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Diversitat. Mehr als 7 Milliarden
Menschen leben auf der Erde, alle
aus unterschiedlichen Lindern, mit
unterschiedlichen Kulturen, Werten
und Ansichten. Wir alle teilen uns
denselben Planeten, aber auf unter-
schiedliche Art und mit verschiede-
nen Zielen, jeder von uns individuell.
Bei dieser Vielzahl von Profilen ten-
dieren wir dazu, ehrlicher und offener
zu sein in Gruppen von Personen, die
uns dhnlicher sind - nicht nur kérper-
lich, sondern auch in der Denkweise.
Innerhalb unserer Diversitdat bilden
wir homogene Gruppen, Umfelder,
in denen wir uns wohler fiihlen. Das
kann man uns nicht vorwerfen, das ist
nur menschlich.

Das bringt uns zu dem Punkt, der von
Unternehmen oft ignoriert wird: Un-
ser instinktives Verhalten, uns im Ar-
beitsumfeld mit dhnlichen Menschen
umgeben zu wollen, widerzuspiegeln
oder zu fordern - das ist ein Eigentor
fiir jedes Unternehmen. In der Beleg-
schaft muss sich die Diversitdt der
Gesellschaft widerspiegeln, nicht nur
fuir schone Fotos, sondern auch fiir die
Entwicklung der Geschafte. Wie will
ein Unternehmen ein bestimmtes
Produkt an eine bestimmte Zielgrup-



pe verkaufen, wenn daran keine Mit-
arbeiter beteiligt sind, die zu dieser
Konsumentengruppe gehoren?

Wenn alle Gruppen reprdsentativ
vertreten sind, hilft das gegen Vor-
urteile. Und wichtiger noch: Es for-
dert den Dialog, die Debatte und, wie
wir an der Worterbuchdefinition se-
hen, die Uneinigkeit. Gibt es etwas
Schoéneres als Ideen, die von véllig
unterschiedlichen Personen debat-
tiert, verbessert und in die Praxis
umgesetzt werden? Die Monotonie

muss Sich. die Diversi-

4t der Gesellschaft

nwr for schéne Fotos,

Sondern auch fur die

En}wéakawxg éek Ge-
sehiifte.

in einem Arbeitsumfeld, in dem sich alle einig sind, kann fiir Harmonie ge-
halten werden, ist aber in Wirklichkeit die Vorstufe zum Stillstand. Und das
ist die grofie Falle, die Unternehmen in aller Welt umgehen kénnen dank
dem Engagement der Mitarbeiter, die sich ihre Riume erobern.

Das Gehortwerden und vor allem das Hoéren sind Mittel zur Verdnderung,
und wir erinnern uns an den berithmten Satz der amerikanischen Anthropo-
login Margaret Mead: ,Denke immer daran, dass du einzigartig bist - genau

wie jeder andere.”

Lassen Sie uns die Diversitdt feiern und die Entwicklung von Lésungen und
Projekten, indem wir immer die Kultur des Respekts schdtzen!

Diversitit in Brasilion  0
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Mit zunehmender Globalisierung fin-
det das Thema Diversitdt eine immer
grofler werdende Beachtung. Unter-
nehmen erkennen immer stdrker,
dass es fir den Erfolg und die Zu-
kunftsfahigkeit eines Unternehmens
essentiell ist, sich mit dem Thema
Diversitdt intensiv auseinanderzuset-
zen. Dabei geht es um mehr als Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter unter-
schiedlichen Alters, unterschiedlicher
Herkunft oder sexueller Orientierung
zu einem Team zusammenzufiigen.
. Fiir moderne Unternehmensfithrung
\/ geht es auch um erhohte Wettbe-

Dr. Georg Witschel werbsfdhigkeit und groflere Innova-
Botschafter der tionsfdahigkeit durch mehr Diversitdt
Bundesrepublik im Unternehmen. Studien belegen,

Deutschland in Brasilien dass Diversitit Unternehmen mess-

bar erfolgreicher macht.

Sowohl in Deutschland als auch in
Brasilien haben Unternehmen die
Chance erkannt, die eine erhéhte Di-
versitdt im Unternehmen mit sich
bringt. In einem ndchsten Schritt
muss diese Erkenntnis in die Tat um-
gesetzt werden. Unternehmerinnen
und Unternehmer sollten das Thema
daher aktiv aufgreifen und in dem
jeweiligen Unternehmen verwirkli-
chen, bspw. durch die Einfithrung ei-

OUD et



nes sogenannten Diversity-Ma-
nagements. Ziel soll es sein, eine
Arbeitsumgebung zu schaffen,
welche die Talente und Fahig-

. g_owokﬂ o Deudschland

bhaben Undernehmmen die
Chance erkannd die eine

keiten jeder Mitarbeiterin und
jedes Mitarbeiters zum Wohle
aller nutzt. Es geht also um eine
Wertschdtzung jedes einzelnen
Mitarbeiters unabhdngig vom
Geschlecht und geschlechtlicher
Identitdt, Nationalitdt, ethni-
scher Herkunft, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung,
Alter, sexueller Orientierung und
Identitdt - so wie es seit vielen
Jahren in Deutschland in der Charta der Vielfalt verankert ist.

erhside Diversitab i
Undernebimen mit sich
bringt T einem wéchs-
fon SchuriHt muss diese
Erkennhnis in die Tat
wmgesetzt coerden.

Im Ubrigen gilt das Gesagte natiirlich nicht nur fiir unsere deutschen und
brasilianischen Unternehmen auf beiden Seiten des Atlantiks, sondern auch
fir uns selbst - in der Deutschen Botschaft und im Auswartigen Amt. Auch
wir werden besser durch Vielfalt. Seit 2014 wird das Thema Diversitat da-
her im Auswdrtigen Amt noch aktiver vorangetrieben. Besonders auch das
Auswdrtige Amt soll Spiegelbild einer modernen und offenen deutschen Ge-
sellschaft sein.

Brasilien hat beste Voraussetzungen, um die Vorteile von Diversitdt zu nut-
zen. Brasilien ist historisch und geografisch bedingt ein Land, bei dem Di-
versitdt in allen erdenklichen Varianten vorhanden ist. Vielfdltige Bevolke-
rungsgruppen, von Indigenen {iber Einwanderer aus aller Welt bis zu neu
angekommenen Fliichtlingen aus notleidenden Staaten pragten und pragen
das Land. Perfekte Bedingungen also, um die Vorteile von Diversitdt in Un-
ternehmen, aber auch in Verwaltung und Zivilgesellschaft fiir das ganze
Land zu nutzen.

Dw%&a} in Brasilien. e
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Dr. Christoph de
Oliveira Kappler

Technische Universitit
Dortmund, Fakultét
Rehabilitationswissen-
schaften

Zum Thema 'Diversitdt' stammt eine
der treffendsten Feststellungen aus
einer bereits 1993 gehaltenen Rede
des damaligen Prdsidenten der Bun-
desrepublik Deutschland, Richard von
Weizsacker: ,Es ist normal, verschie-
den zu sein.”

Zugleich ist im Hinblick auf diese
Thematik immer wieder ein zwie-
spdltiges Verhdltnis, um nicht zu sa-
gen ein Widerspruch wahrzunehmen:
Geht es um Artenvielfalt in der Natur,
d.h. Bio-Diversitdt, wird dies als ein
schiitzenswerter, da auch zunehmend
bedrohter Wert, angesehen. Diversi-
tdt im Hinblick auf die eigene Spezies
wird hingegen oft als skeptisch be-
trachtet (bspw. im Hinblick auf im-
migrierende Menschen mit Flucht-
hintergrund).

Dabei ist doch die Tatsache, dass wir
alle unterschiedlich und dh. auch
mit unterschiedlichen Begabungen
und Fahigkeiten bzw. Voraussetzun-
gen, diese zu entwickeln, ausgestat-
tet sind, geradezu eine Banalitdt. Und
dies macht ja auch den Reichtum des
gesellschaftlichen Zusammenlebens
und zugleich des gelingenden Uber-
lebens der Menschheit aus.



,.ES‘ Lj"" normal,

Unterschiedliche  Ausgangsbedin-
gungen im Leben kénnen in ver-

schiedenen Hintergriinden, wie sie zw sein.”

der vorliegende Diversitdtsband zum Rick ' | von Weizsicker
Thema macht, verankert sein, auch o Jabe 1993, & 0
bezogen auf gesundheitlichen Vor- Prisident de- Bundesepublik
aussetzungen oder Einschrankungen. Deudschland

Laut der 2006 verdffentlichten Be-

hindertenrechtskonvention (BRK) der

Vereinten Nationen gehoren hierzu alle ,Menschen, die langfristige kérper-
liche, seelische, geistige oder Sinnesbeeintrdchtigungen haben, welche sie
in Wechselwirkung mit verschiedenen Barrieren an der vollen, wirksamen
und gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft hindern kénnen.” Ih-
nen stehen nach diesem wichtigen Dokument, das mittlerweile 177 Staaten,
unter anderem auch Brasilien, ratifiziert hat, nicht primar unsere Wohltatig-
keit zu, sondern alle unteilbaren Menschrechte zu.

Besonders bedeutend ist in diesem Zusammenhang die bereits im Zitat
aus Artikel 1 der Konvention genannte Teilhabe oder Partizipation, die im
Hauptmotto der BRK ,Nothing about us, without us" auf den Punkt gebracht
wird, gerade auch was Entscheidungsprozesse auf allen gesellschaftlichen
Ebenen und die Inklusion in allen Lebensbereichen wie Bildung, Arbeit, Mo-
bilitdt sowie Freizeit inkl. Sport und Kultur beinhaltet und somit auch eine
internationale Perspektive und Kooperation erfordert (vgl. 1. Deutsch-Brasi-
lianisches Inklusionshandbuch 2015/16).

69
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Cid Torquato

Leiter des stddtischen
Referats fiir Menschen
mit Behinderung

106

Diversitdt ist eins der groflen Themen
und in ihrer Umsetzung eine der gro-
Ren Herausforderungen unserer Zeit.

Trotz des schnellen Zugangs zu um-
fangreichen Informationen ist die
Menschheit noch weit davon ent-
fernt, mit Unterschieden umgehen
zu koénnen.

Das ist in Brasilien nicht anders. Oder
besser: Trotz der Diversitdt durch
Vermischung von Rassen und der
Ungleichheiten aufgrund von Regio-
nalismen verlduft die zivilisatorische
Entwicklung hin zum Respekt fiir die
Rechte des Individuums in Brasilien
nicht gerade vorbildhaft. Noch gibt es
viele Fille von Gewalt gegen die Un-
gleichen, und das spiegelt sich leider
auch wider in der sozialen Ausgren-
zung grofier Teile der Bevolkerung.

Die Arbeit der ausldndischen Unter-
nehmen und von wichtigen brasilia-
nischen Institutionen verdienen be-
sondere Aufmerksamkeit: Sie spielen
eine Vorreiterrolle, was die Gesell-
schaft als Ganzes positiv beeinflusst,
und setzen damit nach und nach neue
Mafistdbe im Verhalten und in der
Wahrnehmung anderer.



. . . Wir stind noch sehs;
Bei Menschen mit Behinderung hat ol ‘ .
sich das beriihmte Quotengesetz, das Sehr coelt vora Tdeal-

von den meisten Unternehmern al- zpuj""ﬁyud eyJ-fern:l-, aber
lerdings nicht oder falsch verstanden dank der }&.{.7_.(.

wird, als wirkungsvolles Mittel fiir l . ‘

die Integration in den Arbeitsmarkt 2‘“‘" MPPO} ‘

erwiesen - und damit auch fiir eine ‘wiad dem EMMM
bessere soziale Inklusion dieser his- wudd'«.qer Aktewsre o
torisch ausgegrenzten und schutzbe- f Lied0icl
durftigen Bevdlkerungsgruppe.

. , . Bereichen sind die
Es gibt noch viel zu tun, um diese AM—SS' F s ol 5 o

affirmative Politik noch wirkungs-

voller zu machen. Heute werden die

Gesetze nur von etwa 50% der Unter-

nehmen eingehalten, fiir die sie gelten. Die Griinde sind hauptsédchlich Vor-
urteile und Ignoranz, noch immer latent vorhanden bei Unternehmern, Fith-
rungskrdften und insbesondere Personalmanagern, die eine Behinderung
als Unzuldnglichkeit sehen. Andererseits miissen wir weiter investieren in
die schulische Inklusion und in die Berufsbildung von Menschen mit Be-
hinderung, damit sie ihre individuellen Hiirden iiberwinden und den derzei-
tigen Zustand der Halb-Inklusion von unten nach oben aufbrechen kénnen.

Als Leiter des Referats fiir Menschen mit Behinderung in der Stadt Sdo Pau-
lo bin ich froh, dass Biirgermeister Bruno Covas ein starkes Bewusstsein hat
fiir soziale Fragen und die Rolle von Diversitdt in der Entwicklung der Stadt.
Hier in dieser riesigen Metropole entstehen Pionierbewegungen im Bereich
Inklusion, die im ganzen Land deutliche Spuren hinterlassen.

Wir sind noch sehr, sehr weit vom Idealzustand entfernt, aber dank der jetzt
laufenden Projekte und dem Engagement wichtiger Akteure in unterschied-
lichen Bereichen sind die Aussichten sehr gut. Solange wir Diversitdt nicht
respektieren, kénnen wir unméglich die soziale Nachhaltigkeit erreichen,
die wir uns wiinschen. Und im Falle Brasiliens mit seinen historischen Be-
sonderheiten ist es gerade die Diversitdt, die dem Land die grofiten Reich-
tiimer und Besonderheiten schenkt.

Es lebe die Diversitat!

Diversitit in Brasilion o
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Diversitéd wnd Tnklusion in
Undernebuimen: Der Beidrag der
deudschen Unternelumen

Von Reinaldo Bulgarelli1

Ich habe das Privileg, schon seit Ende der 90er Jahre mit dem Thema Di-
versitdt und Inklusion zu arbeiten. Damals haben die amerikanischen Unter-
nehmen in Brasilien das Thema wieder auf den Tisch gebracht. Monsanto,
IBM und BankBoston, bei denen ich in der Geschaftsfithrung war, hatten
gute interne Praktiken. Aber erst mit Grilndung des Ethos-Instituts fiir Un-
ternehmen und soziale Verantwortung hat es die Diversitdt auch in Brasi-
lien auf die Agenda der Unternehmen geschafft.

Bis dahin hatten brasilianische und sogar ausldndische Fiihrungskréfte, be-
einflusst vom brasilianischen Narrativ, ihren Stammhdusern erkldrt, man
lebe in Brasilien in einer ,Rassendemokratie”. Bei diesem Bild ging es nicht
nur um Schwarze, sondern um die Art, wie die Gesellschaft mit Diversi-
tdt umging. Damit das Thema in den brasilianischen Niederlassungen gar
nicht erst angegangen wiirde, erkldrten die Fithrungskrdfte, dass insbeson-
dere Geschlecht und Rasse keine Hiirde darstellten und dass alle dieselben
Moglichkeiten hatten.

Aber dann fithrte das Instituto Ethos 2001 die erste Erhebung iiber sozialen
Hintergrund, Rasse und Geschlecht in den 500 gréfiten Unternehmen durch.
Nach dieser Erhebung wurden 6% der Fithrungspositionen von Frauen und
nur 2,6% von Schwarzen bekleidet. Und als das Ethos-Institut gemeinsam
mit der Interamerikanischen Entwicklungsbank 2015 eine neue Erhebung
durchfiihrte, hatte sich nicht sehr viel gedndert: 13,6% weibliche und 4,7%
schwarze Fithrungskrafte.

2003 war BASF das erste deutsche Unternehmen, das sich mit dem Thema
auseinandersetzte. Ein Vorreiter also in dieser neuen Phase, nachdem die

o Teilhabender Direktor von Txai Consultoria e Educagao.



Daten gezeigt hatten, dass es dringend notwendig war, zu handeln. Damals
war es die Banco Real, die in diesem Bereich Mafdstdbe setzte, und nach die-
sem Vorbild nahm BASF das Thema mit auf die Agenda fiir Nachhaltigkeit und
unternehmerische Sozialverantwortung - ein anderer Ansatz als bei den ame-
rikanischen Unternehmen, wo es als eigenstdndiges Thema behandelt wurde.

BASF war eins der ersten und eins der wenigen Unternehmen, die eine in-
terne Erhebung durchfithrten, um die Zusammensetzung der Belegschaft
in Brasilien und kurz darauf auch in Lateinamerika insgesamt zu ermitteln.
Diese Erhebungen wurden 6ffentlich gemacht, um andere Unternehmen zu
dhnlichen Aktionen zu motivieren und ihre Mitarbeiter zu befragen, z.B.
nach Hautfarbe oder Rasse, Geschlecht, Behinderungen, Alter, Religion und
anderen Themen, die in der Personalpolitik von Interesse sein konnten,
wie ehrenamtliches Engagement, Wohnsituation, Verkehrsmittel fiir den
Arbeitsweg etc.

BASF hat sich an die lokalen Gegebenheiten angepasst und sehr dazu bei-
getragen, dass juristische und kulturelle Modelle aus dem Ausland nicht
iibertragen werden in ein Land, wo die Frage beispielsweise nach Hautfarbe

Diversitit in Brasilion o
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oder Rasse essentiell wichtig war, um gegen die grofle Ungleichheit vorzu-
gehen, die noch heute herrscht. Solche ,Diversitdtserhebungen® werden bis
heute in vielen Unternehmen infrage gestellt. Aber BASF hat, gemeinsam
mit Petrobras und dem Energieversorger CPFL, entscheidend dazu beige-
tragen, dass wir mit den Informationen iiber Mitarbeiter besser umgehen
und wirkungsvollere Aktionspldne entwickeln, um die Chancengleichheit
zu verbessern.

Erst kiirzlich, 2012, hat Bayer angefangen, sich in dem Bereich zu engagie-
ren. 2015 hat das Unternehmen ein kohdrentes Programm fiir Diversitdt und
Inklusion auf die Beine gestellt. Dazu gehodren ein System der Geschdfts-
fihrung, das ein Komitee aus Fithrungskrdften umfasst, die Partnerschaft
mit der Dom-Cabral-Stiftung bei einigen Projekten und die Ausbildung von
Fihrungskraften sowie die Griindung von Affinity Groups zu unterschied-
lichen Themen wie z.B. LGBT oder Rasse. Das hat dank des persénlichen
Engagements des Unternehmensprdsidenten in Brasilien fiir viel Aufmerk-
samkeit gesorgt. Ein grofier Beitrag von Bayer fiir die Unternehmensland-
schaft in Brasilien war die Vorreiterrolle in der Frage der Alters- oder Ge-
nerationendiversitdt, die bis dahin wenig prdsent war in Programmen fiir
Diversitdt und Inklusion.

Nachdem sich Unternehmen in Brasilien ein Jahrzehnt lang mit dem Thema
auseinandergesetzt hatten, war es auch moglich, einen noch innovativeren
Ansatz zu entwickeln, der nicht mehr nur auf der amerikanischen Schule
basiert, sondern der Realitdt in Brasilien zunehmend Rechnung tragt. Hier
hat Bayer dazu beigetragen, dass sich Unternehmen in Brasilien dem euro-
pdischen Ansatz anndhern, sodass wir andere Maf3stdbe haben im Einsatz
fur Diversitdt und Inklusion.

Andere grofle Unternehmen wie z.B. Siemens haben jetzt begonnen, ihre
Initiativen offentlich zu machen. Sie haben BASF und Bayer als wichtige
Vorbilder fiir die Ausarbeitung von Programmen, die die fortschrittlichsten
Ansdtze aus Europa und den USA in sich vereinen und gleichzeitig ,tropika-
lisiert®, also an brasilianische Realitdten angepasst sind - eine grundlegen-
de Voraussetzung, wenn die Programme erfolgreich sein sollen.

