz in folgenden Fallen ge-
wahrt werden:

Mutterschaft 120 Tage
Vaterschaft S Tage
Hochzeit 3 Tage
Todesfall in der Fammilie  bis zu 3 Tagen (je nach Verwandrschafesgrad)
Wahlregistrierung 2 Tage
Blutspende 1 Tag.

5.2 Sozialreche

Die brasilianische Sozialgesetzgebung sieht eine Reihe von vom Arbeit-
geber zu rragender Abgaben auf Léhne und Gehilter vor. Dariiber hin-
aus erbringt der Arbeitgeber noch weitere Letstungen fretwilliger Art, die
aber allgemeiner Praxis entsprechen.
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— -

Gehaltssurmme (9%)

Sozialabgaben

(Alters- und Krankenversicherung INSS, Arbeitnchmer-

ricklagefonds FGTS, Ausbildungsbeitrag, Kiindigungs- -

aufwand} 35,8

Bezahlte Ruhezeir

(Feiertage, Wochenenden, Urlaub) 38,2
13. Monatsgehait und sonstiger Sozialaufwand 13.5
Auflkommen an doppelter Bestenerung 14,5

102.0

Abb. 2: Sozialabgaben/Lohn- und Gehaltsnebenkosten

Allgemein rechnen Unternehmer in Brasilien mit pauschal 100 % auf
Bruttolohn/-gehalt fur Abgaben und Nebenlosten.

5.2.1 Geserzliche Sozialletstungen

Alle Lohin- und Gehaltsempfanger haben eine staatliche Kranken- und
Renrenversicherung in Brasilien, und zwar bei der Bundesversicherungs-
anstait [NSS. Sie miissen entsprechende Beitriige abfihren; der Arbeitge-
beranteil betrige 27,8 % des Bruttogehalts (einschlieRlich Uberstunden
und Sonderzahlungen}, der Arbeitnehmeranteil beliuft sich auf 8 bis
11 %, je nach Lohn- und Gehalishéhe. Fiir die ersten 15 Tage einer
Krankheit {nach Vorlage eines drztlichen Attests) wird die Lohn- und
Gehaltsfortzahlung vom Arheitgeber vorgenommen. Vom 16. Tag an
wird das Gehalt vom INSS weitergezahlt, allerdings nur bis zu einem
Hachstbetrag von 10 Mindestgehiltern {ca. US$ 1.000).

Das System der Arbeitslosenversicherung ist in Brasilien durch einen be;
einer Bank als verzinsliches Sperrkonto zu unterhaltenden Arbeiineh-
merriicklagefonds FGTS geregelt. Der Arbeitgeber muf monatlich § %
des Gehaltes in diesen Fonds einzahlen, was einemn Monatseinkommen
pro Arbeitsiahr entspricht.

Im Falle einer fristgebundenen Kindigung scitens des Arbeitgebers
kommt der Fonds in voller Héhe zur Auszahlung, dariiber hinaus muf
ein Zuschlag von 40 % der aufgelaufenen Fondssumme vom Arbeitgeber
an den Arbeitnchmer gezahle werden. Dieser Zuschlag kann bei Kiindi-
gung eines langjahrigen Mitarbeiters eine erhebliche Summe ausmachen
und die Entscheidung iber die Entlassung beeinflussen. Rei Kindigung
seitens des Arbeitnehmers sowie bei begriindeter fristloser Kindigung
durch den Arbeitgeber verbleibe die Arbeitnehmerriicklage zugunsten
des Arbeftnehmers auf dem Sperrkonto des FGTS,
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Ubersteigen die Kosten flir den tffentlichen Transport & % des Lohnes
eines Mitarbeiters, so hat der Arbeitgeber die Differenz als Transporrzu-
lage zu zahlen. Auch Kindergeld wird 1n geringem Umfang in Brasilien
gewiahrt.