Die Deutsch-Brasilianische Industrie- und Handelskammer hat das Thema
Diversitdt und Inklusion in ihre Agenda aufgenommen und spielt eine sehr
wichtige Rolle beim Engagement deutscher Unternehmen. Ein nach Vorbild



der amerikanischen Handelskammer geschaffenes Komitee hat schon mit
einem der ersten Projekte einen wichtigen Beitrag geleistet und einen der
zahlreichen Ansdtze vorgestellt: mit einem Bericht iiber das franzdsische
Unternehmen Casino, zu dem u.a. die Pao-de-Acticar-Supermadrkte und das
Einzelhandelsunternehmen Via Varejo gehoren, und iiber dessen europdi-
sche Herangehensweise an das Thema Diversitdt und Inklusion.

Brasilien ist ein Land im Aufbau und steht vor vielen Herausforderungen
in seiner wirtschaftlichen Entwicklung, wobei es nicht nur um das BIP, son-
dern auch um Nachhaltigkeit geht. Die Schwarzen machen laut Zahlen des
Statistikinstituts IBGE etwa 55% der Bevolkerung aus, aber nach der Studie
des Ethos-Instituts aus dem Jahr 2015 nur 35% der Belegschaft in den 500
grofiten Unternehmen. Frauen machen fast 52% der Bevolkerung aus und
haben u.a. eine bessere Schulbildung als Manner, machen aber ebenfalls
nur 35% der Belegschaft aus.

Weil es aus kulturellen Griinden, die mit Rassismus und Sexismus in Zu-
sammenhang stehen, keine Chancengleichheit gibt, haben die Unternehmen
keinen Zugang zu Talenten, und das bei einer insgesamt geringen Schulbil-
dung in Brasilien. Die Investitionen der deutschen Unternehmen in diesem
Bereich haben dem oberen Management die Herausforderungen bewusst
gemacht, die sich auch auf die Geschdfte auswirken. Die genannten Unter-
nehmen unterhalten Programme, die dazu beitragen, Chancengleichheit zu
schaffen, und setzen sich gleichzeitig mit den kulturellen Aspekten ausei-
nander, die Talente brachliegen lassen, Innovationen erschweren und die
Schaffung einer Umgebung verhindern, die frei von Diskriminierung und
von Gewalt jeder Art ist.

Fiir die Stammhd&user ist es oft schwer zu verstehen, dass soziale Projekte
notwendig sind, um so wichtigen Teilen der Bevolkerung wie z.B. Schwar-
zen und Menschen mit Behinderung (die 24% der Bevoélkerung ausmachen)
den Zugang zu Schulen zu ermdoglichen oder zu einer von Unternehmen
finanzierten oder geforderten Ausbildung. Aber diese konkreten Investiti-
onen, die Einhaltung der Ausbildungsgesetze (erste Anstellung fiir junge
Leute) und der gesetzlichen Quoten fiir Menschen mit Behinderung kénnen
marginalisierten Bevoélkerungsschichten den Zugang zum Arbeitsmarkt
und eine weitere berufliche Entwicklung erméglichen, falls die Unterneh-
men ihre Rolle in dieser Realitdt nicht begreifen sollten.

17
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Dabei geht es nicht nur darum, in jedem Unternehmen gute Praktiken ein-
zufithren. Es gilt zu verstehen, wo das Land steht, und in Netzwerken oder
Foren tatig zu werden, wie sie zu einigen Themen bereits gegriindet wurden.
Zu nennen wdren beispielsweise das Movimento Mulher 360 (Frauen), die
Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial e Coalizacdo Ethos-Ceert (Rasse),
das Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ (LGBTI+) und die Rede Empresa-
rial pela Inclusao Social (Menschen mit Behinderung). In diesen Netzwerken
engagieren sich verschiedene deutsche Unternehmen, zum Teil auch in der
Leitung. Sie tragen dazu bei, dass im Geschéftsleben internationale Men-
schenrechtsnormen respektiert werden, was starke Auswirkungen hat auf die
gesellschaftliche, wirtschaftliche und kulturelle Realitdt im Land.

Ein Motto treibt viele dieser Unternehmen an: Es reicht nicht, Nein zu sa-
gen zur Diskriminierung - man muss Ja sagen zur Diversitdt. e



Diversitét: Eine sténdige
Herausforderwng

Von Dr. Annette Windmeisser'

Diversidade, Diversity, Diversitdt, Vielfdltigkeit! Als die Deutsch-Brasiliani-
sche Industrie- und Handelskammer Sao Paulo (AHK Sao Paulo) mich bat,
einen Beitrag hierzu fiir diese Publikation zu verfassen, gingen mir ver-
schiedene Dinge durch den Kopf. Wir sprechen hier iiber Dimensionen wie
ethnische Herkunft, sexuelle Orientierung und Menschen mit Behinderung.
Und natiirlich Gender. Hiermit habe ich auch meine ganz persénliche Er-
fahrung: Als Mutter von zwei Kindern, arbeite ich seit dem Jahr 2000 im
deutschen Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (BMZ). Das BMZ ist eine Organisation, die sowohl Diversi-
ty in Entwicklungs- und Schwellenldndern weltweit fordert als auch sich
selbst darum bemiiht, dass zum Beispiel Frauen die gleichen Chancen im
Job und bei ihrer Karriere haben. Etwa mit Telearbeit, Teilzeitstellen oder
bezuschussten Kindergartenpldtzen. Trotzdem ist auch hier noch nicht alles
erreicht. Der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen ist zwar gut, aber
weiterhin nicht ausgeglichen, um nur ein Beispiel zu nennen. Das Thema
ist also kein Selbstldufer, sondern eine standige Herausforderung. Und dies
gilt nicht nur fiir Frauenférderung: Nicht alle, aber ich denke doch viele
Erfahrungen der Frauen- und Genderdiskussion sind auch auf die anderen
Herausforderungen im Bereich Diversitdt iibertragbar.

Warum es gerade fiir Unternehmen wichtig ist, sich mit Diversity zu be-
schaftigen?

Erlauben Sie mir bitte den Aspekt der Gender Diversity exemplarisch her-
aus zu greifen: In der Privatwirtschaft werden Frauen trotz passender Qua-
lifikation bei der Bewerberauswahl seltener bertiicksichtigt. Frauen sind in
der Wirtschaft und in den Fithrungsetagen von Unternehmen und Organisa-
tionen noch immer unterreprasentiert. Arbeitgeber befiirchten haufige Aus-

o Leiterin Zusammenarbeit fiir nachhaltige Entwicklung, Deutsche Botschaft Brasilia.
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fallzeiten und einen frithen Abbruch
des Arbeitsverhdltnisses aufgrund
familidrer Verpflichtungen. Dabei ist
klar: Die gleichberechtigte Beteili-
gung von Frauen am Wirtschafts- und
Erwerbsleben tragt zur nachhaltigen
Entwicklung eines Landes bei.

Eine beeindruckende Zahl in diesem
Zusammenhang liefert eine McKin-
sey Studie aus dem Jahr 2017: Wdren
Frauen angemessen am Wirtschafts-
leben beteiligt, wdre dies nicht nur
gerecht, sondern Frauen koénnten bis
zum Jahr 2025 12 Billionen US-Dol-
lar zusdtzliches Bruttoinlandsprodukt
(BIP) generieren.

Und auch fiir Unternehmen selbst
ergeben sich grofle Wettbewerbsvor-
teile, wenn sie sich divers aufstellen:
Durch viele unterschiedliche Denk-
weisen und Ideen steigt die Innovati-
onsfdhigkeit. Ein weltoffenes Firmen-
image kann etabliert werden - dies
wirkt nicht nur gut auf internationale
Kunden, sondern bedeutet auch eine
Attraktivitdtssteigerung im Hinblick
auf junge Bewerber - und zwar so-
wohl! fiir Frauen als auch Madnner!
Ein sozialvertrdgliches und familien-
freundliches Arbeitsumfeld fiithrt also
zu breiterer Personalauswahl, zu we-
niger Ausfdllen und Wechseln inner-
halb der Belegschaft und schliefllich
zu einer besseren Gesamtleistung im
Unternehmen.



Wenn man sich mit dem Thema ,mehr Frauen in verantwortungsvollen
Positionen“ beschéftigt, stofit man oft auf das Argument, dass Frauen Kar-
riereangebote hdufig gar nicht erst annehmen oder die Verantwortung nach
kurzer Zeit wieder abgeben. Angesichts des offensichtlichen Nutzens fiir
Unternehmen miissten diese sich meiner Meinung nach eher fragen, woran
das denn liegt und aktiv gegenwirken.

Und wie das Ganze funktionieren kann? Zum Beispiel mit der Einfiih-
rung von flexiblen Arbeitszeiten, der Beriicksichtigung von Frauenquo-
ten bereits im Rekrutierungsprozess oder der konsequenten Umsetzung
von Gender-Policies auf Managementebene. Viele konkrete Beispiele von
Unternehmen, die bereits ein Diversity Management umsetzen - nicht
nur fiir Gender, sondern fiir alle Dimensionen der Diversitdt - finden sich
in dieser Publikation. Unterstiitzung finden Unternehmen aufierdem an
den Auslandshandelskammern (AHK). Nicht nur in Brasilien: Angestoflen
durch das ExperTS-Programm (www.bmz.de/experts), beschdftigen sich
mittlerweile viele AHKs mit dem Thema und beraten Unternehmen dabei,
hier aktiv zu werden.
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Ich kann nur dafiir plddieren, dass mehr Unternehmen sich dem Thema Di-
versitdt widmen. Die Vorteile liegen auf der Hand: sowohl aus volkswirt-
schaftlicher als auch aus unternehmerischer Perspektive. Aber auch die be-
troffenen Menschen haben dann die Chance auf ein erfiillteres Leben und
mit ihnen die Gesellschaft, in der wir leben - sei es in Deutschland oder
Brasilien.

Dr. Annette Windmeisser arbeitet seit August 2017 als Leiterin der Zusam-
menarbeit fiir nachhaltige Entwicklung bei der Deutschen Botschaft in Bra-
silia. Sie wurde dorthin vom Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung (BMZ) entsandt. Zuvor war sie unter anderem
Leiterin des Justitiariats des BMZ und stellvertretende Leiterin des Referats
fir Klimapolitik und Klimafinanzierung.
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BASF: Respektvoller Umgang
mit anderen

Die Zukunft zu gestalten heifdt, eine Vorreiterrolle einzunehmen. Dazu
braucht es Mut und den Willen, immer etwas Neues zu lernen und stets
zu hinterfragen, wo wir stehen und wie unser Weg in die Zukunft aussieht.
Unser Motto, ,Chemie, die verbindet - fiir eine nachhaltige Zukunft®, zeigt,
was wir tun und warum wir es tun. Fiir BASF ist Diversitdt ein Schliissel
fir nachhaltigen unternehmerischen Erfolg, denn unterschiedliche Erfahr-
ungen, Geschlechter, sexuelle Orientierungen, ethnische Gruppen, Alters-
klassen und Einstellungen geben in ihrer Summe Impulse fiir Kreativitat
und Innovation, was uns auf den Markten wettbewerbsfahiger macht.

Unternehmen mit mehr Diversitdt sind besser in der Lage, Talente an sich
zu binden und kundenorientiert zu arbeiten, haben zufriedenere Mitarbeiter
und kénnen bessere Entscheidungen treffen. Das alles setzt einen positiven
Kreislauf in Gang, der letztlich zu einer Erh6hung der Rendite fiihrt. So ge-
wadhrleistet die Mitarbeit von Personen mit unterschiedlichen Erfahrungen,
dass wir Ideen entwickeln, die die Art des Denkens revolutionieren kénnten.

Um sicherzustellen, dass wir das so umsetzen kénnen, hat das Unterneh-
men eine strukturierte Geschaftsfithrung, die dafiir sorgt, dass Diversitdts-
initiativen debattiert und definiert werden. Das geht vom Vorstand und dem
Corporate Sustainability Board bis hin zur Umsetzung durch den Bereich Di-
versitdt, andere Abteilungen und Mitarbeiter des Unternehmens.

Neben diesen Mafinahmen zur Férderung von Diversitdt brauchen wir im
Arbeitsalltag unbedingt gegenseitigen Respekt, und wir miissen eine inklu-
sive Arbeitsumgebung schaffen. Das muss von allen Seiten kommen, aber
als Fuhrungskrafte miissen wir diese Veranderungen fordern. In dieser Hin-
sicht zeigt unsere Arbeit bereits Friichte.

Seit wir 2009 die erste Mitarbeitererhebung im Konzern weltweit durch-
gefiihrt haben, hat BASF angefangen, eine Strategie zur Wertschdtzung von
Diversitdt zu entwickeln. Seitdem ist der Anteil von Frauen unter den Mit-
arbeitern deutlich gestiegen. Von den iiber 3.800 Mitarbeitern bei BASF in



Brasilien sind 28% Frauen. In Siidamerika sind es 29,5% von {iber 5.500
Mitarbeitern. Unter den Fithrungskraften liegt der Frauenanteil in Stidame-
rika bei 29%.

Zum Vergleich: Global will BASF bis 2021 einen Anteil von 22% bis 24%
Frauen in Fihrungspositionen erreichen. Die Ergebnisse in Siidamerika set-
zen also bereits weltweit Mafistdbe. BASF soll ein Unternehmen werden,
in dem Frauen anteilig vertreten sind und dieselben Entwicklungsmoéglich-
keiten haben.

Diversitat und Inklusion spielen eine Rolle bei der Einstellung neuer Mit-
arbeiter und bei der Schaffung einer inklusiveren Arbeitsumgebung. Wir
haben noch viel vor uns. Eine unserer Initiativen sind die sogenannten Affi-
nity Groups unter Mitarbeitern, die auf allen Unternehmensebenen am The-
ma Inklusion arbeiten: Das sind WIB - Women in Business und die BIG - Black
Inclusion Group; der Gruppe BY@B - Be Yourself at BASF geht es um sexuelle
Diversitdt, und die PCB-Gruppe (pessoas com deficiéncia, Menschen mit Be-
hinderung) beschéftigt sich mit der Barrierefreiheit und der Einstellung von
Menschen mit Behinderung bei BASF.
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Das WIB-Netzwerk wurde gegriindet,
um Frauen, die die Unternehmens-
werte von BASF unterstiitzen, ins
Unternehmen zu holen, ihnen die
Moglichkeit zu beruflicher Entwick-
lung zu geben und sie ans Unterneh-
men zu binden. Das Netzwerk ist in
drei Bereichen tdtig: Karrieremog-
lichkeiten, Fiihrungspositionen sowie
Férderung und Mitarbeiterbindung.
Derzeit zdhlt das Netzwerk allein in
Brasilien iiber 200 Mitarbeiter. Ein-
mal im Monat treffen sich die Frauen
und Madnner, die sich in dieser Frage
engagieren wollen.

Die BIG-Gruppe arbeitet seit 2017
an affirmativen Maflnahmen und
Zielkennzahlen fiir die Inklusion
schwarzer Mitarbeiter. Derzeit liegt
der Anteil schwarzer Mitarbeiter bei
18,35%. In der Geschaftsfithrung sind
es 8,33%. 2018 ist die Gruppe eine
Partnerschaft mit der Zumbi-dos-Pal-
mares-Universitdt eingegangen, und
im Rahmen des Programms Todo Ta-
lento (,Alle Talente“) wurden zwolf
Praktikanten eingestellt.

Auch Menschen mit Behinderung
haben ihren Platz bei BASF. Seit
iiber zehn Jahren arbeitet das Unter-
nehmen an der Inklusion von Behin-
derten, u.a. iber das Programm Meu
Novo Mundo (,Meine neue Welt®),
das gemeinsam mit dem Industrie-
verband des Bundesstaats Sdo Paulo
(FIESP) entwickelt wurde.



Was die LGBT-Mitarbeiter betrifft, hat BY@B viel fiir das Unternehmen er-
reicht. Nicht nur konnte ein homosexueller Vizeprasident als Mitstreiter ge-
wonnen werden, sondern es war auch dank BY@B, dass die erste transsexuelle
Mitarbeiterin bei BASF in Stidamerika eingestellt wurde. Dabei hat die Perso-
nalabteilung mit dem globalen Team fiir die Systemanpassung zusammenge-
arbeitet, um zu gewdhrleisten, dass iiberall der neue Name der Mitarbeiterin
verwendet wird, also auf Firmenausweisen, Gehaltsabrechnungen etc.

,Fur uns ist es wichtig, dass sich unser Engagement fiir eine Struktur, die
auf Diversitdt und Inklusion basiert, auch in der Wertschépfungskette von
BASF niederschldgt®, erkldart Manfredo Riibens, Leiter des Regionalbereichs
Stidamerika. Deshalb hat BASF Integrare mitgegriindet, eine gemeinniitzi-
ge Gesellschaft biirgerlichen Rechts (Organizacdo da Sociedade Civil de In-
teresse Puiblico - OSCIP), die den wirtschaftlichen und sozialen Wandel auf
Unternehmensebene fordert durch Entwicklung von Verfahren, Weiterbil-
dung von Fachkrdften und die Inklusion von Diversitdt in der Lieferkette.
Dabei werden Kontakte gekniipft zwischen groflen Konzernen und Unter-
nehmen, die von Angehdrigen einer Minderheit geleitet werden - Schwarze,
Menschen mit Behinderung und Nachfahren brasilianischer Ureinwohner. ¢
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LANXESS wnd Diversikét

Diversitdt ist fiir LANXESS ein auflerordentlich wichtiges Thema. Das geht
weit iiber die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften hinaus - es geht um
die Interaktion mit dem Andersartigen, darum, sich mit Widerspriichen aus-
einanderzusetzen, um immer produktivere Ergebnisse fiir das Unternehmen
zu erzielen. Wir sehen Diversitat als strategischen Vorteil. Die Wertschat-
zung einer Unternehmenskultur, die allen Menschen offen gegeniibersteht
- unabhdngig von Alter, Geschlecht, sexueller Orientierung, Nationalitdt,
Einschrankungen oder Ideologie -, macht uns zu einem besseren Lieferan-
ten und Arbeitgeber: Wir werden innovativer und finden bessere Lésungen
fiir unsere Kunden, und wir kénnen vielversprechende Talente besser ans
Unternehmen binden.

Uns ist klar, dass es nicht ausreicht, unterschiedliche Mitarbeiter in der
Belegschaft zu haben. Deshalb arbeiten wir kontinuierlich daran, die Ar-
beitsumgebung inklusiver zu gestalten. Wir schirfen das Bewusstsein der
Mitarbeiter fiir die Bedeutung von Diversitdt und die Herausforderungen,
die sie fiir das Management mit sich bringt. Und wir betonen die Bedeu-
tung unserer leistungsorientierten Unternehmenskultur fiir die Schaffung
eines Umfelds, das von gegenseitigem Respekt und professionellem Ver-
halten geprdgt ist. Wir achten auf ein Arbeitsumfeld, in dem die Mitarbeiter
ihre Meinung frei dufiern und sich zusammenschliefen kénnen, sodass ver-
schiedene Sichtweisen zutage treten, was neben vielen anderen Vorteilen
auch die Motivation steigert.

Diese Konzepte sind in unserer Unternehmensphilosophie verwurzelt - Di-
versitdt im Unternehmen wird anerkannt und geschdtzt. Einer der Schwer-
punkte, die wir dabei weltweit setzen, ist die Geschlechterdiversitdat. Wir
haben verschiedene Mafinahmen durchgefiihrt, um den Frauenanteil in
Fiihrungspositionen bei LANXESS weltweit zu erh6hen. So wurde beispiels-
weise 2012 beschlossen, dass der Anteil der Frauen im mittleren und oberen
Management bis 2020 auf 20% erhdht werden soll.

Ein wichtiges Instrument, um dieses Ziel zu erreichen, ist das Programm
~XWork - Flexibles Arbeiten®, das flexible Formen der Arbeit und damit eine
bessere Work-Life-Balance ermdglichen soll.



Ein weiteres gutes Beispiel sind Projekte bei LANXESS in Indien. Die Frau-
enférderungsinitiative ,Breaking the Stereotypes®, die 2017 lief, wurde
sogar mit einem Preis ausgezeichnet, dem Working Mother & AVTAR Best
Companies for Women in India.