5.2.2 Freiwillige Sozialleistungen

Die Unzulinglichkeiten des staatlichen Gesundheits- und Rentenwesens
in Brasilien haben dazu gefithrr, daff zahlreiche Unternehmen, vor allem
in den grofen Industriezentren, freiwillig zusdtzliche Sczalleistungen
anbieten. Fin weiterer Grund hierfiir liegt in dem Bestreben des Unter-
nehmens, sich eine wetthewerbsfiahige Position am Arbeitsmarkt zu ver-
schaffen.

Zur privaten Krankenversicherung werden entweder Abkommen mit
Arzten und Krankenhiusern {Convénios) geschlossen oder Gruppenver-
trage mit Krankenversicherungsgesellschafren abgeschlossen.

Als Lohn- und Gehalrsfortzahlung im Krankheitsfall wird die Differenz
zwischen der Leistung der staatdlichen Krankenversicherung INS5 und
dem Lohn/Gehalt wihrend der ersten Monate einer Krankheit durch den
Arbeitgeber ausgeglichen.

Ein Medikamentenzuschull kann dadurch gewihrr werden, dafi be-
stimmte Apotheken unter Vertrag genommen werden, damit sie den Mairt-
arbeitern des entsprechenden Unternchmens einen Rabatt von bis zu
10 9% beim Kauf von Medikamenten emnrdumen.

Da die Héchstrente bei umgerechnet ca. US$ 1.000 liegt, haben Furmen
hetriebliche Altersversorgungseinrichtungen in Form von Pensionskas-
sen {Previdéncia Privada) fiir Mitarbeiter der hoheren Gehaltsgruppen
gegriindet. Alternanv kénnen Kapital-Lebensversicherungen abgeschlos-
sen werden. Die Beitrige werden Gblicherweise zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern geteilt. Fiir den Invaliditdrs- und Todesfall wird in
der Regel mit Risiko-Lebensversicherungen durch Gruppenverirage vor-
gesorgr.

Den Mitarbeitern unterer Lohngruppen wird ein monatlicher Lebensmit-
telkorb mir Basislebensmittein zusammengestellr, dessen Kosten zwischen
umgerechnet US-§ 20 und 40 betragen. Als Kantinen-/Essenszuschul wird
in groferen Firmen das Mittagessen in einer firmeneigenen Kantine zu sub-
ventionierten Preisen angeboten; ab 300 Micarbeitern 1st eine solche Kan-
tine vom Geserz vorgeschrieben. Kleinere Unternehmen erwerben fur ihre
Mirtarbeiter Finkaufs- oder Essensgutscheine, die in Restaurants bzw. Su-
permirkten eingelost werden kénnen.

Transportgutscheine berechtigen zur Benutzung Offentlicher Nahver-

kehrsmiteel. GroRere Firmen verpflichten auch private Busunternehmen,
dic die Arbeitnehmer von Sammelplitzen zum Arbeitsplatz beférdern.
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5.3 Expatriates

Obwohl die Zahl der Expatriates aus dem Ausland aufgrund der hohen
Kosten fir die Unternehmen (Umzug, Wohnung, Heimaturlaub usw.)
stark zuriickgegangen ist, sind ausldndische Investoren in einigen Berei-
chen noch immer auf Mitarbeiter aus dem Starmnmhaus angewiesen. Die
entsandten Mitarbeiter unterliegen in Brasilien grundsitzlich einer In-
landergleichbehandlung.

5.3.1 Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis fiir Auslander

[ie Erteilung der fiir Brasilien erforderlichen Aunfenthalis- und Arbeits-
erfaubnis ist fir alle Beteiligien mit einem nicht unerheblichen birokra-
tischen Aufwand verbunden., Das Hauptproblem liegt in der Regel bei
der Genechmigung des Arbeirsvertrages durch das brasilianische Arbeits-
ministeriurn. Bei dem Genehmigungsverfahren mufs der Arbeirgeber
glaubhafr darlegen, warum die entsprechende Position mit cinem Auvs-
linder beserzt werden mufS und nicht von einem Brasilianer emngenom-
men werden kann. In Brasilien gibt es Ausldnderberatungshiiros {IDes-
pachantes), die sich auf diese Fragen spezialisiert haben und deren
Unterstiitzung sich meist auszahlr.

Dic Aufenthaltsgenehmigung wird entweder in Form eines Dauvervisums
(Visto Permanente) oder cines Zeitvisums (Visto Temporario) ertetlt, das
in Deutschland bei dem zustandigen brasilianischen Konsulat beantragr
werden mufi. Die Erreilung einer Arbeitserlaubnis wird seit eimigen Jah-
ren sehr restriktiv gehandhabt. So erhalten ein Dauervisum in der Regel
nur Bewerber, die US$ 200.000 in Brasilien investieren und weitere 1SS
50.000 fiir die Bestreitung ihres Lebensunterhaltes in der Anfangszeit
nachweisen. Zeitvisa werden fir maximal zwe: Jahre erteilt und kénnen
um zwei Jahre verlingert werden. Expatriates mit dem entsprechenden
Visum werden mit der Einreise auch steuerlich in Brasilien veranlagt und
miissen sich zwecks Registrierung und Erhalt eines Steuerausweises
CIC/CPF beim zostandigen Finanzamt melden.

Geschiftsleute, die in Brasilien beruflich tarig werden, ohne dafS sie hier-
foir ein brasilianisches Gehalt bekommen, bendrigen ein Geschaftsvisum
{Visto de Negdcios), das auch bei dem zustdndigen brasilianischen Kon-
sulat in Deutschland zu beantragen ist. Das Visum ist fiir fiinf Jahre giil-
tig und berechrigt zu cinem Aufenthalt von 90 Tagen pre Jahr, verldn-
gerbar um weitere 90 Tage.

Daneben sieht das brasilianische Auslanderpesetz eine Falle von Sonder-
regelungen vor, zum Beispiel fiir Wissenschaftler und Techniker, die auf-
grund eines beim brasilianischen Parentamt INPI eingerragenen Vertra-
ges in Brasilien titig werden,
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5.3.2 Auslinder im Spannungsfeld von Unternchmens- und
Landeskuleur

[n Brasilien entwickelt sich schon allein wegen des tiberwiegenden An-
teils der brasilianischen Arbeitnehmer in den Grofunternehmen und in
den kleineren Unternehmen wegen des Zweidrirtelgesetzes {zwei Drittel
der Arbeitnehmer miissen kopfzahlmiRig und gehalrsméafSig Brasilianer
sein) in der Regel eine gegeniiber dem Starnmhaus unterschiedliche Un-
rernehmenskulrur, auf die sich die Exparriates einstellen mussen, umn ithre
Akzeptanz zu erhéhen und Schwierigkeiten im personlichen Bereich zu
vermeiden. Portugiesische Sprachkenntnisse — sowohl mundlich als auch
schrifrlich — sind fiir die Mitarbeit von entsandten Managern in Brasilien
eine unabdingbare Voraussetzung.

Da die Unternehmenskultur von der Landeskultur mitgeprage wird,
miissen sich die auslindischen Mitarbeiter auf die besonderen Eigen-
schaften der Brasilianer, wie Liebenswiirdigkeir {Hoflichkeit, Offenheir,
Toleranz, Harmonie), Auslinderfreundlichkeit (Melring-pot) und die
Betonung der Familie (Kernfamilie mit entfernten Verwandten und un-
mitcelbar Abhdngigen, Patenschaftssystem) genauso cinstellen wie auf
die auferordentiiche Flexibilitat im wirtschaftlichen Handeln (Teitinho,
egozentrischer Individualismus, Inflationsmentalitir).