Bei LANXESS Brasil wird eine Reihe von Mafinahmen getroffen oder
noch gepriift, um der Diversitdtsstrategie des Konzerns Rechnung zu
tragen. So kénnen Miitter und Vdter in den ersten 90 Tagen nach der
Elternzeit bis zu 50% der Arbeitszeit ins Home Office verlegen, und
bei den Auswahlverfahren wird auf Diversitdt unter den Bewerbern ge-
achtet. Auerdem entwickeln wir Partnerschaften mit Beratungsunter-
nehmen und Verbdnden, die sich darauf spezialisiert haben, in unserer
Gesellschaft als Minderheiten geltende Gruppen auf dem Arbeitsmarkt
zu unterstiitzen.

In unserem Praktikumsprogramm lduft das Auswahlverfahren grofiten-
teils online, was eine intensive Interaktion mit den jiingeren Generationen
ermdglicht. Auflerdem erreicht das Programm auf diese Weise mehr Stu-
denten an den unterschiedlichsten Hochschulen. Ausgewahlt werden meist
Bewerber von den sogenannten ,erstklassigen Universitdten®; von diesem
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2012

cowrde beschlossen,
dass der Andeid
der Frauen im
midHleren wnd
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mend bis 26206
auf 2.0% erhshd
cerden So%

Konzept wird nur abgewichen, um
eine grofiere Diversitdt unter den Be-
werbern zu erreichen.

Gleich zu Beginn des Praktikums gibt
es einige Schulungen, um den neuen
Praktikanten die Eingewohnung zu
erleichtern - an das unternehmeri-
sche Umfeld im Allgemeinen und an
die Zusammenarbeit verschiedener
Generationen in einer Arbeitsumge-
bung, was zum Erfolg unseres Pro-
gramms beitragt.

Die Ergebnisse dieser Vision und der
Initiativen von LANXESS sind rund-
um positiv. Die Mitarbeiter fithlen
sich als Teil des Geschifts, konnen
ihre eigenen Sichtweisen und Ideen
einbringen und fithlen sich akzep-
tiert und motiviert. Das Unternehmen
kann die besten Fachkrifte einstellen
und der Belegschaft Raum geben fiir
Reflexions- und Lernprozesse. Und
auch die Gesellschaft profitiert, weil
sie gerechter und inklusiver wird. In
Brasilien und weltweit engagiert sich
LANXESS dafiir und setzt auf Diver-
sitdt in der Gestaltung einer vielver-
sprechenden Zukunft. ¢



Diversitét bei Bosch

Ideen, Kreativitdt und unterschiedliche Perspektiven sind von essentieller
Bedeutung bei der Entwicklung eines Produkts. Das wusste schon Unterneh-
mensgriinder Robert Bosch, der die kulturelle Diversitdt von Anfang an als
einen der Unternehmenswerte herausstrich. Heute sieht Bosch Diversitdt als
potentiellen Beitrag zum Erfolg des Unternehmens und als einen der Fakto-
ren, die Bosch als Arbeitgeber interessant machen. Die Definition von ,Diver-
sitdt” beschrdnkt sich nicht auf unterschiedliche kulturelle Hintergriinde oder
auf das anteilige Verhaltnis zwischen Mdnnern und Frauen. Es geht auch um
die Vielfalt an Mentalitdten, Erfahrungen, Perspektiven und Lebensstilen der
Mitarbeiter an allen Standorten weltweit. Unter dem Motto ,Vielfalt ist unser
Vorteil“ fordert Bosch eine Unternehmenskultur, in der sich alle Mitarbeiter
wertgeschdtzt fithlen. Sie sind die Basis von Innovation, und die Vorausset-
zung dazu sind sowohl die Gemeinsamkeiten als auch die Unterschiede.

Studien weisen darauf hin, dass gemischte Teams bessere Leistung bringen,
innovativer sind, die Markte besser verstehen und schneller auf Veranderun-
gen reagieren konnen. Fiir Bosch sind diese Faktoren der Schliissel zum Erfolg
eines Unternehmens, insbesondere angesichts der Herausforderungen, die die
Zukunft bringt, mit dem Internet der Dinge und der kiinstlichen Intelligenz.

Diversitit in Brasilion
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Diversitét bel Mercedes-Benz

Mercedes-Benz do Brasil, der grofite Hersteller und Exporteur von Lkw
und Bussen in Lateinamerika und fithrend in Fahrzeugtechnologien fiir den
Transport von Fracht und Passagieren, misst den Besonderheiten jedes ein-
zelnen Mitarbeiters hohen Wert bei, denn alle kdnnen wertvolle Beitrage
leisten fiir unser Unternehmen und fiir die Gesellschaft. Immerhin arbeiten
wir an einer sehr wichtigen Sache: der Zukunft der Mobilitdt. Gleichzeitig
arbeiten wir intern vor allem an Beziehungen.

Wir wissen, wie wichtig Perspektivwechsel sind, und sind davon iiberzeugt,
dass die Diversitdt die treibende Kraft fiir neue Konzepte und Innovationen
ist. Mit anderen Worten: Je mehr neue Perspektiven wir einnehmen, desto
eher gelingt es uns, die Dinge anders und sogar besser zu machen.

In der Praxis wird die Diversitdt im Unternehmen allmahlich aufgebaut.
Wir wissen, dass sich Perspektiven nicht von heute auf morgen dndern, aber
dieses Ziel ist uns sehr wichtig.

Das Diversitdtskomitee von Mercedes-Benz do Brasil wurde im Dezember
2017 gegriindet, besteht aus Vertretern aller Unternehmensbereiche und
arbeitet mit vier Schwerpunkten: Geschlecht, Rasse, Menschen mit Behin-
derung und LGBT (Lesben, Schwule, Bisexuelle, Transvestiten, Transsexu-
elle und Transgender).

,Wir haben das Komitee ins Leben gerufen, weil wir der Diversitdt Wert
beimessen und die Inklusion in unseren Werken fordern wollen. Alle sollen
Chancen bekommen und sich als Teil des Unternehmens fithlen®, erklart
Fernando Garcia, Vizeprdsident Personal bei Mercedes-Benz Lateinamerika.

~Wenn wir alle einzigartigen Erfahrungen, Fahigkeiten und Sichtweisen
von jedem unserer 10.000 Mitarbeiter zusammennehmen, beschleunigen
wir die Schaffung von Ideen, die Innovation und die Kreativitdt. Diversitdt
ist ein sehr wichtiges Thema fiir uns alle bei Mercedes-Benz do Brasil und
damit auch fiir die Gesellschaft, in der wir leben®, betont Garcia.

Fur Luiz Carlos Moraes, Leiter der Abteilung fiir Unternehmenskommuni-
kation und Internationale Beziehungen bei Mercedes-Benz do Brasil, ist das



alles ,essentiell, um Verdnderungen zu beschleunigen und Produkte zu ent-
wickeln, die den Bediirfnissen unserer Kunden und auch der Gesellschaft
entsprechen®.

Tag der Diversitdt
Der Tag der Diversitdt wird bei der Daimler-Gruppe weltweit gefeiert.

Dieser Tag wurde ins Leben gerufen, um die Mitarbeiter zu motivieren, die
Dinge auch aus anderen Perspektiven zu betrachten und von Erfahrungen
zu berichten, die fiir sie spiirbar und aufschlussreich waren.

Wir sind liberzeugt, dass neue Perspektiven nicht nur den Horizont erwei-
tern konnen, sondern dass sie das Verstdndnis flireinander und die Zusam-
menarbeit miteinander férdern und verbessern kénnen. Davon profitiert der
einzelne Mitarbeiter ebenso wie die gesamte Daimler-Gruppe.

Wir haben eine interne Plattform eingerichtet, auf der wir Mitarbeitern an
allen Standorten von Initiativen berichten, die die Wertschatzung fiir Diversi-
tdt erhdhen kénnen und die zeigen konnen, wie wichtig eine Unternehmens-
kultur ist, in der unterschiedlichen Sichtweisen mit Respekt begegnet wird. ¢
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Umgang mit Rassismus
i Undernelumen

Von Luciana Barreto'

Rassismus zieht sich in Brasilien durch alle Bereiche. Um die ehemalige
Ministerin fiir Rassengleichheit, Nilma Lino Gomes, verkiirzt zu zitieren:
,Der Rassismus hinterldsst negative Spuren bei allen Menschen, egal wel-
cher Ethnie oder Rasse, und ist noch viel harter fiir seine direkten Opfer.“ In
einem Land mit einem der hdchsten Indizes sozialer Ungleichheit leiden die
,direkten Opfer®, die Schwarzen, unter den 6konomischen Auswirkungen.

In Brasilien hat Armut eine Farbe. Die letzte Volkszdhlung im Jahr 2014 hat
ergeben, dass die Schwarzen 54% der Bevolkerung ausmachen und 76% der
drmsten Bevdlkerungsgruppe. Die Schwarzen haben weniger Schulbildung, be-
kommen niedriger Lohne und Gehadlter, bekleiden keine Fithrungspositionen,
und was eins der grofiten Probleme in Brasilien ist: Sie sind die hdufigsten Op-
fer von Gewalt. In den Jahren 2006 bis 2016 wurden in Brasilien 325.000 junge
Menschen ermordet. Ich behaupte, das wird deshalb nicht als Skandal angese-
hen, weil 77% davon Schwarze waren. Alle 23 Minuten wird ein junger Schwar-
zer ermordet - als wiirde in Brasilien jede Woche mindestens eine Boeing voller
junger Schwarzer abstiirzen. Und die Mordrate unter jungen Schwarzen ist fast
viermal so hoch wie unter WeiRen. Eine - und sei es nur oberfldchliche - Ana-
lyse zeigt, dass der brasilianische Rassismus strukturell und systemisch ist. Er
zieht sich durch alle Bereiche, von der Politik bis zu den Unternehmen. Wir
leben hier in einer Art ,Pigmentokratie”: Je heller die Haut eines Menschen
ist, desto mehr Chancen hat er in allen Lebensbereichen, sei es wirtschaftlich,
sozial, im Bildungssystem oder mehr noch in der Arbeitswelt.

Diese Pigmentokratie 1dsst sich auch damit in Bezug setzen, dass in Brasi-
lien seit Abschaffung der Sklaverei vor 130 Jahren versucht wird, die Gesell-
schaft weifler zu machen. Diese Vorstellung einer Verweifilichung verfolgt
Brasilien. Man sprach von einem ,immer weifleren Land“ und ging davon

° Journalistin, Moderatorin, Rednerin.



aus, dass wir ,2012 eine Gesellschaft haben, die zu 80% aus Weiflen und zu
20% aus Mischlingen besteht; keine Schwarzen, keine Indios®.

Studien iiber das Aussterben von Schwarzen und Indios wurden bald ab-
geldst vom Glauben an Vermischung und spdter von der Vorstellung, wir
wiirden in einer Rassendemokratie leben.

Die Realitdt sieht anders aus. Zur Zeit der Sklaverei hatten Schwarze keinen
Zugang zu Bildung. Sie durften also nicht lesen und schreiben. Und auch
nach Abschaffung der Sklaverei wurde die jetzt freie schwarze Bevolkerung
von den Gesetzen kriminalisiert, die ihre Nutzung des 6ffentlichen Raums
einschrankten und ihnen den Zugang zu Bildung erschwerten. Die Folgen
dieser historischen Ungleichheit durchsetzen unsere Gesellschaft bis heu-
te. Gegen den Mythos der Rassendemokratie zu kdmpfen heifit, die Wurzel
unserer Probleme auszureifien und mit der Vorstellung aufzurdumen, es sei
alles ,normal® und es gdbe in Brasilien keinen Rassismus. Schwarze Frauen
sind tibrigens doppelt benachteiligt - durch Sexismus und Rassismus.

2003 rief die Regierung das Ministerium fiir die Férderung der Rassengleich-
heit (Secretaria de Politicas de Promoc¢do da Igualdade Racial - SEPPIR) ins
Leben, als Form des Dialogs und um ,die historischen Kdmpfe der Schwarzen-
bewegung anzuerkennen®. 2010 wurde das Gesetz {iber die Rassengleichheit
(Estatuto da Igualdade Racial) verabschiedet. In den 2010er-Jahren haben sich
Mafinahmen der sogenannten Affirmative Action zur Korrektur historischer
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Fehler konsolidiert. 2012 urteilte das
brasilianische Verfassungsgericht,
politische Mafinahmen zur Verringe-
rung von Ungleichheiten und gegen
Diskriminierung stiinden im Einklang
mit der Verfassung. Und das 52 Jahre,
nachdem die USA dhnliche Mafinah-
men zum Schutz von Minderheiten
eingefiihrt haben. Die wirtschaftlichen
und sozialen Ungleichheiten zwischen
Weiflen und Schwarzen sowie der Ras-
sismus sind immer noch die wichtigs-
ten Kampfe, die die Schwarzenbewe-
gung zu kdmpfen hat.

Von Theo van der Loo”

Der von Luciana Barreto beschriebe-
ne strukturelle Rassismus ist beson-
ders deutlich an den Schulen und auf
dem Arbeitsmarkt. Die privilegierte
Klasse, im Allgemeinen die Weifien,
haben Zugang zu den besten Schulen,
weil sie die notigen finanziellen Mit-
tel haben. Die Schwarzen haben nur
Zugang zu den Offentlichen Schulen,
die oft weniger gut als die Privat-
schulen sind. Und so schaffen es die
weiflen Schiiler leichter auf die of-
fentlichen Hochschulen, was diese
,Segregation” weiter verscharft. 2012
trat ein Quotengesetz fiir die 6ffentli-
chen Hochschulen in Kraft, dass diese

Managing Partner da Nevele Consulting und Ex-CEO von
Bayer Brasil.
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Ungleichheit abmildern soll. Dass fiir
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Und diese Situation spiegelt sich auch

in der Wirtschaft wider, in der Arbeits-

welt und in der Politik: Die prestigetrachtigen Posten bekommen Weifie.
Noch deutlicher wird das in den Biiros, wo man nur wenige Schwarze sieht.
Nur schdtzungsweise 4% bis 5% der Fiihrungskrafte sind Schwarze. In den
Fabriken ist es genau umgekehrt. Dasselbe gilt auch fiir andere Bereiche der
Gesellschaft wie zum Beispiel Restaurants, Shopping Center, Flughdfen etc.

Diese soziale Kluft, die wir selbst geschaffen haben, ist nicht nur ungerecht,
sie ist auch nicht nachhaltig. Sie behindert die Entwicklung des Landes.
Derzeit bleibt die Hélfte des brasilianischen Talents ungenutzt, weil die-
se Menschen keine Chance bekommen. Wenn wir alles so lassen und ,auf
Autopilot weitermachen, miissen wir {iber 150 Jahre warten, bis wir das
Gleichgewicht erreichen, das wir brauchen.

Neben der Regierung spielen natiirlich auch die Unternehmen eine wesentliche
Rolle, wenn es darum geht, iber affirmative Mafinahmen einen Wandel herbeizu-
fithren. In den letzten Jahren habe ich mich persénlich in dieser Sache engagiert.
Dabei habe ich gemerkt, dass die Hiirden viel hoher als gedacht sind. Wir leben in
einer ,verschleierten Apartheid®. Brasilien fehlt es an kollektiver Empathie.

Die schwarze Community sorgt in Brasilien jedes Jahr fiir Umsdtze in Héhe
von R$ 1,7 Billionen. Wenn Unternehmen also mehr Inklusion und mehr
Diversitdt wagen, ist das nicht nur gerecht, sondern auch ein gutes Geschaft.
Und die gréfRere Wirklichkeit wird dann auch innerhalb des Unternehmens
abgebildet. Fachkrdfte mit unterschiedlichen Eigenschaften, Erfahrungen
und Kompetenzen stdrken die Debatten, was eine bessere Entscheidungs-
findung ermoglicht. Aulerdem andert sich die Arbeitsumgebung, was das
Unternehmen fiir die unterschiedlichsten Talente interessant macht.

Diversibéd o Brasilien o
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Audre Lorde
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Good Mirrors Are Not
Cheap, 1997
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Por Bel Santos Mayer1

Vor {iber 20 Jahren veroffentlichte die US-Amerika-
nerin Audre Lorde ihr Gedicht ,Good Mirrors Are Not
Cheap” (,Gute Spiegel sind nicht billig“), das in Brasi-
lien erst recht spat iibersetzt wurde. Aber die Botschaft
ist bekannt und wird schon lange von den Forschern
und Aktivisten fiir Rassengleichheit proklamiert, zu
denen auch ich gehére. Seit den 1980er Jahren arbeite
ich als Ausbilderin im Bereich Menschenrechte sowie
Geschlechts- und Rassengleichheit, heute fast aus-
schlieRlich in der literarischen Ausbildung von jungen
Mediatoren und Mediatorinnen fiir Lektiire in 6ffent-
lichen Biichereien: Junge Leute, die Kindern, Jugend-
lichen und Erwachsenen in ihrer Nachbarschaft, seien
es Leser oder Nicht-Leser, Biicher nahebringen, Ge-
schichten, Figuren, Metaphern und Spiegel, in denen
sie sich erkennen und mégen kénnen.

Uber die Literatur versuchen wir, ein richtiges Bild von
uns (wieder) zu gewinnen und die ,Zerrspiegel” zu er-
setzen, die uns vorwerfen, nicht den Schonheitsidealen
zu entsprechen. Wir setzen uns ein fiir das Recht auf
Diversitdt, fiir das Recht, uns selbst lieber zu mdgen.

Bel Santos Mayer ist Sozialpadagogin, macht ihren Master in Tourismus an der
USP, hat ein Lizenziat in Wissenschaften/Mathematik (USJT) und einen Bachelor
in Tourismus (UAM) und hat an der Universitd Salesiana Di Roma Sonderpddago-
gik im Aufbaustudium studiert. Sie koordiniert seit 1997 das brasilianische Institut
fiir Studien und Nachbarschaftshilfe (IBEAC) und leitet das Netzwerk LiteraSampa.
Seit 1990 unterstiitzt sie die Einrichtung von &ffentlichen Biichereien in der Peri-
pherie S3o Paulos. Sie unterrichtet Postgraduate-Studenten am Instituto Vera Cruz
zum Thema: ,Biicher, Kinder und Jugendliche: Theorie, Vermittlung und Kritik*.

Diversitat fy\.‘Bm—SM e o
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Einerseits arbeiten wir mit Werken der Weltliteratur, die Eingang finden in
die literarischen Kanons, nachdem sie von intellektuellen Hdnden geschrie-
ben wurden. Andererseits arbeiten wir auch mit Literatur, die von schwie-
ligen Handen geschrieben wurde und von Schwarzen, Indios und Arbeitern
handelt, die im Alltag kdmpfen miissen und dabei auch Trdume haben. Wie
Carolina Maria de Jesus (1914-1977) schrieb: ,Ich kochte Kaffee und ging
Wasser holen. Ich blickte nach oben, der Abendstern stand schon am Him-
mel. Wie schrecklich es doch ist, durch den Schlamm zu laufen. Gliicklich
bin ich nur in meinen Luftschléssern.”

Die brasilianische Schriftstellerin, deren Buch Quarto de Despejo: diario de
uma favelada in 13 Sprachen iibersetzt wurde [auf Deutsch 1962 erschie-
nen unter dem Titel ,Tagebuch der Armut. Aufzeichnungen einer brasiliani-
schen Negerin“ und 1983 unter dem Titel ,Tagebuch der Armut: Das Leben
in einer brasilianischen Favela“], ist in Brasilien in Vergessenheit geraten.
Vielleicht wegen der schwieligen Hdnde der Miillsammlerin, oder wegen
ihrer Adresse in der Canindé-Favela, oder auch wegen ihrer schwarzen Haut.
Tatsache ist: Am Rande grofder literarischer Zirkel wurde sie gelesen. Die
Neuauflage ihrer Biicher hat zu neuen Werken gefiihrt, darunter z.B. Caroli-
na von Sirlene Barbosa und Jodo Pinheiro, das in Brasilien 2017 beim Vene-
ta-Verlag erschien und auf dem Comicfestival im franzdsischen Angouléme,
dem grofiten Comicfestival der Welt, den ersten Preis bekam.

Das Angebot von Biichern, die Diversitdt (von Personen, von Orten, von
Erzdhlungen) darstellen, die Bibliodiversitdt, wachst, wenn sich Diversitit
durch den gesamten Produktions- und Kreativprozess zieht. Dazu miissen
sich Autoren, Verlage und Buchhandlungen verpflichten und auch diejeni-
gen, die Literatur vermitteln. Es gilt, Verantwortung zu tibernehmen und
,gute Spiegel“ zu produzieren, keine ,Spiegel, die liigen“ zu verteilen, die
sagen, es gdbe wertvolle und wertlose Menschen, dass einige schén und in-
telligent seien und andere nicht, dass einige menschlicher seien als andere.

Diese Aufgabe hat jeder von uns, egal, auf welcher Seite wir stehen oder
welcher Ethnie oder Rasse wir angehdren. Wenn wir iiber ethnisch-rassi-
sche Beziehungen sprechen, sprechen wir nicht nur iiber ,das Problem der
Schwarzen und der Indios” oder dariiber, wie man den Schwarzen ,helfen”
kann, ein grofleres Selbstbewusstsein zu entwickeln oder im Leben und
im Beruf erfolgreicher zu sein. Wir sprechen von einem Thema, das die



ganze brasilianische Gesellschaft an-
geht. Beziehung heifdt, wir sprechen
iiber ,uns (einschliefflich mir selbst)
in der Welt mit den anderen®; es ist
eine Moglichkeit, dariiber nachzuden-
ken, wo wir stehen und wie wir unse-
re ethnische und rassische Identitdt
wahrnehmen.

Schwarze horen oft, Schwarze wiirden
sich nicht wertschdtzen, hdtten wenig
Selbstbewusstsein und wiirden sich
unterlegen fiihlen, weil sie versklavt
worden waren. Dann kénnte man um-
gekehrt sagen, dass auch die Weifien
ein Problem mit ihrem Selbstwert-
gefiihl haben, also eine falsche Wahr-
nehmung von sich selbst, von einer
angeborenen Uberlegenheit - das ist
zumindest fragwiirdig.

An dieser Stelle mochte ich an die
Kampagne ,Onde vocé guarda seu
racismo?“ (,Wo heben Sie Thren Ras-
sismus auf?“) erinnern, bei der einige
Leute eingeladen wurden, iiber das
Thema zu sprechen. Es lohnt sich, sich
einige der Videos anzusehen. Sie sind
kurz und auf den Punkt.? Eine Zusam-
menfassung der hdufigsten Antworten
auf die Frage ,Wo heben Sie Ihren Ras-
sismus auf?“ gibt Mauricio Santoro,
Wissenschaftler beim brasilianischen
Institut fiir Gesellschafts- und Wirt-

e Die Videos der Kampagne “Wo heben Sie Ihren Ras-
sismus auf?” finden sich auf https://www.youtube.
com/watch?v=QGxzli3jCaM. Abgerufen am 12. Marz
2019.
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schaftsanalysen (IBASE)?: ,In Witzen®; ,Ich bin nicht rassistisch, aber die Ge-
sellschaft zwingt mich dazu®; ,In der Vergangenheit - das war wahrend der
Sklaverei so, heute gibt es das nicht mehr®; ,Wie kann ich rassistisch sein,
wenn meine Verlobte dunkelhdutig ist?“; ,In der Angst*; ,Die sind viel schlim-
mer. Wenn sie eine gute Stelle bekommen, trampeln sie auf uns rum®; ,Im
Unterbewusstsein®; ,Ich bin kein Rassist. Vielleicht mag ich es einfach nicht,
wenn die Leute sich falsch verhalten®.

Heute, einige Jahre spater, finden wir dhnliche Kommentare in den sozialen
Netzwerken, im Fernsehen, in Debatten und Seminaren und in Gesprdchen
mit Bekannten oder Unbekannten: Rassismus ist immer noch ein vernach-
lassigtes Thema in Brasilien, ein Thema, das wir gemeinsam ans Licht ho-
len sollten, indem wir weniger dariiber sprechen als uns anzuhdren, was
schwarze Méanner und Frauen dazu zu sagen haben. Ein offenes Ohr fiir das
Leid des anderen, ohne es herabzusetzen und ohne selbst in die Defensive
zu gehen - das konnte ein guter Anfang sein. In einem meiner Kurse habe
ich die Teilnehmer immer aufgefordert, eine Woche lang ,Mikroszenen von
Rassismus® aufzuschreiben, die sie beobachtet haben, denen sie zum Opfer
fielen oder in denen sie selbst sich rassistisch verhalten haben. Alle mussten
etwas schreiben. In den Gesprachen iiber diese ,Mikroszenen“ stellten wir
fest, dass sie niemals belanglos waren fiir diejenigen, die sie selbst erlebten.
Sich anzuhoren, was andere - als Opfer oder als Téter - erlebt hatten, hat
Empathie erzeugt und uns geholfen, unseren Blick zu schadrfen und gemein-
sam dariiber nachzudenken, wie man ein Land aufbauen kann, in dem mehr
Menschen Platz haben.

Was ich da horte, brachte mich dazu, einige Themen/Wiinsche aufzuschrei-
ben von jemandem, der die Rassendiskriminierung am eigenen Leib spiirt:
das Recht auf ein richtiges Bild von uns selbst; die Selbsterkenntnis, also der
Blick in einen nicht verzerrenden Spiegel und ohne die Einforderung von
Schoénheitsidealen; die Anerkennung der Beitrage der Afrobrasilianer zur Ge-
schichte des Landes; und das Recht auf eine Erinnerung, die iiber das Lob fiir
Feijoada [ein Bohneneintopf und das brasilianische Nationalgericht], Fuball
und Samba hinausgeht. Wir wollen das Recht darauf, dass unsere Geschichte
an den Schulen, in der Literatur, in den Medien, in den Museen erzdhlt wird.

Die Videos der Kampagne “Wo heben Sie Thren Rassismus auf?” finden sich auf https://www.youtube.com/
watch?v=QGxzli3jCaM. Abgerufen am 12. Mdrz 2019.
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Es ist beneidenswert, wie Deutschland die Erinnerung an einen der schwie-
rigsten Momente seiner Geschichte bewahrt: den Zweiten Weltkrieg. Es
gibt die Stolpersteine, Museen, Veranstaltungen und Investitionen in die
Bildung, um eine sehr schmerzhafte Geschichte zu erzadhlen, damit sie sich
nicht wiederholt. In Brasilien kdmpfen wir seit der gesetzlichen Abschaf-
fung der Sklaverei 1888 dagegen an, dass aus der Erinnerung geldscht wird,
was 400 Jahre Sklaverei fiir Schwarze aus Afrika bedeuten und wie indigene
Vélker vernichtet wurden.

Jeder von uns kann sich bemiihen, ein wenig mehr tiber die Geschichte der
Schwarzen in Brasilien zu erfahren, und sich Erzdhlungen dazu anhoéren;
sich mit anderen Standpunkten auseinandersetzen; Stereotype, Vorurteile,
diskriminierende Vorstellungen von Schwarzen aufbrechen; anerkennen,
dass wir und die Unternehmen und Institutionen, die wir vertreten, nicht
nur Opfer von Rassismus sind: Wir reproduzieren ihn jedes Mal, wenn wir
etwas weglassen oder vernachldssigen oder nichts dafiir tun, die Gegeben-
heiten zu dndern.

Viel Arbeit? ,Gute Spiegel sind nicht billig“, aber das eigene Spiegelbild zu
sehen und zu ldacheln - das lohnt die Investition. e
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Beispiele
BASF Aktivitéten

Die Black Inclusion Group (BIG) bei
BASF wurde gegriindet, um das Be-
wusstsein fiir die ethnisch-rassische
Diversitat zu scharfen und iiber af-
firmative Mafinahmen und Ziele die
Inklusion von Schwarzen im Unter-
nehmen zu fordern.

Zu den Initiativen zdhlen Veran-
staltungen zum Thema Rassismus
in Brasilien sowie die neue Part-
nerschaft mit der Zumbi-dos-Pal-
mares-Universitdt, die zur Ein-
stellung von zwolf schwarzen
Praktikanten gefiihrt hat. Mitglieder
der BIG-Gruppe stehen den Studen-
ten als Mentoren zur Seite, und es
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gibt Weiterbildungsinitiativen wie z.B. Englischunterricht.

Eine der Praktikantinnen ist die BWL-Studentin Twana Farias, 27. ,Ich will
mein Bestes geben, und hier bei BASF habe ich dazu alle Méglichkeiten. Ich
nehme hier auf, so viel ich kann. Ich werde selbstbewusster und bin besser
darauf vorbereitet, zu wachsen und in Zukunft eine fithrende Rolle zu spie-

len*, so Farias.

,Was die ethnisch-rassischen Fragen angeht, diirfen wir die historische
Schuld nicht vergessen und die verborgenen Vorurteile, die in Brasilien
noch immer zu beobachten sind. Deshalb sind affirmative Mafinahmen nicht
nur bei der Einstellung, sondern auch bei der Inklusion in den Unternehmen
von grundlegender Wichtigkeit®, ergdnzt Bruno Barreto, Diversity Coordina-

tor bei BASF in Siidamerika. ¢
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Beispiele
Demarest Aktivititen

Wir engagieren uns fiir die Férderung der Gleichheit und fiir die Wert-
schatzung der ethnisch-rassischen Diversitdt. Wir schaffen gerechte Mog-
lichkeiten fiir alle Mitarbeiter bei Demarest und in unseren Beziehungen
nach auflen und beziehen in all unseren Aktivitdten deutlich Stellung ge-
gen Rassismus und Rassendiskriminierung.

Gute Praktiken:

Bei Demarest sind wir der Ansicht, dass einige Initiativen allen Strémun-
gen (oder Gruppen von Minderheiten) im Bereich Diversitdt und Inklusion
(D&I) gemeinsam sind und die Durchfithrung eines wirkungsvollen Pro-
gramms ermoglichen, darunter beispielsweise:

 Unterstiitzung durch die Geschaftsfithrung

Unsere geschaftsfiihrenden Partner setzen sich dafiir ein, Diversitat als Ge-
schéftsstrategie zu fordern. Sie sprechen fiir Demarest, inner- und aufler-
halb der Kanzlei. Sie nehmen an Foren von Unternehmensprasidenten und
CEOs teil und unterstiitzen die internen Aktivitdten, sind tonangebend im
Veranderungsmanagement und haben grofien Einfluss auf die anderen fiih-
renden Krédfte in dem Bereich.

+ Struktur und Netzwerk (Affinity Groups und Sympathisanten)

Diversitdt und Inklusion beschranken sich nicht auf das Personalmanage-
ment oder die unternehmerische Sozialverantwortung. Wir haben eine
multidisziplindre Struktur, die entsprechende Initiativen erleichtert und
beschleunigt.

Das D&I-Komitee besteht aus Mitgliedern der Kanzleileitung, den geschafts-
fithrenden Partnern José Diaz und Paulo Frank da Rocha; der Partnerin und
Leiterin der Abteilung Sozialverantwortung, Luciana Tornovsky; den koor-
dinierenden Partnern Maria Helena Bragaglia, Marcello Pedroso und Carlo
Verona sowie dem Personalchef Carlos Alberto Antonaglia. Unterstiitzt wird



das Komitee von einem eigenen Bereich fiir Diversitdt und Inklusion, der in
der Personalabteilung angesiedelt ist und zu dem Affinity Groups gehoren.
Diese Gruppen bestehen aus Betroffenen und Sympathisanten, die freiwillig
im Kanzleialltag als Botschafter auftreten.

Diversitit in Brasilion

Heute arbeitet Demarest in drei spezifischen Bereichen:

o D MULHERES - wurde am 23.08.2017 gegriindet und beschaftigt
sich mit der Geschlechtergleichheit (Koordination: Maria Helena
Bragaglia)

o D MAIS - wurde am 12.04.2018 gegriindet mit dem Schwerpunkt
auf den Rechten von LGBTI+ (Koordination: Marcello Pedroso)

o D RAIZES - wurde am 16.08.2018 gegriindet und setzt sich fiir die
Rassengleichheit ein (Koordination: Carlo Verona)

- Uberarbeitung der internen Prozesse

Wir haben alle Aktivitdten und internen Verfahren, wie Praktikumsmessen,
Dokumente, Meldeformulare und alle Standards, die mit Rekrutierung, Ein-
stellung, Beforderung, Leistungskennzahlen, Benefits, Werbematerial etc.
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zu tun haben, so iberarbeitet, dass sie - in inklusiver Sprache - reprdsentativ
sind fir alle Stakeholder.

+ Mobilisierung der Belegschaft

Wir investieren in ein internes Weiterbildungsprogramm, um ein Bewusst-
sein fiir die Thematik Diversitdt und Inklusion zu schaffen. Dazu gehéren
Schulungen, Veranstaltungen und Gesprdachsrunden sowie Kampagnen, da-
mit moglichst viele Mitarbeiter nach den Leitlinien des D&I-Programms
leben und die Besonderheiten jeder Gruppe beriicksichtigen.

+ Diversitdtserhebung

Wir haben bei Demarest eine Erhebung durchgefithrt, um aufzuzeigen, wie
pluralistisch unsere Belegschaft ist, um die wichtigsten Fragen zu identi-
fizieren und in unserem Engagement die richtigen Schwerpunkte zu setzen.

+ Beziehungen zu Mandanten, Lieferanten und zur Community

Wir sind liberzeugt, dass unsere Aktionen und Ergebnisse Einfluss haben
auf unsere Stakeholder und Impulse geben fiir die Entwicklung nachhalti-
ger Geschdfte. Deshalb teilen wir die Informationen iiber unser Programm
per Benchmarking und Networking mit Partnerunternehmen und Mandan-
ten und tiber das Ausfiillen von Formularen seridser Institutionen, die sich
in der Férderung von Diversitdt engagieren.

+ Orientierung fiir neue Mitarbeiter

Jeder neue Kollege unterschreibt die Verpflichtung zu unserem internen
Verhaltenskodex, hort einen Vortrag iiber Demarests Positionierung zum
Thema Diversitdt & Inklusion und wird eingeladen, sich den Affinity Groups
und ihren Sympathisanten anzuschliefen. Wir arbeiten an einem Video, um
die Prdsentation abzurunden, und an einer Schulung im E-Learning-Format,
um die wichtigsten Konzepte zu vermitteln.
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D RAIZES

Die Gruppe D RAIZES hat in weniger als einem Jahr schon wichtige Erfolge
erzielt:

« Incluir Direito

Wir sind Sponsoren des Programms ,Incluir Direito“ (,Inklusion im Recht®),
das von CESA gemeinsam mit dem Instituto Presbiteriano Mackenzie und
der Universidade Presbiteriana Mackenzie geférdert wird und zur Weiter-
bildung junger Menschen, die sich als Schwarze bezeichnen, an der juris-
tischen Fakultdt beitragen will, damit sie auf dem Arbeitsmarkt dieselben
Chancen haben.

- Juristische Allianz fiir die Rassengleichheit

Wir gehéren zu einer Gruppe grofier Kanzleien in Brasilien, die sich dazu
verpflichtet haben, die Zahl der Juristen, die sich als Schwarze bezeichnen,
zu erhohen. Neben den Anwaltssozietdten zahlt das Biindnis auf die Part-
nerschaft mit der Getulio-Vargas-Stiftung und auf eine spezialisierte exter-
ne Beratung, die die Initiativen in die richtige Richtung leitet.

+ Rekrutierungs- und Entwicklungsprogramm

Wir haben festgestellt, dass es affirmativer Mafinahmen bedarf, wenn wir
die Zahl afrobrasilianischer Mitarbeiter in unserer Kanzlei erhéhen wollen.
Deshalb haben wir ein Programm strukturiert, dass potentielle Talente he-
rausstellt und die fachlichen Fahigkeiten vermittelt, die fiir eine bestimmte
Funktion notwendig sind. ¢
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Beispiele
Mercedes Benz Aktivikiten

Zu den Initiativen in diesem Bereich gehort unsere Trainee- und Praktikan-
tenprogramm mit Schwerpunkt Diversitdt. Wir wollen immer mehr Stu-
denten und Fachkréifte verschiedener Ethnien motivieren, sich an unseren
Auswahl- und Einstellungsverfahren zu beteiligen. Uns ist aufgefallen, dass
wir von den Hochschulen, an denen wir nach Bewerbern gesucht haben, nur
wenige Bewerbungen von schwarzen Studenten bekommen haben. Also ha-
ben wir unser Auswahlverfahren neu konzipiert und mehr Hochschulen ins
Programm aufgenommen. So lag die Zahl der schwarzen Studenten, die sich
beworben haben und in unser Programm aufgenommen wurden, in diesem
Jahr bereits viel hoher.

Das Diversitdtskomitee hat zu Gesprdchen mit den Mitarbeitern angeregt,
um Erfahrungen auszutauschen, iiber gute Praktiken zu sprechen und darii-
ber, wie sich der Alltag unserer Mitarbeiter in allen Bereichen der Diversi-
tdt verbessern ldsst.

Eine weitere wichtige Aktion ist die Durchfithrung von Workshops mit Ma-
nagern aus verschiedenen Bereichen des Unternehmens, um iiber Diversitdt
am Arbeitsplatz und auch in der Gesellschaft zu debattieren. Diese Workshops
haben das Format einer Talkshow. Einer davon fand im Werk in Sao Bernardo
do Campo (im Bundesstaat Sao Paulo) statt, und zu den geladenen Rednern
zdhlten Rachel Maia und Theo van der Loo - Fithrungskrifte, die in Brasilien
bekannt sind fiir ihre Engagement zum Thema Diversitdt in Unternehmen.

,Nichts ist besser, als mit erfahrenen Fithrungskraften wie Rachel Maia und
Theo van der Loo zu sprechen. Sie setzen Mafistdbe in Brasilien und teilen
ihre Erfahrungen in multinationalen Unternehmen und in der Gesellschaft.
So wollen sie unsere Fithrungskréfte motivieren, sich in diesem Prozess zu
engagieren.”

Im Dialog mit den Fithrungskrdften des Unternehmens haben die Redner
von ihren Erfahrungen berichtet und von verschiedenen Aktionen und Ini-
tiativen zur Férderung einer inklusiven Arbeitsumgebung. ©






it

De+~ Déaﬂog als MitHel 2w F&rclermg
von Diversitat

Von Maite Leite'

Diversitdt und Verstdndnis gehen Hand in Hand. Ich glaube an Diversitdt
und daran, dass der Weg dorthin tiber die Sensibilisierung und tiber die In-
klusion durch Empowerment fiihrt.

Eine der grofiten Aufgaben fiir Unternehmen und fiir die Gesellschaft besteht
heute darin, die Menschen dafiir zu sensibilisieren, auf andere zu achten und ein
Verstdndnis fiir deren Schwierigkeiten und Herausforderungen zu entwickeln.

Die Realitdt des anderen verstehen, Stdrken erkennen und Einschrankun-
gen respektieren: Diese Empathie ebnet den Weg fiir Inklusion und eine
kooperativere Zusammenarbeit, ohne Einschrankungen wegen Geschlecht,
Sexualitdt, Religion, Ethnie oder Alter.

Die Férderung von Projekten, die ein solches gegenseitiges Verstdndnis
schaffen wollen, ist eine der zwei Sdulen der Diversitdt. Aber allein die Sen-
sibilisierung dafiir, wie wichtig es ist, den anderen als eine andere, aber
ebenbiirtige Person anzuerkennen, schafft noch keine Inklusion.

Verstdndnis und Empowerment machen Inklusion mdéglich. Und Aktionen
ermoglichen die Schaffung gerechter Chancen und gleicher Moglichkeiten.