Die hervorragende Eigenschaft der Flexibilitdt hat zum Beispiel manches
Srammhaus dazu veranlaflt, im Finanzbereich Porenualkandidaten mir
Leirungsfunktionen in Brasilien zu beauftragen, um sie auf diese Weise
auf Fihrungsaufgaben im Stammhaus vorzubereiten. So haben schon
mehrfach deutsche Spitzenmanager ihre Karriere in Brasilien gemacht,
zum Beispicl vom Stammhausprokuristen zum Vorstandsmitglied im
weltweit operierenden deutschen Konzern.

Dagegen sind wegen ihrer kulturspezifischen Eigenschafren die Perso-
nalmanager in der Regel Brasilianer, was beispielsweise diec Verbreitung
des deutschen dualen Berufsbildungssystems in Brasilien — den betriebli-
chen Teil der Ausbildung betreffend — nicht besonders begiinsugt.

5.4 Berufsbildung

Die berufliche Aus- und Weiterbildung wird in Brasilien vor allem von
den Berufsbildungscinrichtungen der Industrie SENAI und des Handels
SENAC betrieben. Diesc Berufsbildungswerke werden mittels Pflicht-
beitrigen von den Unternehmen finanziert.

Einc dem deutschen dualen System entsprechende Berufsbildung bietet
die Deutsch-Brasilianische Industrie- und Handelskammer 330 Paulo im
kaufmannischen Bereich zusammen mit der Begegnungsschule Colégin
Humboldt an, zum Beispiel die Ausbildung zu Iremdsprachensekreta-
rinnen, Industrie- und Speditions-, Grof3- und AuBenhandels- sowie
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Bank- und Versicherungskaufleucen. Im gewerblichen Bereich arbeiter
die Auslandshandelskammer Sio Paulo mit dem SENAIT bej der Meister-
ausbildung und der Ausbiidung der Ausbilder zusammen.

Die kaufminnischen Lehrlinge werden bel Kammermitgliedsunterneh-
men praktisch ausgebildet und vor der Deutsch-Brasilianischen Indu-
strie- und Handelskammer gepriift, ihre Zeugnisse sind in Deutschland
anerkannt. Auch die duale Meisterausbildung erfolgr unter Beteiligung
der Auslandshandelskammer, ebenso die entsprechenden Abschluf-
prifungen.

Das 1994 von der Auslandshandelskammer S53c Paulo gegriindete
Decutsch-Brasilianische Technologie-Institut baut auf der Meisteraus-
bildung auf und bildet zusammen mit brasilianischen Universititen
Fachhochschulingenieure aus.

5.5 Gewerkschaften und gewerkschaftsihnhche Organisationen

Fiir jede Berufsgruppe bestehe eine offizielle Gewerkschaft (Sindicaro dos
Trabalhadores) auf (Gemeindecbene, die in der Regel einmal jahrlich
Tarifverhandlungen mit den entsprechenden Arbeitgeberverbinden
{Sindicatas Patronais} fithre. Auf Lianderebene werden die Gewerk-
schaften zu Gewerkschaftsverbinden {Federagses) fiir bestimmite Berufs-
gruppen zusammengefalt. Diese wiederum sind in Dachverbidnden
(Confederacoes} auf Bundesebene zusammengeschlossen, von denen es
insgesamt acht gibt. Die Dachverbdnde der Gewerkschafren unterstehen
dem brasilianischen Arbeitsministerium.

Alle Arbeitnehmer miissen unabhingiy davon, ob sie Gewerkschaftsmirt-
glied sind oder nicht, einen gesetzlich vorgeschriebenen Pflichtbeitrag an
die offiziellen Gewerkschafren leisten, der etwa dem Lohn/Gehalt eines
Arbeitstages pro Jahr entsprichr.