Ich personlich versuche, Diversitdt und Inklusion iiber Anreize zu Projekten
zum Empowerment und zur Sensibilisierung zu fordern. Dabei ist es un-
geheuer wichtig, Mdglichkeiten und Voraussetzungen zu schaffen, damit
allen Gruppen, unabhdngig von ihrem Hintergrund und ihren Lebensent-
scheidungen, Werkzeuge an die Hand gegeben werden, um sich weiterzu-
entwickeln. Teams aus Personen unterschiedlicher Herkunft und mit unter-
schiedlichem Hintergrund treffen bessere Entscheidungen.

Diversitdt ist Teil der DNA der Deutschen Bank. Wir schdtzen das Enga-
gement von Fihrungskrdften und vermitteln unseren Mitarbeitern, wie

o Chief Country Officer e Head of Global Transaction Banking no Deutsche Bank Brasil.



wichtig Inklusion am Arbeitsplatz und Diversitdt fiir die Gesellschaft als
Ganzes sind.

In Brasilien fithrt das Diversitdts- und Inklusionskomitee seit 2012 Pro-
jekte durch, um eine inklusive Kultur zu férdern. Dafiir arbeiten wir mit
Initiativen, die sich mit den Beziehungen zwischen den Generationen be-
schaftigen, wie das Programm dbFamily, das Raum bietet fiir Debatten {iber
Eltern-Kind-Beziehungen. An den Gesprdachsrunden nehmen Fachkrifte aus
dem Bereich, Mitarbeiter und ihre Ehegatten teil.

Was die berufliche Entwicklung angeht, investieren wir in Mentoren- und
Tutorenprogramme, um die Interaktion zwischen Mitarbeitern aus verschie-
denen Bereichen, auf verschiedenen Hierarchieebenen und mit unterschied-
lichen Dienstaltern zu férdern. Wir sind iberzeugt, dass inklusive Fithrungs-
krafte bessere Entscheidungen treffen. Deshalb bieten wir unseren Managern
Weiterbildungen an, die sie dabei unterstiitzen, einen offeneren Blick zu ent-
wickeln, darunter zum Beispiel Schulungen zu ,unbewussten Vorurteilen®.

2013 wurde das Komitee ins Leben gerufen, das sich fiir die Geschlechter-
gleichheit einsetzt. Damals haben wir weibliche Fithrungskrifte der Deut-
schen Bank, des Finanzmarkts und aus anderen Branchen eingeladen, um Be-
gegnungen zwischen Menschen mit unterschiedlichen Profilen zu férdern und
zu gemeinsamen Uberlegungen und gegenseitiger Inspiration einzuladen.

Auflerdem bilden wir Partnerschaften mit anderen Institutionen auf dem
Finanzmarkt, um die Diversitdt unter Auszubildenden zu foérdern und sie bei
der Eingliederung in den Arbeitsmarkt zu unterstiitzen.

In einem breiteren Kontext ist die kontinuierliche Weiterbildung entschei-
dend, um gleiche Chancen fiir alle zu erreichen. Das gilt auch fiir meine
weiteren Projekte. Wir nehmen an Initiativen teil, um Talente zu entwickeln
und junge Leute bei ihrem Weg auf den Arbeitsmarkt und in die Unterneh-
men zu unterstiitzen. Wir arbeiten mit Nichtregierungsorganisationen zu-
sammen, um Chancengleichheit zu férdern, damit junge Leute ihre Rolle als
Staatsbiirger finden und sich beruflich entwickeln kénnen, unabhdngig von
Klassenzugehorigkeit, Geschlecht, Sexualitdt, Religion, Ethnie oder Alter.

Wir erleben einen wichtigen Moment in unserer Gesellschaft. Der Aus-
tausch von Erfahrungen und ein transparenter Dialog, zusammen mit Pro-
jekten zum Empowerment von Individuen: Das ist der Weg hin zu einem
gerechteren Markt und einer Gesellschaft mit mehr Gleichberechtigung. ¢
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Beispiele
EY Aktivibiten

In diesem Bereich konzentriert sich EY u.a. darauf, die Zahl weiblicher
Fithrungskréfte schneller zu erhéhen, iiber interne Programm wie PO.W.E.R.
Up und Mentoring-Programme. Wir wissen, wie wichtig es ist, positiv auf
die Gesellschaft einzuwirken, und férdern deshalb unternehmensexterne
Initiativen, die sich gemeinsam mit Organisationen aus verschiedenen Seg-
menten fiir die Geschlechtergleichheit einsetzen: Die Alianca pelo Empode-
ramento da Mulher (Allianz fiir das Empowerment von Frauen), die mit UN
Women zusammenarbeitet; Mulheres do Brasil (Frauen in Brasilien); und Wo-
men in Leadership in Latin America (WILL). Auflerdem berdt unser Programm
Winning Women Unternehmerinnen, optimiert wichtiges Know-how und
stellt Kontakte zu anderen Organisationen und Personen her, die die ents-
prechenden Unternehmen, Organisationen oder Communitys auf dem Weg
zum Wachstum unterstiitzen kénnen. Wir sind von der Zeitschrift Exame
und von WILL anerkannt als bester Arbeitgeber fiir die Work-Life-Balance
und als beste Unternehmensberatung fiir weibliche Fiihrungskrafte.
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Beispiele
Bosch Aktivititen

Geschlechtergleichheit ist fiir Bosch ein wichtiges Thema. Fiir Technologie-
unternehmen und Automobilzulieferer ist es nur natiirlich, dass sich mehr
Manner fiir die Arbeit interessieren und es folglich weniger Frauen in Fiih-
rungspositionen gibt. Aber Bosch ist iiberzeugt, dass es durchaus moglich
ist, die Zusammensetzung der Belegschaft vielfdltiger und reprasentativer
zu gestalten.

Seit 2016 arbeitet Bosch daran, die Geschlechtergleichheit im Unterneh-
men zu verbessern. Dafiir wurde eine Reihe eigens ausgearbeiteter Maf3-
nahmen eingefiihrt, darunter: eine offizielle Strategie zur Forderung der Ge-
schlechtergleichheit, mit Zielkennzahlen zur Erhéhung des Frauenanteils
in Fithrungspositionen; die Nutzung von inklusiver Sprache in Stellenaus-
schreibungen; Zielkennzahlen zur Herstellung von Geschlechterparitdt bei
der Vorauswahl von Lebensldufen; und Erfassung der Geschlechterrelation
bei der Einstellung neuer Mitarbeiter.

Auferdem fordert Bosch die Lohngleichheit durch eine transparente Lohn-
politik, formale Vorgaben fiir Lohnerhéhungen und Priifkennzahlen zur
Messung der Lohngleichheit. Zudem sind Lohnerhéhungen an Leistungs-
indizes gebunden.

Was die Weiterbildung und Karrieremdoglichkeiten angeht, férdert Bosch die
Teilnahme von Frauen an Schulungen, die iiber ihren eigentlichen Aufga-
benbereich hinausgehen. Hinzu kommen spezielle Schulungen, um Frauen
auf Posten vorzubereiten, die traditionell von Mdnnern bekleidet werden.
Auflerdem gibt es ein Coaching-Programm und/oder Forderprojekte, um
Frauen fiir bestimmte Positionen bzw. Fithrungspositionen zu gewinnen.

Ein weiteres wichtiges Thema ist der Mutterschutz. Bosch nimmt am Pro-
gramm ,Empresa Cidadd” (,Unternehmen als Biirger) teil, in dem der Mut-
terschutz um 60 auf 180 Tage verldngert wird, und bietet auch bei Adop-
tionen eine Elternzeit an. Zudem bietet Bosch flexible Arbeitszeiten (Home
Office und Gleitzeit) und bezuschusst Kosten fiir die Betreuung von Kindern



bis zu sechs Jahren. Das Unternehmen fiithrt regelmafiig interne Kampagnen
durch, um ein Bewusstsein dafiir zu schaffen, wie wichtig die Aufteilung der
Hausarbeit und eine verantwortungsvolle Vaterschaft sind. Aulerdem bietet
Bosch geburtsvorbereitende Kurse fiir Mitarbeiter und eine Begleitperson.

Um Miittern die Riickkehr aus dem Mutterschutz zu erleichtern, hat Bosch
ein Integrationsprogramm entwickelt. Dazu gehodren eine Checkliste fiir das
Management, ein Leitfaden zu den Benefits, die das Unternehmen gewdhrt,
ein Willkommensbrief und ein Geschenk fiir das Kind. Weiterhin priift
Bosch derzeit, den Vaterschutz um 15 auf 20 Tage zu verldngern.

Und um zu verhindern, dass das Arbeitsumfeld von Vorurteilen gepragt ist,
verbieten es die Verhaltensstandards von Bosch, Mitarbeiter wegen ihres
Geschlechts unter Druck zu setzen oder zu diskriminieren. Auflerdem lau-
fen interne Kampagnen (Seminare und Foren), um mehr Verstdandnis dafiir
zu schaffen, wie wichtig die Wertschdtzung von Frauen ist; um zur Bildung
von Affinity Groups zum Abbau von Vorurteilen zu motivieren; um Stereoty-
pen aufzubrechen; und um Diskriminierung auf jeder Ebene zu bekdmpfen.
Zudem konnen Mobbing und sexuelle Beldstigung {iber einen eigenen Be-
schwerdeweg angezeigt werden, wobei die Beschwerde absolut vertraulich
behandelt wird. ¢



Beispiele

BASF Aktivititen
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Kreativitdt und Innovation entstehen
in zusammengesetzten Teams, in de-
nen verschiedene Geschlechter, Eth-
nien, Altersklassen und sexuelle Ori-
entierungen vertreten sind. Bei BASF
ist Diversitdt ein Schliissel fiir unter-
nehmerischen Erfolg, und deshalb gibt
es entsprechende Trainingsprogram-
me und Inklusionsmafinahmen, die
immer wieder iiberarbeitet werden.

BASF verbindet Produktivitit mit
Nachhaltigkeit. So schaffen wir Che-
mie fiir eine nachhaltige Zukunft und
tragen zu einer Welt bei, die mehr Le-
bensqualitat fiir alle bietet.

Um die Diversitdt in der Belegschaft
zu foérdern, hat BASF einen eigenen
Bereich Diversitdt und Inklusion so-
wie Affinity Groups.

Mit Geschlechtergleichheit beschaf-
tigt sich das Netzwerk Women in Busi-
ness (WIB), eine globale Initiative, die
am Weltfrauentag gestartet wurde. In
Siidamerika will das Netzwerk Frau-
en, die die Unternehmenswerte von
BASF unterstiitzen, ins Unternehmen
holen, ihnen die Moglichkeit zu be-
ruflicher Entwicklung geben und sie
ans Unternehmen binden. BASF soll
ein Unternehmen werden, in dem



Frauen anteilig vertreten sind und dieselben Entwicklungsmoglichkeiten
haben. Das Netzwerk ist in drei Bereichen tatig:

Karrieremoglichkeiten: Hier geht es darum, Projekte zur Férderung gleicher
Moglichkeiten fiir Mdnner und Frauen zu entwickeln, Frauen in allen Bereichen
sichtbarer zu machen und sie in ihrer beruflichen Entwicklung zu unterstiitzen.
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Fiuhrungspositionen und Beférderung: Die Vorurteile gegen Frauen in Fiih-
rungspositionen sollen durchbrochen werden, indem die Anzahl der Frauen
im oberen Management - angefangen im Vorstand - erhéht wird.

Mitarbeiterbindung: Es sollen giinstige Voraussetzungen geschaffen wer-
den, um Frauen ans Unternehmen zu binden und sie innerhalb des Unter-
nehmens zu befordern, und um mehr Flexibilitat zwischen Privat- und Be-
rufsleben zu erméglichen.

Im Jahr 2017 waren 29,5% der BASF-Mitarbeiter in Siidamerika Frauen. Bei
den Fithrungskraften waren es 27,1%. Damit steht die BASF Siidamerika vorne
im Vergleich zu den Standorten in den anderen Regionen der Welt; im globalen
Durchschnitt liegt der Anteil bei 25,5% (Mitarbeiter) bzw. 20,5% (Fiithrungskrafte).

,Unternehmen mit mehr Diversitdt sind besser in der Lage, Talente an sich
zu binden und kundenorientiert zu arbeiten, haben zufriedenere Mitarbeiter
und koénnen bessere Entscheidungen treffen. Das alles setzt einen positiven
Kreislauf in Gang, der letztlich zu einer Erhéhung der Rendite fiihrt®, erkldrt
Christiana Brito, die den Bereich institutionelle Beziehungen und Nachhal-
tigkeit bei BASF Stidamerika leitet. «
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Beispiele
Volkswagen Caminhses e Onibus

Volkswagen Caminhdes e Onibus, die Lkw- und Bussparte von VW in La-
teinamerika, ist iberzeugt, dass mehr Diversitit im Arbeitsumfeld die
Arbeit effizienter und innovativer macht. In den letzten Jahren ist es dem
Unternehmen gelungen, die Anzahl der Frauen in Fithrungspositionen zu
verdoppeln, und auch die Zahl der weiblichen Mitarbeiter insgesamt wurde
deutlich erhoéht. 2018 waren im Trainee-Programm erstmals gleich viele
Frauen und Madnner vertreten. Und 2019 wurden am Standort Mexiko erst-
mals Frauen an der Montagelinie eingestellt.

Damit mehr Frauen ins Unternehmen kommen, sich mit dem Unternehmen
identifizieren und auch in Fithrungspositionen aufsteigen, wurde 2015 auf
Initiative einer Gruppe von Mitarbeiterinnen und mit Unterstiitzung der
Personalabteilung das Woman-Programm ins Leben gerufen. Nachdem es
bereits zuvor informelle Treffen gegeben hatte, wurde das Programm zum
Weltfrauentag am 8. Mdrz 2015 offiziell von Unternehmensprasident und
CEO Roberto Cortes ins Leben gerufen, in einer Mitteilung an alle Mitarbei-
ter. Das Programm hat drei Ziele: fiir Fihrungspositionen geeignete Frauen
zu identifizieren und zu fordern, mehr Frauen ins Unternehmen zu holen
und die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen zu erhéhen.

Das Programm richtet sich ausschliefflich an Frauen. Im Mittelpunkt ste-
hen Motivationstreffen in Resende, am Produktionsstandort von Volkswa-
gen Caminhdes e Onibus, und am Sitz des Unternehmens in Sdo Paulo. Bei
diesen Treffen werden Informationen ausgetauscht iiber die berufliche Lauf-
bahn, iber die Work-Life-Balance und {iber Frauen in Fiihrungspositionen.

Zu jedem Treffen wird eine weibliche Fithrungskraft eingeladen, um iiber
ihre Laufbahn zu sprechen sowie iiber Herausforderungen und Chancen auf
dem Arbeitsmarkt. Das soll unsere Mitarbeiterinnen beruflich motivieren.
Das Ergebnis ist sehr positiv, und viele Mitarbeiterinnen nehmen teil.

Die Frauen in unserem Unternehmen werden motiviert, sich zu beteiligen
an diesen Debatten, die wdhrend der Arbeitszeit stattfinden. Die jeweiligen
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Bereichsleiter(innen) unterstreichen die Bedeutung des Projekts, das den
Mitarbeiterinnen und der gesamten Abteilung zugutekommt. Diese Aktion
zeigt, dass Volkswagen Caminhdes e Onibus sich dafiir einsetzt, dass Frauen
starker motiviert werden und sich selbstsicherer fiihlen.

2017 begann VWCO, in einen weiteren Bereich der Frauenférderung zu
investieren. Nachdem eine Studie gezeigt hatte, dass viele Mitarbeiterin-
nen nach Geburt ihrer Kinder nicht ins Unternehmen zuriickkehren, wurde
,Mades em Foco“ (,Miitter im Fokus®) gegriindet, um Mitarbeiterinnen starker
ans Unternehmen zu binden und die Richtlinien im Umgang mit Schwan-
geren und Miittern zu iberarbeiten. Damit wollen wir das Arbeitsklima ver-
bessern und diese Gruppe im Unternehmen halten.

Jetzt ist VWCO schon einen Schritt weitergegangen und hat offiziell eine
Strategie von Pluralismus & Inklusion verabschiedet, um die individuellen
Erfahrungen, Kompetenzen und Kenntnisse aufzuwerten, die jeder Mensch
hat. Damit werden alle Initiativen zur Férderung von Diversitdt am Arbeits-
platz - derzeit Geschlecht, Alter, Personen mit Behinderung und Lebens-
erfahrung - zusammengefasst und von der Personalabteilung koordiniert.

Wichtiger Bestandteil der Strategie sind die Fithrungsforen. Bei diesen Ver-
anstaltungen, die allen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen offenstehen, tau-
schen Fithrungskrifte von Volkswagen Caminhé&es e Onibus und von einge-
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ladenen Unternehmen Erfahrungen aus zu den Herausforderungen in ihrem
Beruf, zu ihren beruflichen Laufbahnen und zu unterschiedlichen Fithrungs-
stilen und geben den anderen Teilnehmern Tipps. Auflerdem beantworten
sie hauptsdchlich karrierebezogene Fragen, beispielsweise zur Ergebnisbe-
wertung, zur Work-Life-Balance oder zu internationalen Erfahrungen. So
sollen unterschiedliche Fiihrungskrdfte vorgestellt werden, um zu zeigen,
dass die Fithrungspositionen allen offenstehen, unabhdngig von Geschlecht,
Hautfarbe oder Rasse, Alter, sexueller Orientierung, Nationalitdt, Behinde-
rung, Abteilung oder Funktion.

Mit den Mafinahmen zur Férderung einer pluralistischen und inklusiven
Arbeitsumgebung will Volkswagen Caminhdes e Onibus von einer grofen
Belegschaft profitieren, die motiviert und engagiert ist, um den Kunden
mafRgeschneiderte Transportldsungen zu bieten. o
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Beispiele
LANXESS Aktivititen

Derzeit (Stand: Dezember 2018) ma-

chen Frauen bei LANXESS Brasil Derzeddt vaachen Frauen
25% der Fihrungskrdfte aus. An al- uber 56% der als ,,_],;6(,\_
len Standorten weltweit liegt der An- P ( [; s
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teil im Schnitt bei 19,2%. Aber auch
wenn wir damit bereits tiber dem
Durchschnitt liegen, arbeiten wir
weiter daran, Arbeitsbedingungen zu
schaffen, die Frauen den Aufstieg in
Fithrungspositionen erméglichen.

Mitarbeiter aus.

Eine der groflen Herausforderungen dabei ist die Zeit der Schwangerschaft
und die Riickkehr an den Arbeitsplatz nach der Geburt. Deshalb sorgt das
Unternehmen fiir eine ausreichende Flexibilitdt, sodass Schwangere ihre
Arbeit machen kénnen, ohne ihre Gesundheit oder die Gesundheit des Kin-
des zu vernachldssigen. Auflerdem hat LANXESS die Arbeit im Home Office
eingefiihrt. Bis zu 50% der Wochenarbeitszeit kénnen Miitter in den ersten
90 Tagen nach der Elternzeit zu Hause erledigen, sodass die Riickkehr zum
Arbeitsplatz schrittweise stattfinden kann.

Um sicherzustellen, dass Frauen und Mdnner dieselben Karrieremoglichke-
iten haben, wird auf der jahrlichen Konferenz des oberen Managements von
LANXESS Brasil ausgewertet, wie hoch der Anteil an Frauen im Talent-Pool
ist. Und falls notwendig, werden Mafinahmen erwogen, um zu gewdhrleis-
ten, dass alle Manager diese Thematik bei der Nachfolgeplanung beriick-
sichtigen. Derzeit machen Frauen iiber 50% der als High Potentials einges-
tuften Mitarbeiter aus. Damit ist sichergestellt, dass der Anteil von Frauen
in Schliisselpositionen bei LANXESS Brasil kontinuierlich und nachhaltig
steigen wird. e
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Beispiele
Demarest Aktivititen

Bei Demarest gehort Geschlechterdiversitdt zu den prioritdren Themen. Ein
ausgeglichenes Verhdltnis, der Abbau von Hiirden und die gerechte Ver-
teilung von Chancen: Das sind die Ziele der Initiativen, die die Kompeten-
zen aller Mitarbeiter férdern wollen, in einer kooperativen und innovativen
Arbeitsumgebung.

Insbesondere im Bereich der Geschlechtergleichheit hat die Gruppe D MU-
LHERES bereits die folgenden guten Praktiken eingefiihrt:

- Verpflichtung zu den Women Empowerment Principles (WEP) von UN
Women

Wir haben die sieben Verpflichtungen zum Empowerment von Frauen un-
terzeichnet, fiir die UN Women auf globaler Ebene wirbt.

+ Teilnahme am Programm ,Empresa Cidada“ (,Unternehmen als Biirger*)

Wir haben die Elternzeit fiir unsere Mitarbeiter auf 180 Tage fiir Miitter
und 20 Tage fiir Vdter verldngert und sie ,Geburtsschutz“ genannt. Das un-
terstreicht, wie wichtig es ist, dass die Eltern an diesem Moment des Lebens
ihrer Kinder teilhaben, und gibt den Miittern die notwendige Ruhe, diesen
Zeitraum mit dem Kind zu verbringen. Dasselbe gilt auch bei der Adoption
von Kindern.

- Stillzimmer

Der Raum fiir Schwangere und stillende Miitter ist komfortabel eingerich-
tet und klimatisiert.

+ Analyse der Hiirden und Férdermoglichkeiten fiir Frauen

Wir haben eine qualitative Erhebung in Form einer Fokusgruppe durchge-
fihrt, um die Kommunikationswege zwischen Frauen und der Geschéftsfiih-
rung zu stdarken; um zu analysieren, wie Mitarbeiter die Hiirden wahrneh-
men, vor denen Frauen beruflich stehen konnten; und um herauszufinden,
wie sich die Karriere von Frauen fordern ldsst.
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+ Beratungsprogramm fiir Eltern

Wir haben ein Programm entwickelt,
um Mitarbeitern den Wiedereinstieg
nach der Elternzeit zu erleichtern.
Auflerdem soll das Projekt den Blick
auf Mutter- und Vaterschaft im Biiro
ins Positive drehen und den Irrtum
ausrdumen, es gdbe einen Wider-
spruch zwischen Karriere und Kinder-
erziehung. Die Teilnehmer erhalten
Material, das sie durch die Schwan-
gerschaft begleitet, und ein Geschenk
fir das Neugeborene, und sie kén-
nen sich eine Fiihrungskraft aus dem
oberen Management aussuchen, die
selbst Kinder hat, ihnen beratend zur
Seite steht und die Beziehungen zu
Klienten und anderen Parteien auf-
rechterhdlt, bis der Mitarbeiter aus
der Elternzeit zuriickkommt.

« Mentoring fiir Frauen

Wir haben festgestellt, dass wir das
Empowerment von Frauen, die im Un-
ternehmen aufsteigen, direkt fordern
miissen, damit sie sich sicher genug
fihlen, wenn sie Fithrungspositionen
ibernehmen, und um die Zahl der
Frauen mit Entscheidungsbefugnis
zu erhéhen. ¢

Miarbeiter auf 180
Tage for Mudter wnd
20 Tﬁﬁ& fou Viker

Aeuj Wm i
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Beispiele
Mercedes Benz Aktivititen

Um die Geschlechtergleichheit zu férdern und unseren Mitarbeiterinnen
Chancen auf Fithrungspositionen und Beférderungen anzubieten, haben wir
schon einige Projekte gestartet. Ein Beispiel ist die anonymisierte Bewer-
bung auf intern vergebene Fiithrungspositionen. So soll die Vergabe nach
Erfahrung und Fahigkeiten erfolgen und verhindert werden, dass Vorurteile
die Auswahl beeinflussen und nicht alle die Chance bekommen, sich zu be-
werben und ihre berufliche Kompetenz unter Beweis zu stellen.

Um zu gewdhrleisten, dass Frauen und Mdnner dieselben Méglichkeiten
haben, ist auch immer eine Frau am Auswahlverfahren beteiligt. So soll
vermieden werden, dass unbewusste Vorurteile die Auswahl beeinflussen.

Wir haben eine globale Mentoring-Plattform, wo sich jeder Mitarbeiter ein-
tragen kann, um andere als Mentor zu unterstiitzen oder selbst einen Men-
tor zu bekommen. An diesem Programm nehmen immer mehr Frauen teil,
sodass Themen, die fiir deren berufliche Laufbahn wichtig sind, verstarkt
debattiert und unterstiitzt werden.

Bei der Bewertung von Talenten und Potentialen werden die Beurteilenden
geschult, damit nicht irgendwelche Vorurteile z.B. aufgrund von Geschlecht,
Alter, Religion oder Nationalitdt verhindern, dass Bewerber fiir Fithrungs-
positionen ausgewdhlt werden.

Wir setzen uns immer mehr dafiir ein, die Zahl der Mitarbeiterinnen in den
verschiedenen Unternehmensbereichen zu erhéhen. Das geht von den Lehr-
lingen vom Berufsbildungswerk der Industrie (SENAI) iber Stellen in der
Produktion bis hin zu Posten im Vorstand. So haben wir Elektrikerinnen,
Monteurinnen, Fahrerinnen, Juristinnen, Analystinnen, Geschéftsfiithrerin-
nen, Direktorinnen und sogar unseren ersten weiblichen Finanzvorstand in
Brasilien.

Ein weiterer wichtiger Punkt, um unsere Mitarbeiterinnen ans Unterneh-
men zu binden, sind die flexiblen Arbeitszeiten, die Arbeitszeitkonten und
die Moglichkeit zur Arbeit im Home Office. Damit wird es fiir unsere Mit-
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arbeiterinnen leichter, ihren Arbeitsalltag zu planen, den Arbeitsplatz falls
notwendig zu verlassen oder von zu Hause aus zu arbeiten.

AufRerdem fithren wir im April 2019 Anderungen im Mutterschutz ein.
Dann kann jede Mitarbeiterin nach den ersten vier Monaten im Mutter-
schutz weitere zwei Monate zu Hause bleiben oder aber vier Monate lang
in Teilzeit arbeiten.

Auferdem bezuschussen wir die Krippenbetreuung fiir Kinder unserer Mit-
arbeiterinnen bis zum Alter von drei Jahren.

A voz delas / Thre Stimmen

Auch auferhalb des Unternehmens selbst beschdftigen wir uns mit unseren
Kundinnen, also den Lkw-Fahrerinnen, und den Frauen von Lkw-Fahrern,
die mit ihren Ménnern iiber die Strafien Brasiliens fahren. Fiir sie haben
wir kiirzlich in unserer Lkw-Sparte die Kampagne ,A voz delas” (,Ihre Stim-
me*) gestartet. So erfahren wir von den Schwierigkeiten, die diese Frauen
auf der Strafle haben, wie beispielsweise das Fehlen angemessener Toilet-
ten an Tankstellen. Eine dieser Damentoiletten wurde {ibrigens von Merce-
des-Benz renoviert. ¢
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Beispiele
GIZ Aktivititen

Gender und Diversity lohnen sich: Zwei der Erfolgsfaktoren fiir die Zusam-
menarbeit fiir nachhaltige Entwicklung

Als Dienstleister der internationalen Zusammenarbeit fiir nachhaltige
Entwicklung engagiert sich die Deutschen Gesellschaft fiir Internationale
Zusammenarbeit (GIZ) weltweit fiir eine lebenswerte Zukunft. An diesem
Leitbild richtet sich die Arbeit der tiber 20.000 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in rund 120 Landern aus. Gleichberechtigung und Diversitdt der
Geschlechter sind zwei zentrale Elemente dieses Leitbildes. Aber was be-
deutet dies konkret in der Praxis?

Die Vision in der alltdglichen Arbeit innerhalb der GIZ und bei der Umset-
zung der Projekte zu konkretisieren und deren Wirkungen zukunftsfahig zu
gestalten, sind Herausforderungen, die stdndige Flexibilitdt und Innovation
erfordern. Die Erreichung der Gleichberechtigung der Geschlechter ist da-
bei ein zentrales Element, welchem sich die GIZ auf allen Ebenen verpflich-
tet fithlt. Die Durchsetzung dieses Menschenrechtes ist jedoch keine Selbst-
verstandlichkeit und kein Selbstldufer, sondern erfordert einen bewussten
Umgang mit der Transformation von Geschlechterverhdltnissen wie auch
ein breites Engagement innerhalb des Unternehmens.

Bereits seit 2001 besitzt die GIZ eine unternehmensweite Gender-Strate-
gie - seit Ende 2018 in neuer Auflage — welche die Ziele der innerbetriebli-
chen Gleichstellung mit jenen des Gender-Mainstreamings in der Projekt-
arbeit verzahnt. Ziel ist es, gleiche Chancen und Rechte fiir alle Menschen
unabhdngig von ihrem Geschlecht, ihrer sexuellen Orientierung und
Geschlechteridentitdt im Unternehmen und im Rahmen unserer Auftrd-
ge zu verwirklichen. Die Strategie besteht aus den fiinf komplementdren
strategischen Elementen: 1. Politischer Wille und Rechenschaft; 2. Unter-
nehmenskultur; 3. Genderkompetenz; 4. Anpassung von Prozessen und 5.
Innerbetriebliche Gleichstellung. Letztere umfasst vielfdltige Personalpo-
licies und draus folgende Praktiken und Angebote fiir die Mitarbeitenden



zur Forderung von Diversitdt, Gleichstellung und Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf fiir Frauen und Mdnner im Unternehmen. Das Eintreten
fiir ein Unternehmen frei von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz ist
ein weiterer wichtiger Baustein. Durch die Unterzeichnung der Women's
Empowerment Principles (WEPs) ist die GIZ 2015 einer internationalen
Plattform von UN Women beigetreten und hat sich damit verpflichtet,
Grundsdtze wie Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung am Arbeits-
platz zu integrieren und umzusetzen.

Die GIZ wendet zudem seit 2016 ein fiir alle Auftragsfelder verbindliches
Safeguards+Gender Managementsystem an. Dies ermdglicht es, im Rahmen
eines systematischen Priifprozesses externe Risiken und nicht-intendierte,
negative Wirkungen frithzeitig zu erkennen und zu mindern sowie Poten-
ziale zur Férderung der Gleichberechtigung der Geschlechter zu heben. Die
konsequente Anwendung dieses Safeguards+Gender Managementsystems
stellt eine wichtige Grundlage fiir die unternehmerische Nachhaltigkeit,
Glaubwiirdigkeit und Lieferfahigkeit des Unternehmens dar.
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Auf Ebene der GIZ in Brasilien wer-
den diese Policies und Strategien
des Unternehmens mit lokalen Ele-
menten ergdnzt und in Wert gesetzt.
Dabei wird dem Thema Gender ins-
besondere iber eine klare Zuord-
nung von Verantwortlichkeiten und
Gestaltungsmoglichkeiten Rechnung
getragen: Eine nationale Gender-An-
sprechperson ist vornehmlich fiir das
Gendermainstreaming innerhalb der
GIZ Brasilien verantwortlich; eine
internationale Genderberaterin orien-
tiert die Projekte bei der Umsetzung
des Gendermainstreamings in den
vielfdltigen Kontexten und schlief3-
lich wird der aktive Austausch der
MitarbeiterInnen zum Thema Gender
nach innen und aufien im Rahmen
von diversen Initiativen der Arbeits-
gruppe gefordert.

Weil die Wertschdtzung der Vielfalt
den gesellschafts- und entwicklungs-
politischen Uberzeugungen der GIZ
entspricht und weil divers zusam-
mengesetzte Teams Kundenorientie-
rung und Innovationsfahigkeit erhd-
hen, unterstiitzt die GIZ in Brasilien
Diversitdt im Personalkdrper. Sie si-
chert in den internen Prozessen den
Schutz vor Diskriminierung zu und
férdert Maflnahmen, die die Vielfalt
im Personalkodrper steigern (insbe-
sondere hinsichtlich ethnischer Her-
kunft, Geschlecht, Religion, Behinde-
rung, Alter, sexueller Identitit und
Orientierung).



In diesem Sinne lancierte die GIZ Brasilien Ende 2018 eine lokale Poli-
cy gegen sexuelle Beldstigung sowie Genderdiskriminierung am Arbeits-
platz. Begleitet von Sensibilisierungsmafinahmen, definiert die Policy in-
terne und externe Ansprechstrukturen und Prozesse im Falle mdglicher
Beschwerden und schafft so Transparenz und Klarheit fiir die Mitarbeiten-
den. Die GIZ in Brasilien erwartet auch von Ihren Vertragsnehmenden die
Einhaltung der durch das Unternehmen definierten ethischen Prinzipien
und integriert diese im Rahmen der Vertragsgestaltung wie auch im Rah-
men des HR-Managements.

Alle diese Maflnahmen sind wichtige Schritte auf dem Weg zur Ver-
wirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Madinnern im
Unternehmen - entscheidend fiir eine lebenswerte Zukunft! ¢
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Beispiele

SAP Aktivititen: Diversitét wind
Tnklusion: die Geschlechbersoichinedt
in Underneluimen

Von Cristina Palmaka'

Es dauerte iiber 2000 Jahre, bis die Menschheit begann, das Andersartige
zu verstehen und wertzuschdtzen und zu erkennen, dass wir alle dieselben
Chancen haben wollen, dieselben Trdume und dieselben Erfolge. Diese Ent-
wicklung, die im 20. Jahrhundert nur ganz allmdhlich begann, hat in den
letzten Jahren an Tempo zugelegt. Die Debatten in der Gesellschaft und in
den Unternehmen iiber wichtige Themen wie Feminismus, Homophobie,
Inklusion, Geschlechtsidentitdt, Rassismus und Geschlechtergleichheit sind
intensiver geworden oder haben neue Bedeutungen gewonnen. Und das ist
ein sehr wichtiger Fortschritt.

Auch wenn die Unternehmen im Allgemeinen noch sehr weit vom idea-
len Umgang mit Diversitdt entfernt sind, gibt es einige beispielhafte Bewe-
gungen. Und der erste Schritt, um Diversitdt zu verstehen und zu férdern,
besteht darin, iberholte Konzepte iiber Bord zu werfen und Authentizitdt
zuzulassen (und wertzuschitzen). Ubrigens zeigen Studien, dass die Pro-
duktivitdt um 20% sinkt, wenn Mitarbeiter das Gefiihl haben, sich nicht
frei ausdriicken zu kénnen. Aber das ist die Theorie. Diversitdt in die Praxis
umzusetzen, heifdt, funktionierende Modelle zu schaffen, die die Diversitat
zu einem essentiellen Teil des Unternehmens machen - nicht nur fiir den
dufleren Schein.

SAP hat sich das Ziel gesetzt, ein inklusives Arbeitsumfeld fiir alle zu
schaffen und zu erhalten, unabhdngig von persénlichen Eigenschaften.
Wir achten darauf, dass dies moglichst effizient geschieht: Wir sind eins

o Prasidentin von SAP Brasil.



der ganz wenigen Unternehmen in Lateinamerika mit einem Beauftragten
ausschlieRlich fiir das Thema Diversitdt und Inklusion. Er ist fiir die unter-
nehmensinternen Projekte verantwortlich, von regelmafigen Meetings mit
dem oberen Management bis hin zu entsprechenden Schulungen fiir neue
und alte Mitarbeiter.
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Auerdem haben wir die sogenannten Employee Network Groups, Netzwer-
ke von Mitarbeitern, die Minderheitsgruppen angehdren und sich mit fol-
genden Themen beschéftigen: LGBT, Generationen, Rasse/Ethnie und Men-
schen mit Behinderung. Diese inklusiven Netzwerke gewdhrleisten, dass
Minderheiten bei SAP reprdsentativ vertreten sind, und setzen sich intern
fir Antidiskriminierungsmaffinahmen ein. Immer wieder organisieren sie
Diskussionsrunden, Gesprdche mit Fithrungskraften, die einer Minderheit
angehoren, sowie interne und externe Kampagnen.

Das Business Women's Network (BWN) beispielsweise ist sehr aktiv, bietet
Unterstiitzung und debattiert die Rolle von Frauen und ihre beruflichen
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Laufbahnen. Zudem geht es um Talentférderung fiir Frauen, um die Zahl
der weiblichen Fithrungskrdfte zu erhéhen. Mit iiber 13.000 Mitgliedern
in Uiber 61 Landern will das BWN die Geschlechtergleichheit durchsetzen,
auch aus der Uberzeugung heraus, dass sich Diversitit und Inklusion direkt
auf die Geschdftsergebnisse des Unternehmens auswirken.

In Brasilien ist das BWN sehr aktiv. Wir sind mit dem EDGE-Zertifikat (,Eco-
nomic Dividends for Gender Equality“) ausgezeichnet und haben die UN-Prin-
zipien zum Empowerment von Frauen unterzeichnet. 2019 wollen wir auch
Madnner in die Debatten iiber Gleichberechtigung einbinden: #HeforShe.
Deshalb haben wir die Bewegung ,Todxs Juntxs pela Equidade” (,Alle ge-
meinsam fiir die Gleichberechtigung®) gestartet.

Damit haben wir gute Ergebnisse erzielt, und wir machen Fortschritte. Heu-
te besteht die Belegschaft zu tiber 30% aus Frauen.

Es hat zwar in den letzten Jahren viele Fortschritte gegeben, aber als Ge-
sellschaft miissen wir noch viel erreichen. Angesichts der drei Fahigkeiten,
die den Mensch von der Maschine unterscheiden - Kreativitdt, Empathie
und Mut -, werden weibliche Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt der Zu-
kunft sogar noch wichtiger, wie beispielsweise Verhandlungsgeschick und
Fiihrungskompetenz.

All die Arbeit und unsere Bemiithungen, SAP zu einem diverseren Unterneh-
men zu machen, erfiillen mich mit Stolz. Nicht nur, weil ich ein motiviertes
Team leite, das sich in der Sache engagiert, sondern auch, weil wir damit
Teil einer so wichtigen Bewegung sind. Wir verdndern nicht nur die Unter-
nehmenskultur in einer Belegschaft von 80.000 Mitarbeitern, sondern wir
tragen auch dazu bei, die Welt zu einem besseren Ort zu machen. Und das
ist unsere Absicht. Mdge das auch andere Unternehmen inspirieren auf dem
Weg zu mehr Diversitdt. «
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Lieben, das ist Gerang.

Von Danielle Torres'

Als ich versuchte, meine sexuelle Orientierung angesichts meiner Ge-
schlechtsidentitdt zu verstehen, geriet ich in eine mir bis dahin véllig un-
bekannte Welt. Wer sein Geschlecht nicht als flieRend erlebt, also zwischen
den klassischen Definitionen mannlich und weiblich, mag meine Ausfiih-
rungen fir befremdlich halten.

Ich muss zugeben, dass es auch mir im Zuge meiner Geschlechtsumwand-
lung schwergefallen ist, mich in dieser Schnittmenge zwischen (Trans-)
Gender und Sexualitdt zu finden.

Ich will das besser erkldren: Ich identifiziere mich als Frau, transgender,
androgyn. Frau durch Identitdt, transgender durch gesellschaftliche Benen-
nung, androgyn, weil ich meinen mdannlichen und weiblichen Pol in Ein-
klang bringe.

Ab dem Moment, in dem ich ¢ffentlich erkldrte, dass ich weiblich bin, gab es
von der Gesellschaft nur eine Erwartung: dass ich Beziehungen zu Mdnnern
habe. Nun habe ich mich aber immer fiir Frauen interessiert.

Aus diesem vermeintlichen Widerspruch entstand ein neuer Gedanke: Ich
bin madnnlich von Geburt aus, habe eine weibliche Identitdt angenommen
und habe Beziehungen zu Frauen.

Das sollte eigentlich nicht iiberraschend sein, aber um dieses potenzielle
Missverstdandnis zu iberwinden, musste ich verstehen, dass Geschlechts-
identitdt etwas anderes ist als sexuelle Orientierung. Bei der Geschlechts-
identitdt geht es darum, wie ich mich identifiziere - ndmlich als Frau. Bei
der sexuellen Orientierung geht es darum, mit wem ich Beziehungen haben
will - in meinem Fall mit Frauen.