In den 80er Jahren haben sich parallel zu den offiziellen Gewerkschaften
sogenannte (ewerkschafrszentralen (Centrais Sindicais} gebildet, die vomn
Staat nicht offiziell anerkannt sind, die jedoch inzwischen erheblichen
Einfluf auf das Arbeitsleben ausiiben. Die bekannteste dieser Zentralen
ist die 1983 gegriindete CUT (Central Unica dos Trabalhadores), die po-
litisch starke Bindungen zu der Arbeiterpartei PT (Partido dos Trabalha-
dores) aufweist. Die zweitstdrkste Gruppierung ist die 1991 entstandene
Forca Sindical, die var allem im Bundesland S30 Paulo Bedeurung erlangt
hat; diese ist pragmatisch orientiert und nicht an eine linksgerichtete Par-
tei gebunden. Dariiber hinaus hat die CGT (Cencral Geral dos Trabalha-
dores) eine gewisse Bedeutung; sie ist allerdings wenig homogen.

Das Recht auf Streik ist verfassungsmaiisig garantiert. Gesetzliche Rege-
lungen hierzu gibt es jedoch nicht. Im Zweifelsfall entscheiden die Ar-
beitsgerichte iiber die Rechrmaifligkeit eines Streiks.



356 Kapitel 16. F;ersmmfmmmgemem r#t Brasifien

Es gibt in Brasilien keine gesetzlich geregelve Mitbestimmung in den
Berrieben. Die Einrichtung ¢ines Betriebsrats (Comissao de Empresa) ist
dementsprechend nicht vorgeschriecben. Einige gréoflere Unternehmen
haben thn frewwillig eingefihrt. The Erfahrungen hiermit sind unter-
schiedlich. In Unternehmen mit mehr als 200 Mitarbeitern mufl auf
Wunsch der Arbeitnebmer ein Sprecher fiir Verhandlungen mir dem
Arbeitgeber gewidhlt werden.

Die fir Unternehmen mit mehr als 100 Arbeitnechmern geserzlich vor-
geschniebene Unfallverhiitungs-Kommission CIPA soll Unfille analy-
sieren, Berufskrankheiten erkennen und vorbeugen, wie auch Lésungen
fiir Fragen der Arbeitssicherheit und der Arbeitshygiene finden. Sie wird
innerbetrieblich von Arbeitnehmern und Arbeitgebern gebilder und dient
sowohl dem Schutz der Arbeitnehmer als auch der Sicherheit der Unter-
nehmen.

5.6 Unternehmerverbinde zur Selbstverwaltung der Wirtschaft

Die die Sclbstverwaltung der Wirtschaft mirtragenden Unternehmer-
verbinde in Brasilien werden durch drei Dachverbinde reprisentiert.
Dabei handelt es sich um den Kammerbundesverband (CACB — Confe-
deragiao das Associacdes Comercials do Brasil), den Industriebundes-
verband (CIN] — Confederacdo Nacional da Indistria) und den RBundes-
verband der kleinen und mittleren Unternchmen (SEBRAE — Servico
Brasileiro de Apoic as Micro e Pequenas Empresas). Alle drei Spitzen-
verbiande sind von der Basis aus regional organisiert, also auf Gemeinde-
ebene Gber die Landescbene bis hin zur Bundesebene.

Der Kammerverband umfafit alle Gewerbetreibenden, also zum Beispiel
auch die Landwirtschaft. Der Industrieverband ist dagegen bis zur Lan-
desebene fachverbandsmiflig zusammengesetzt, und zwar in Form von
offiziellen Arbeitgeberverbianden (Sindicaros Patronais) mic Pflichebei-
trigen; dariiber hinaus gibe es parallel dazu organisierte Fachverbinde
mit freiwilliger Mitgliedschaft. Der Verband kleiner und mittlerer Un-
ternehmen umfaflt zwar aufgrund einer gesetzlichen Mirgliedschaft alle
Unternehmen, 1st allerdings sachlich nur fiir die in seinem Namen zum
Ausdruck gebrachten Unternehmen zustiandig.

Als Gespriichspartner der Arbeitgeber bei Verhandlungen mit den Ge-
werkschaften treten in der Regel Arbeitsgruppen der Industrieverbande
auf Landesebene auf. Sie handeln zum Beispiel dic Tarifverirdge aus.
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