Nachdem das klar war, war es leichter zu verstehen, dass es homosexu-
elle Cisgender gibt, so wie es auch homosexuelle Transgender gibt. Mein

o Fithrungskraft und leidenschaftliche Dichterin.



Problem war wohl, dass ich mich ausschliefilich aus meinem biologischen
Geschlecht heraus verstanden und dabei mein eigentliches Wesen, meine
Identitdt, vernachldssigt habe.

So konnte ich sagen, ich bin eine Frau, transgender, androgyn und lesbisch.
Zugegeben, das sind viele Benennungen. Ich habe immer gesagt, ich bin
nicht aus der mannlichen ,Schublade® raus, um in andere einzusteigen. Und
deshalb sage ich lieber: Ich bin Danielle. Meine Seele identifiziert sich in
der Welt der Frauen, und dort finde ich auch Zuneigung. Die Benennungen
hdngen von unterschiedlichen gesellschaftlichen Interpretationen ab, aber
sie dndern nichts daran, wer ich bin und mit wem ich zusammen sein will.
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Beispiele
Siemens Aktivitaten: LEBTT

Von André Machado'

Die Welt ist seit ihrem Anbeginn divers, und wenn Unternehmen diese Di-
versitdt zulassen, ist das nicht nur klug, sondern es zeigt auch das Engage-
ment fiir die Gesellschaft und letztlich fiir die Menschheit.

Siemens Brasil ist mit dem Thema LGBTI+ immer sehr sensibel umgegan-
gen, und in den letzten Jahren sind wir aktiver geworden und haben erste
Projekte zur Forderung von Diversitdt gestartet, die den Weg geebnet haben
fir unser jetziges und zukiinftiges Engagement.

Angefangen hat das 2017. Eine unserer ersten symboltrdchtigen Aktionen
war der Internationale Tag gegen Homophobie, an dem die Mitarbeiter
Fotorahmen bekamen und an den wichtigsten Standorten Banner und Fah-
nen in Regenbogenfarben aufgestellt wurden. Aufierdem konnten die Mit-
arbeiter_innen die Aktion in den sozialen Netzwerken teilen, mit Hashtags
gegen Homophobie.

Und wir hatten unsere traditionelle ,Open House“Veranstaltung in Jundiai,
zu der mit Bildern geworben und eingeladen wurde, die das Konzept der
heteronormativen Familie durchbrochen haben.

Ganz dhnliche Aktionen gab es 2018. Ende 2018 hat ein Gremium von Sie-
mens Brasil, in das u.a. die Personalabteilung, die Abteilung Offentlichkeits-
arbeit und die Geschaftsfithrung eingebunden sind, sich mit einer externen,
spezialisierten Unternehmensberatung zusammengetan mit dem Ziel, jeden
Bereich der Diversitdt auf eine eigene Sdule zu stellen. So kann auch die
Sdule LGBTI+ im Unternehmen weiterentwickelt werden.

Seitdem sind durch Bekanntmachung iiber interne Kommunikationskandle
bereits viele Mitstreiter fiir die Sache gewonnen worden. In einem Brain-

o Geschéftsfuhrer Controlling in der Sparte Power & Gas bei Siemens Brasil.
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storming wurden die wichtigsten Beflirchtungen und Erwartungen erfasst,
um auf dieser Grundlage einen Aktionsplan auszuarbeiten, der diesen Reali-
tdten Rechnung tragt.

Eine in diesem Bereich renommierte externe Unternehmensberatung steht
Siemens zur Seite, mit einem erfahrenen, sensiblen und umfassenden Blick
auf das Thema. Dank einiger bereits gesetzter Benchmarks kann nun skiz-
ziert werden, wo wir stehen und wo wir in den nichsten Jahren hinwollen.

Wir brauchen eine sichere, angenehme und stimulierende Umgebung fiir
alle. Deshalb geht es in den entsprechenden Projekten von Siemens darum,
bei allen Mitarbeitern ein Bewusstsein fiir die Thematik zu schaffen und
dahingehende Bildungsmafinahmen und das Engagement zu férdern. Das
Verhalten, das seitdem zu beobachten ist, zeigt die Notwendigkeit, mit den
Werten des Unternehmens in Einklang zu stehen, insbesondere was den
Respekt gegeniiber anderen angeht.

Damit und mit den anderen Sdulen des Unternehmens sowie mit unseren
Mitarbeitern kénnen wir den Weg in die Zukunft bei Siemens Brasil in-



klusiver gestalten. Der Aktionsplan fiir das laufende Jahr wurde bereits
besprochen. Es laufen bereits Projekte (z.B. unterzeichnet Siemens die , 10
Selbstverpflichtungen zur Férderung der Rechte von LGBTI+“, ausgearbei-
tet vom Unternehmerforum fiir die Rechte von LGBTI+); auflerdem nimmt
Siemens - wenn auch zundchst nur als Gast - an Veranstaltungen teil (Out
& Equal 2018) sowie an Podiumsdiskussionen (Personalmesse Reaching
Out im Mai 2019).

Noch fiir 2019 sind Kampagnen zur Sensibilisierung im Corporate TV ge-
plant; verpflichtende Schulungen zum Thema LGBTI+ fiir Fihrungskraf-
te im mittleren und oberen Management, die als Multiplikatoren dienen
sollen; die Woche der Diversitdt, bei der auch LGBTI+ auf dem Programm
steht; und die Teilnahme von Siemens an den bereits anerkannten Tagen
des LGBTI+-Stolzes, durch ¢ffentliche Postings auf den offiziellen Kommu-
nikationskandlen.

Auflerdem sind gréfiere Projekte vorgesehen, in denen es gleichzeitig um
die anderen Saulen der Diversitdt (Rasse, Gender und Menschen mit Behin-
derung) geht. Es soll Leitfidden zum Thema Diversitdt geben fiir die Mitar-
beiter in den Fabriken und in der Verwaltung - wobei sich diese nur dadurch
unterscheiden, wie sie bereitgestellt werden, da die meisten Mitarbeiter in
den Fabriken nicht auf E-Mails oder das Intranet zugreifen. Bei der Integ-
ration neuer Mitarbeiter soll das Thema einen wichtigen Platz einnehmen.
Und die internen Verhaltenskodizes sollen revidiert und - wo noch nicht
geschehen - um die Ausdriicke ,sexuelle Orientierung® und ,Geschlechts-
identitdt” erweitert werden.

Die Zukunft hdlt noch viele Moglichkeiten bereit. Je mehr wir in die-
sem Bereich wachsen, desto besser konnen wir uns gegeniiber der Gesell-
schaft aufstellen. Wir sind zuversichtlich, dass diese Zukunft frither als
erwartet eintritt. e

a3
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Beispiele
BASF Aktivititen

Die Affinity Group Be Yourself at BASF (BY@B) wird von einer LGBT-Vizeprdasi-
dentin tatkrdftig unterstiitzt: Gisela Pinheiro leitet seit April 2017 die Sparte
Functional Materials and Solutions in Stidamerika. Sie hat 13 Jahre Erfahrung
in der Chemieindustrie und konzentriert die Geschafte v.a. auf die Bauwirtschaft
und die Automobilindustrie.

Neben Veranstaltungen, an denen auch das obere Management des Unter-
nehmens teilnimmt, hat BASF auch die erste transsexuelle Mitarbeiterin
eingestellt. Dabei hat die Personalabteilung mit dem globalen Team fiir die
Systemanpassung zusammengearbeitet, um zu gewdhrleisten, dass iiberall
der neue Name der Mitarbeiterin verwendet wird, also auf Firmenausweisen,
Gehaltsabrechnungen etc.

,Es geht dabei um die Wertschdtzung von Diversitdt in Unternehmen: Affir-
mative Mafinahmen sind sehr wichtig, aber der Respekt im Alltag und die
Schaffung einer inklusiven Arbeitsumgebung sind unverzichtbar. Das muss
von allen Seiten kommen, aber als Fithrungskrafte miissen wir diese Ver-
dnderungen fordern®, erkldrt Pinheiro. »




Beispiele
Demarest Aktivititen

Wir wollen LGBTI+ bei Demarest ak-

tiv unterstiitzen und das Verstandnis Wir engagleren ung

fir die Thematik férdern. Deshalb fur die V&»(«aﬂ-mss“-m
arbeiten wir daran, unsere. Arbeits- dard s fw Undermel
umgebung und unsere Beziehungen et

nach aufen fiir alle Menschen offen, 2w B*”“Pf“’% der
einladend, respektvoll und sicher zu D"—Sk"MW"ﬁ von
gestalten. Lesben, Scheoulen, Bi-
Verantwortlich fiir die Férderung sexuellen, Transvestiten.,
dieser Ziele ist die eigens geschaffe- Transsexuelle wad

ne Gruppe D MAIS. Gute Praktiken Tndersexuellen.

in diesem Bereich sind:

« Anpassung von und Engagement
fiir Verhaltensstandards in der Privatwirtschaft

Wir sind Mitglied des Unternehmerforums fiir die Rechte von LGBTI+, ein
Forum fiir den Dialog und die Zusammenarbeit zwischen den Unterneh-
men, die sich verpflichtet haben, die Rechte von LGBTI+ zu respektieren und
zu fordern. Auflerdem engagieren wir uns fiir die Verhaltensstandards fiir
Unternehmen zur Bekdmpfung der Diskriminierung von Lesben, Schwulen,
Bisexuellen, Transvestiten, Transsexuellen und Intersexuellen, die von der
UNO-Kampagne Frei & Gleich geférdert werden.

« Symbole am Arbeitsplatz

Alle Mitarbeiter, die sich zu Sympathisanten erkldrt haben, erhielten die
LGBTI+-Flagge fiir ihren Schreibtisch, sodass sie ihre Unterstiitzung der Sa-
che und ihren Einsatz gegen jede Art von Vorurteil deutlich machen kénnen.

Auflerdem haben wir alle WC-Schilder ausgetauscht gegen eine inklusive
Kennzeichnung, bei der alle Personen vertreten sind. «

Diversitit in Brasilion o



Beispiele
Bosch Aktivititen

LGBTIQ ist die jingste Sdule

Orgulho em Sert B im Engagement fiir Diversitat,
(..g'oﬂz, so 2w 535"\—“) ~so die Bosch in Angriff genom-
der of:ﬁ— Lol N : claS' men hat. Interessant ist, dass

die LGBTIQ-Gruppe in DBrasili-

Tearms - dartun, eine en natiirlich gewachsen ist, das

OV\MCDW"W}V) heiflt, der Vorschlag ging nicht
auf die Beine 2w stel vom Personalmanagement aus
leiv it Infor-wm:l'éo— oder von dem Team, dass sich

H T ‘ ‘ im Unternehmen mit dem The-

ma Diversitdt beschéftigt. Einige

Mitarbeiter haben gehort, dass

LGBTIQ bei Bosch in Deutsch-

land zum eigenen Bestandteil des

Diversity Managements gewor-
den ist, und haben sich getroffen, um das Thema zu besprechen.

Erstmals tdtig wurde die Gruppe im November 2018 im Rahmen der Agile
& Innovation Journey, eine Veranstaltung, zu der sich Mitarbeiter treffen,
um die Innovationskultur im Unternehmen zu férdern. Seitdem arbeitet die
Gruppe ,Orgulho em Ser” (,Stolz, so zu sein®) - so der offizielle Name des
Teams - daran, eine Online-Community auf die Beine zu stellen, mit In-
formationen zum Thema und zu den Rechten und Vorteilen, die Bosch ge-
wahrt, sowie mit einem Archiv von informativen Texten und Videos fiir alle,
die sich fiir das Thema interessieren. Aufierdem gibt es fiir heterosexuelle
Mitarbeiter die Moglichkeit, als ,Botschafter” zu arbeiten, um sich fir die
Geschlechtergleichheit im Unternehmen einzusetzen. Offiziell gegriindet
wird die Gruppe ,Orqulho em Ser” im Mai 2019, und die geplanten Projekte
decken alle themenrelevanten Fragen ab. ¢
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Beispiele
EY Aktivititen

EY ist seit 2016 Mitglied des Unternehmerforums fiir die Rechte von LGBTI+
und hat die 10 Selbstverpflichtungen des Forums zur beruflichen Inklusion
von LGBT+ unterzeichnet. Auferdem unterstiitzen wir die Kampagne Frei
& Gleich der UNO, die bestimmte Verhaltensstandards fiir Unternehmen
vorsieht, und sind Mitglied der Gruppe Pride Connection, in der verschie-
dene Unternehmen zusammenarbeiten. Intern investieren wir massiv, um
Sympathisanten fiir LGBT+ zu gewinnen - derzeit haben sich 20% unserer
Mitarbeiter angeschlossen.

Wegen dieser Initiativen fiir Diversitdt und Inklusion und gestiitzt auf die
Entwicklung von Studien wie dem kiirzlich erschienenen EY Belonging Ba-
rometer sind wir liberzeugt, dass die Férderung einer Zugehdrigkeitskultur
wichtig ist, wenn wir unser Unternehmensziel erreichen wollen: Building
a Better Working World. Denn die Arbeitswelt wird dann besser, wenn alle
spiiren, dass sie wirklich dazugehoren, dass sie wertgeschdtzt werden und
dass man es ihnen ermdglicht, ihr Bestes zu geben.

Diversitit in Brasilion o



Beispiele

Mercedes Benz Aktivititen

_ aﬂﬂe erveichen -

wnd Frauven:;

Tndersexuelle

(Avibhes Greschlechd)

“oder Transgender

Und cir wo@ﬂew

 allen die sleichen
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Wir legen Wert auf eine offene Un-
ternehmenskultur, die von Respekt
und Akzeptanz gepragt ist. Alle Mit-
arbeiter werden auf Grundlage ihrer
Fahigkeiten eingestellt, beférdert und
in ihrer beruflichen Entwicklung un-
terstlitzt - ohne irgendwelche Diskri-
minierung und unabhdngig von ihrer
Herkunft, ihrer Nationalitidt, ihrem
Alter, ihrer geschlechtlichen Identitdt
oder ihrer sexuellen Orientierung.

Wir wollen alle erreichen - Manner
und Frauen, Intersexuelle (drittes Ge-
schlecht) oder Transgender. Und wir
wollen allen die gleichen Chancen
bieten.

In unserer ndchsten Talkshow, die
wir im Juni gemeinsam mit der
Deutsch-Brasilianischen  Industrie-
und Handelskammer veranstalten,
sprechen wir mit unseren Mitarbei-
tern und externen Gdsten iber das
Thema LGBT, und wir tauschen uns
aus uber gute Praktiken und eine
Unternehmenskultur, in der Respekt
tiber allem steht. o






Von Guilherme Bara

Ich bin im Alter von 15 Jahren an Retinitis pigmentosa erblindet. Nach
dem BWL-Studium habe ich einen Master in Projektmanagement gemacht.
Schon als Jugendlicher habe ich festgestellt, wie sehr die Behinderung mein
Leben beeinflussen wiirde. Mir wurde klar, dass es zwei Moglichkeiten gibt,
damit umzugehen, und dass ich vor dieser Entscheidung immer wieder ste-
hen wiirde.

Eine Moglichkeit wdre es, sich als Opfer der Blindheit zu fithlen und der
Gegebenheiten in einer Gesellschaft, die auf den Umgang mit Blinden nicht
vorbereitet ist. Das wdre eine verniinftige Wahl, zumal ich durch die Blind-
heit tatsdchlich in vielen Situationen benachteiligt bin und es der Gesell-
schaft wirklich schwerfallt, gegeniiber Menschen mit Behinderung inklusiv
und respektvoll zu sein. Die andere Moglichkeit ware es, die Verantwortung
fir meinen Lebensweg selbst zu iibernehmen. Das wdre zundchst die grofie-
re Herausforderung, denn allein die Entscheidung fiir den Protagonismus,
fir eine aktive Rolle, wiirde die Probleme nicht verschwinden lassen.

Die Herausforderungen, die eine solche Rolle mit sich bringt, sind bekannt.
Aber der Erfolg hdngt nicht davon ab, dass man nicht hinfdllt, sondern da-
von, ob man es schafft, immer wieder aufzustehen.

Jeder Mensch hat im Leben Widrigkeiten zu iberwinden, denn wir haben
alle unsere Probleme und verursachen unsererseits anderen Menschen Pro-
bleme. Natiirlich ist es gut, Probleme zu vermeiden, aber wenn das nicht
moglich ist, kommt es darauf an, wie wir damit umgehen.

Ich habe immer lésungsorientiert gedacht. Und wenn ich heute zuriickbli-
cke, wird mir klar, wie wichtig diese Haltung war fiir alles, was ich in Beruf
und Privatleben erreicht habe.

Ich war in allen drei Sektoren tdtig: Im 6ffentlichen Sektor habe ich Kultur-
projekte koordiniert, war Leiter des Referats fiir Menschen mit Behinderung

Paralympischen Sportler zur Fihrungskraft in einem multinationalen Unternehmen



in der Stadt Sao Paulo und Sonderbe- Teho babe irrimer

rater des Gouverneurs des Bundes- 0455“-"‘650" lendiert 9é-
staats S3o Paulo. Im Nonprofit-Sek- dachd Und coemin el
tor war ich in der Leitung wichtiger heude 2wrtickblick e
Institutionen wie z.B. dem Industrie- . . .
verband des Bundesstaats Sdo Paulo wird mir EQM e

(FIESP). Und in der Privatwirtschaft oou:‘«:“tg diese Haﬂ'uy\.ﬁ

habe ich im Bereich Mobilfunk und COar fur a.QQes, waS
in der Chemieindustrie gearbeitet. Ich A !
war zehn Jahre lang bei BASF, wo ich o Beruf

einer der wenigen Blinden wurde, der PrivaHleben erveichd
bei einem multinationalen Unterneh- habe.

men in Brasilien eine Fithrungsposi-
tion bekleidete. Ich war in Marketing
und Verkauf tdtig und in Unterneh-
mensbereichen wie Nachhaltigkeit und Personalmanagement.

Ich wusste immer genau, was ich beruflich erreichen wollte, und habe mich
darauf vorbereitet. Ich habe mir die nétigen Kenntnisse angeeignet und ein
Netzwerk aufgebaut, um grofle Unternehmen dabei zu unterstiitzen, eine
inklusive Arbeitsumgebung zu schaffen, in der die Besonderheiten aller
Mitarbeiter und Partner respektiert werden.

Dafiir habe ich MAC gegriindet, eine Firma, die Unternehmen und Politik
berdt, wenn es um Diversitdt, um eine Kultur des Respekts und um Pro-
tagonismus geht. In weniger als sechs Monaten konnten wir schon 15
grofie Unternehmen als Kunden gewinnen. Nach so kurzer Zeit sind wir
damit schon anerkannt als eins der wichtigsten Beratungsunternehmen in
diesem Segment. Derzeit bin ich auch fiir die fachliche Koordination des
Diversitdtskomitees der Deutsch-Brasilianischen Industrie- und Handels-
kammer zustdndig.

Was ich erreicht habe, verdanke ich der ausgewogenen, kohdrenten Art, in
der ich gelernt habe, mit komplexen und emotionalen Themen wie Diversi-
tdt umzugehen. Ich glaube, was den gegenseitigen Respekt angeht, kom-
men wir nur weiter, wenn wir von unserem hohen ,moralischen Ross* stei-
gen und uns klarmachen, dass wir alle in den Bemiithungen um Inklusion
gleichermafen Helden und Schurken sind. ¢
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Von Christoph de Oliveira Kdppler, Rebecca Eisenberg, Uwe Eisenberg & Fabiana Faleiros

Santana Castro

Der Themenbereich Behinderung betrifft in der Weltbevélkerung insge-
samt ca. 1 Milliarde Menschen und umfasst somit in allen Gesellschaften
eine bedeutsame Personengruppe. So haben etwa in Brasilien im Census
von 2010 23,9 Prozent der Bevolkerung angegeben, unter irgendeiner Art
von Handicap zu leiden. Und dass Behinderung(en) tatsachlich kein wirk-
liches Minderheitenthema ist, als das es manchmal wahrgenommen wird,
ist, kann man sich auch leicht dahingehend bewusstmachen, dass wir na-
hezu alle mit zunehmendem Alter von Einschrdankungen, die uns die ge-
sellschaftliche Teilhabe und Lebensgestaltung erschweren, betroffen sein
konnen. Unabhdngig von der Art von Behinderungen - seien sie korperlich,
sinnesbezogen, geistig oder psychisch, nicht selten auch kombiniert - und
unabhdngig von ihrem Ursprung - ob angeboren, erworben oder/und haupt-
sdchlich durch gesellschaftliche Barrieren bedingt - sowie mit ihren un-
terschiedlichen, auch dynamischen Veranderungen unterliegenden Beein-
trachtigungsgraden, handelt es sich also unzweifelhaft um ein individuell
wie gesellschaftlich hochrelevantes und komplexes Themenspektrum im
Kontext von Diversitat.

Die Lebenssituation und Biographie von Menschen mit Behinderungen darf
folglich - auch menschenrechtlich betrachtet - nicht durch Spezialeinrich-
tungen wie Kindertagesstdtten fiir Behinderte zu Beginn, iiber Sonderschu-
len, Wohneinrichtungen fiir Behinderte, Werkstdtten fiir Behinderte bis hin
zu eigenen Pflegeeinrichtungen im Seniorenalter gepragt sein bzw. bleiben.

Christoph de Oliveira Kappler, Rebecca Eisenberg - Technische Universitdt (TU) Dortmund, Fakultdt Rehabilita-
tionswissenschaften.

Uwe Eisenberg - Bezirksregierung Miinster, Dezernat 41, Hauptdezernent Férderschulen.

Fabiana Faleiros Santana Castro - Universidade de Sdo Paulo (USP), Escola de Enfermagem de Ribeirao Preto.



Eine solch komplette Parallelwelt fiir Menschen mit Behinderungen, die
diese lediglich gut zu versorgen scheint, entspricht nicht den heutigen ethi-
schen Grundsdtzen der UN-Behindertenrechtskonvention (BRK). Vielmehr
muss die Gesellschaft die Bedingungen in Kindergdrten, Schulen, Berufs-
ausbildung, Fortbildung usw. so gestalten, dass Menschen mit und ohne
Behinderungen unter inklusiver Perspektive miteinander und voneinander
lernen kénnen.

Das bedarf nicht nur duflerlich barrierefreier Gebdude und spezieller Aus-
stattungsbedingungen der unterschiedlichen Einrichtungen und Arbeits-
platze. Es bedarf auch einer inneren Einstellung aller Menschen, dieses
Zusammensein zuzulassen und als Bereicherung zu verstehen. Sowohl
Behinderte als auch nichtbehinderte Menschen bendétigen hierfiir entspre-
chende soziale Kompetenzen.

Ein Beispiel aus einer Kindertagesstdtte in der brasilianischen Stadt Ri-
beirdo Preto zeigt, dass man schon sehr frith und erfolgreich anfangen kann,
entsprechende Kompetenzen sowohl bei behinderten als auch bei nichtbe-
hinderten Kindern gemeinsam zu férdern.

73



Diversitit in Brasilion o

Der Tnklusions-
prozess kanw re~
siumierend als ein
Weg angesehen
werden, auf den
&5 sich aufzu-
Betellisten am
Ende lobund, wnd
Mafe gelwngen
sein., in dem coir
zukinftis nicht
oder kawm mehv
dariber reden

missen..

Im Rahmen einer Forschungsstudie
wurde ein Konzept kindgerechter Be-
wegungsspiele entwickelt, um inklu-
sionspddagogische Mafinahmen von
Beginn an verwirklichen zu konnen.
Ziel ist es gewesen, die Sozialkom-
petenz und Ich-Stdrke von Kindern
mit und ohne herausforderndes Ver-
halten spielerisch etwa im Hinblick
auf Emotionswahrmehmung und Em-
pathie (s. Foto) zu fordern und so die
diesbeziiglich alterssensiblen Ent-
wicklungsphasen von Kindern opti-
mal(er) zu nutzen.

Mit diesem Foérderansatz konnte be-
legt werden, dass es moglich und
zielfiihrend ist, Kinder mit und ohne
Verhaltensauffdlligkeiten bereits im
Kleinkindalter gemeinsam zu férdern,
so dass ihnen wichtige inklusive Wer-
te vermittelt werden konnen.

Auch im daran anschlieffenden schu-
lischen Bereich bedarf es einer gu-
ten Vorbereitung und eines hohen
Engagements der Lehrkrdfte, damit
grundsdtzlich inklusive Bedingungen
geschaffen werden. Sowohl die behin-
derten und nicht-behinderten Schiile-
rinnen und Schiiler, ihre Eltern sowie
die Lehrerinnen und Lehrer brauchen
Erfahrungen, um das gemeinsame
Lernen als einen Gewinn fiir alle zu
erkennen. Schulen, die solche Wege
gegangen sind, stellen besonders die
im Vergleich hoch entwickelte soziale



Kompetenz in inklusiven Klassen fest. Diese ermoglicht ein effektive(re)s
Lernen fiir alle Schiilerinnen und Schiiler.

Auch im tertidren Bildungssektor wie an den Universitdten sind weitere An-
strengungen in Richtung Inklusion nétig, da die Quoten von Menschen mit
Behinderungen bei hoheren Bildungskarrieren jeweils iiberproportional ge-
ringer ausfallen. Hierzu gibt es an hoheren Bildungseinrichtung inzwischen
entsprechende Anlauf- und Stabstellen oder Prorektorate fiir Diversitat.

Auch im beruflichen und Arbeitssektor gehéren Menschen, wie es inzwi-
schen ja auch durch gesetzliche Mafinahmen untermauert wird, selbst-
verstdndlich dazu. Auch wenn in Unternehmen hierbei nicht vorrangig
Kosten-Nutzen-Rechnungen ausschlaggebend sein sollten, sind vielfach
durchaus nachweisbare Vorteile, etwa bezogen auf ,socials skills* der Mit-
arbeiterschaft sowie das Betriebsklima oder auch die besondere Loyalitdt
und Betriebstreue der betroffenen Mitarbeiterinne und Mitarbeiter hiermit
verbunden. Oft ist es jedoch mangelnde Kenntnis und (Vor-)Erfahrung, die
dem in Unternehmen entgegensteht, weshalb entsprechende Beratungs-
moglichkeiten in- und auflerhalb von Unternehmen - auch in den Kammern
- zukiinftig zum Standard gehoren sollten.

Der Inklusionsprozess kann resiimierend als ein Weg angesehen werden,
auf den es sich aufzumachen fiir alle Beteiligten am Ende lohnt, und er wird
in dem Mafle gelungen sein, in dem wir zukiinftig nicht oder kaum mehr da-
riber reden miissen, wenn weitestmogliche gesellschaftliche Teilhabe und
Inklusion aller nicht nur in der Lebenswelt, sondern auch in den Gedanken-
und Erfahrungswelten von uns Menschen erreicht sein wird.

Diversitét in Brasilion
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Beispiele
BASF Aktivitaten

Das Unternehmen hat Personalpro-

gramme fiir Gesundheit, Barriere- Im Guia Exame de
freiheit und Flexibilitdt und bietet @5&&@&&2@& 2018,
beispielsweise Moghchkelten, im ciner g owé&’w% be
Home Office zu arbeiten, was zur In-

klusion von Menschen mit Behinde- der Ze‘}sd"”“q' Exarne
rung beitrdgt. Die Gruppe Menschen 2w Thema Nachhal-
mit Behinderung bei BASF hat das (15/:&;‘-, cowrde BASF on
Ziel, die Zahl der behinderten Mit- der Kﬂ}egorée Menschein-
arbeiter zu erhohen, die Inklusion zu 14 Guss L 4
starken und die Barrierefreiheit zu . g
verbessern. Neben der Einhaltung for die Tnidiativen des
der gesetzlichen Verpflichtungen Undernehumens 2w For-
setzt sich die Gruppe v.a. ein fiir eine Aeruy\.g der Dw%d‘ﬁ:"

Sensibilisierung, fiir die Kommuni-
kation, fiir die Bindung behinderter
Mitarbeiter ans Unternehmen und
fir die Entwicklung einer inklusiven Arbeitsumgebung.

All diese affirmativen Aktionen haben BASF Anerkennung eingebracht: Im
November 2018 wurde BASF von der Zeitschrift Vocé S/A zum besten Ar-
beitgeber in Chemie und Petrochemie gewdhlt. Auflerdem steht BASF auf
Platz 16 im Ranking der 50 beliebtesten Unternehmen auf der Bewertungs-
plattform Love Mondays; auf Platz 15 unter den 25 besten Arbeitgebern auf
der Online-Jobborse Indeed; und im Ranking der argentinischen Zeitschrift
Apertura. Im Guia Exame de Sustentabilidade 2018, einer Sonderausgabe
der Zeitschrift Exame zum Thema Nachhaltigkeit, wurde BASF aufierdem in
der Kategorie Menschenrechte ausgezeichnet fiir die Initiativen des Unter-
nehmens zur Forderung der Diversitat. «
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Beispiele

Bosch Aktivititen

Fou die Proﬁram»-
me Embaixado-
res da IV\-&QLA-S&O
(Botschafter

der Trklusion')
wid Caminko da
Educacio (Vl.)eq
der Billduwing")
erhielt Bosch im
Dezember- 2618
von. der UNO i
Neco York den
Preis fur éru:l'e
Praktiken in der
Beschiftigung vor
Menschen mit
Bdr\.[y\.derw»g".

Eine weitere Sdule der Diversitdt, an
der wir arbeiten, ist die Inklusion von
Menschen mit Behinderung, deren
berufliche Kompetenzen eine Aufwer-
tung erfahren. Fiir die Programme
Embaixadores da Inclusdo (,Botschaf-
ter der Inklusion“) und Caminho da
Educagdo (,Weg der Bildung®) erhielt
Bosch im Dezember 2018 von der
UNO in New York den Preis fiir ,Gute
Praktiken in der Beschiftigung von
Menschen mit Behinderung®.

Im Programm Embaixadores da In-
clusdo geht es um die Einstellung
von Menschen mit Behinderung und
die Schaffung von gleichen Voraus-
setzungen fiir alle, was die Arbeits-
umgebung menschlicher gestaltet
und die Zusammenarbeit zwischen
den Teams fordert. Die Botschafter
sind dafiir zustdndig, im Personalma-
nagement gute Praktiken im Umgang
mit Behinderten sowie eine inklusive
Unternehmenskultur zu fordern, und
zwar {ber entsprechende Weiterbil-
dungsmafinahmen, die den Blick auf
Diversitdt verdndern sollen. 2018 ha-
ben 300 Personen an solchen Weiter-
bildungen teilgenommen.



Bosch hat die Inklusion von Menschen mit Behinderung schon geférdert,
bevor die gesetzlichen Quoten eingefithrt wurden. Zu den vielen Initiativen
zdhlt beispielsweise die Weiterbildung zum Thema Gehérlosenkultur und
zur brasilianischen Gebdrdensprache Libras fiir Manager und Mitarbeiter.
Libras-Dolmetscher iibersetzen alles bei der Integration neuer Mitarbeiter
und sind auch dabei bei Schulungen, bei internen Veranstaltungen und bei
den regelmafRigen medizinischen Check-ups bzw. bei Behandlungsterminen.
Alle Inhalte auf unserer Website und im Corporate TV werden von Hugo,
einem Gebadrdendolmetscher, in die zweite brasilianische Amtssprache iiber-
setzt - Libras.

Eine weitere Mafinahme hat mit der Mobilitdt und der Bewegungsfreiheit
der Mitarbeiter mit kdrperlicher Behinderung am Bosch-Standort in Campi-
nas zu tun: Die dortige Fabrik hat eine Flache von 540.000 Quadratmetern,
und damit Personen mit eingeschrankter Mobilitdt weniger benachteiligt
sind, stellt Bosch jetzt kleine Elektromobile (Scooter) zur Verfiigung, sodass
sich die Mitarbeiter bequem und sicher fortbewegen kénnen.

Solche Initiativen sind fiir uns Anreiz zur stetigen Verbesserung der Pro-
gramme zur Foérderung einer Arbeitsumgebung, in der alle Mitarbeiter
gleich behandelt werden. »

99

Diversitit in Brasilion s



Beispiele
LANXESS Aktivititen

Weltweit wurden Richtlinien zu flexiblen Arbeitszeiten eingefiihrt, sodass
LANXESS den besonderen Bediirfnissen und Einschrankungen der Mitar-
beiter gerecht werden und damit zur Inklusion von Menschen mit Behinde-
rung beitragen kann.

Auflerdem baut die Personalabteilung eine Partnerschaft auf mit einer Un-
ternehmensberatung, die auf die Rekrutierung von Menschen mit Behin-
derung spezialisiert ist. Uber die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften
hinaus soll sichergestellt werden, dass diese Gruppe im ganzen Unterneh-
men reprdsentativ vertreten ist. Die Manager werden sensibilisiert und die
Arbeitsumgebung an die entsprechenden Bediirfnisse angepasst. ¢
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Beispiele
Mercedes-Benz Aktivititen

Mercedes-Benz hat in seinen iiber 60 Jahren in Brasilien schon immer Men-
schen mit Behinderung eingestellt. Jetzt entwickelt das Unternehmen Pro-
jekte, um den Anteil von Behinderten in der Belegschaft zu erhéhen und bei
Mitarbeitern und Geschéftspartnern das Bewusstsein dafiir zu schérfen, wie
wichtig die Thematik fiir die Gesellschaft ist.

,Wir sind {iberzeugt, dass Inklusion moglich ist und dass wir die Menschen
dazu bringen kénnen, sich dafiir zu engagieren. Das ist auch unsere Rolle
in der Gesellschaft und Teil unsere Strategie der sozialen Verantwortung®,
erkldrt Philipp Schiemer, Prdsident von Mercedes-Benz do Brasil und CEO
fir Lateinamerika.

Und es ist auch kein neues Thema fiir das Unternehmen, betont Fernando
Garcia, Vizeprdsident Personal bei Mercedes-Benz Lateinamerika: ,Wir be-
schdftigen uns schon lange mit Diversitdt, insbesondere mit der Inklusion
von Menschen mit Behinderung in unseren Teams. Wir haben dazu verschie-
dene Projekte, darunter Schulungen in der brasilianischen Gebdrdensprache
Libras und Programme mit dem Berufsbildungswerk der Industrie (SENAI)
zur Ausbildung von Fachkrdften. Aber man kann immer noch mehr machen,
und vor allem kénnen wir aus den Debatten mit Spezialisten lernen.”

Die Arbeitspldtze werden regelméfig iiberpriift, um sie ergonomischer zu
gestalten, und sie werden auch angepasst fiir die Inklusion von Menschen
mit Behinderung. Unsere Kantine ist barrierefrei zugdnglich, und es gibt
Pldtze, die Behinderten vorbehalten sind.

Aufierdem unterstiitzen wir Inklusionsinitiativen wie die Copa Anima de
Basquete (Basketball-Turnier), die Jugendliche mit koérperlicher und/oder
geistiger Behinderung zum Sport motivieren will. ¢
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Beispiele
EY Aktivititen

Uber das 2012 gestartete Programm EY Able investieren wir in die Eins-
tellung und die berufliche Entwicklung von Menschen mit Behinderung.
Derzeit sind das in Brasilien iiber 200 Mitarbeiter. Wir sind auflerdem in
der Leitung des Unternehmernetzwerks fiir soziale Inklusion (Rede Em-
presarial de Inclusdo Social - REIS), das den Erfahrungsaustausch zwis-
chen Unternehmen und die Ausarbeitung von guten Praktiken férdert. Das
EY Institute bietet fiir Menschen mit Behinderung einen Kurs in profes-
sionellen Praktiken und zu Unternehmenspraktiken, um die personlichen
und beruflichen Kompetenzen der Schiiler weiterzuentwickeln und damit
deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erh6hen. Wir sind von der UN
anerkannt als guter Arbeitgeber fiir Menschen mit Behinderung. «
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Die DeudschBrasiliznische Tndustrie-
wnd Handelskammer wnd the
Engagement fur Diversitat

Die Diversitdt ist einer der grofiten Reichtiimer der Menschheit. Denn durch
die verschiedenen Individuen in einer Stadt, einem Land oder einem Unter-
nehmen, mit ihren unterschiedlichen Kulturen, Ethnien, Geschlechtern und
Generationen wird die Welt vollstdndiger, respektvoller und reicher.

Aber auch wenn die Welt von solcher Vielfalt gepragt ist, stellt es viele Unter-
nehmen vor eine Herausforderung, diese Realitdt auch in der Belegschaft ab-
zubilden. Diversitdt, das sind nicht nur affirmative Projekte an Aktionstagen.
Diversitat bedeutet, dass sich die Belegschaft eines Unternehmens so zusam-
mensetzt, wie es der Demographie der jeweiligen Gesellschaft entspricht.

Die Forderung der Vielfalt der Geschlechter, Rassen, Hautfarben und sexuel-
len Orientierungen bringt nur Vorteile mit sich - nicht nur fiir das Image
eines Unternehmens, sondern auch fiir die Geschéfte. Die unterschiedlichen
Standpunkte, Erfahrungen, Kenntnisse und Perspektiven kénnen sehr be-
reichernd sein fiir die Arbeit von Unternehmen. Die Unternehmen werden
kreativer, wettbewerbsfdhiger und damit auch lukrativer.

Die Deutsch-Brasilianische Industrie- und Handelskammer ist sich der Be-
deutung des Themas bewusst und hat ihre Arbeit rund um die Diversitdt
verstarkt. Gemeinsam mit Mitgliedsunternehmen, die bereits erfolgreiche
Projekte entwickelt haben, organisieren wir eine Reihe von Veranstaltungen
mit Debatten iber Geschlecht, Ethnie, sexuelle Orientierung und die Inklu-
sion von Menschen mit Behinderung.

Ein erster Schritt war die Herausgabe des ,1. Deutsch-Brasilianischen In-
klusionshandbuchs - Vielfalt leben!“. Die deutschsprachige Ausgabe des
Buchs wurde wdhrend der Deutsch-Brasilianischen Inklusionskonferenz
vorgestellt, die 2015 in der Brasilianischen Botschaft in Berlin stattfand.
Zu dem Buch gehért auch eine Audio-Version, gelesen von unseren Mit-
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sion von Menschen mit Behinderung

getan wird. Fachleute aus den ver-

schiedensten Bereichen wie Kultur, Arbeit, Bildung, Mobilitdt, Sport und
Rehabilitation berichten dariiber, wie es in beiden Landern aktuell um die
Inklusion steht.

Das Engagement deutscher Unternehmen hat zur Griindung eines Diver-
sitdtskomitees gefiithrt, das fiir unsere Mitglieder Projekte und Dienstleis-
tungen entwickeln soll. Der Erfahrungsaustausch zwischen Unternehmen
jeglicher Grofie und aus allen Branchen ist sehr wichtig, damit in den Unter-
nehmen eine Diversitdtskultur Einzug halten kann.

In den ndchsten Jahren wollen wir die Arbeit des Diversitdtskomitees stark
ausbauen und die bereits bestehenden Initiativen stdrken, indem wir unser
Angebot an Kursen und Seminaren ausbauen, den Dialog mit Vertretern der
Offentlichkeit suchen und vor allem das Engagement der Unternehmen in
diesem Bereich fordern.

Diese Aktionen sind sehr wichtig fiir die Debatte iiber gute Praktiken und
Know-how zwischen unsere Mitgliedsunternehmen, die angesichts ihrer Be-
deutung fiir den brasilianischen Markt deutlich dazu beitragen, dass sich die
Privatwirtschaft zunehmend mit dem Thema Diversitdt auseinandersetzt.

Wenn es um Diversitdt geht, ist jeder Fortschritt zu begriifen. Noch stehen
wir am Anfang des Weges hin zu einer Unternehmenslandschaft, die fiir die
Gesellschaft wirklich reprdsentativ ist. ¢
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