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ABSTRACT 

Discrimination or Color-Blindness: 
How Companies Treat Foreign Labour 

This article analyzes the results of over 120 in-depth 
interviews with human resource managers in West 
Berlin companies about their behavior and attitudes 
toward labor migrants. Six types of personnel policy 
types are identified ranging from "color-blindness" 
to exclusion and discrimination. These results are 
interpreted in light of specific company policies and 
the wider economic, social, legal, organizational, and 
political framework in which management decisions 
are made. 
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ElNLEITUNG 

Jurgen Fijalkowski 

Die Beitrage dieses Sarnrnelbandes gehen auf einen Workshop rnriick, der im Dezembcr 

1988 in der Forschungsstelle »Arbeitsmigration, Fliichtlingsbewegungen und Minderhei­

tenpolitik« abgehalten worden ist. Die Forschungsstelle ist eine Einrichung des Fachberei­

ches Politischc Wissenschaft der Freien Universitat Berlin, in der seit 1986 thematisch ein­

schliigige t\rbeiten der Drittmittelforschung und von Doktoranden konzentricrl werden. 

Sie wird fiir den Scbwerpunkt »Arbeitsmigration und Minderheitenpolitik« mil cu­

ropazentrischer Orientiemng von Prof. Dr. J. Fijalkowski, fiir den Sehwerpunkt 

»Flilchtlingsbewegungen und Minderheitenpolitik« mit globaler Orientierung von Prof. Dr. 
A. Ashkenasi geleitet. Der Workshop irn Dezernber 1988 wurde zum Zeitpunkt des Ab­

schlusses einer von der Deutschen Forschungsgerneinschaft geforderten Studie veranstal­

tet, die der Analyse von Strategien betrieblicher Personalpolitik in der Auslanderbeschiifti­

gung gewidmet war uml im Oktober 1989 erschienen ist. J) 

Der Workshop vom Dezember 1988 tmg den Titel: »Handlungsspielraume betrieblicher 

Personalpolitik und Auslilnderintegration in <ler Arbeitswelt«. Er wurde zweisprachig in 

Deutsch und Englisch abgehalten und verfo!gte eine dreifache Zie!setzung: 

• Erstens sollte <ler Stand des empirischen Wissens vergegenwartigt werden, das iiber die 

betriebliche und branchenspezifische 

republlk vorliegt. 

der Auslander in der Arbeitswelt der Bumles-

- Zweitens soil ten Forsehungsergebnisse der obengenannten Studie iiber betriebliche Per­

sonalpolitik und ihre Bedeutung fiir die Auslanderintegration einem intemen Fachpubli­

kum vorgestellt werden. 

- Drittens sollte die internationale wissenschaftliche Kommunikation auf diesem For­

schungsfelde vertieft werden, um weiteren Forschungs- und Policy-Bedarf besser erkenn­

bar machen zu helfen. 

1) GILLMEJSTER, H., KURTHEN, H., FIJALKOWSKl, J. (1989); Auslanderbeschaftigung in der Krise? Die 
Beschaftigungschancen tmd -risiken auslandischer Arbeilnchmer am Beispiel der West-Berliner lndustrie, Ber­
lin, edition sigma 

7 



DISKRlMINIERU_ " ODER FARBENBLINDHEIT - UBER DEN UMGAL"IG VON 

UNIBRNEHMERN MIT DER AUSLANDERBESCHAFTIGUNG 

Helmut Gillrneister, Hermann Kurthen 

1. BESTIMMUNGSGRUNDE BETRlEBLICHER PERSONALPOLITIK 

Ausgangspunkt unserer Berliner Stuclie in 79 mittleren und griiBeren Betrieben des Verar­

beitenden Gewerbes wa:r die Tatsache, daJ3 eine Mebrheit der Auslander im Bundesgebiet 

und in Berlin, die in den 60er und When 70er Jahren als »Gastarbeiter« angeworben war­

den sind, sich hier inzwischen dauerbaft niedergelassen hat und nicht in ihre Heimatlander 

bzw. in die ihrer Eltem zuriickkehren wird und daB mit dem Farniliennachzug und dem 

Heranwacbsen einer dritten Generation faktisch eine Einwandernng stattgefunden hat. 

Angesichts dieser Tatsachen kann eine Auslanderausgrenzungs- oder Riickfiihrungspolitik 

all5 menschenrechtlicben, europapolitischen und auch aus wirtscbaftlichen Griinden keine 

emsthafte Perspektive sein im Umgang mit den neuen ethnischen Minderheiten_ Mittel­

und langfristiges Ziel kann nur die Integration der hier seBhaft Gewordenen Auslander 

sein. Da.filr ist die Erlangung gleicher Cbancen und Rechte auch in der Arbeitswelt eine 

existenzielle Bedingung. 

Aber gerade in der Arbeitswelt erscheinen die Integrationsperspektiven probternatisch. 

Vieles spricht dafiir, daB sich angesichts wirtschaftlichen Strukturwandels und fortschrei­

tender technologischer Rationalisierung mit verfo1dertem Personal- und Qualifikations­

bedarf die Beschaftigungschancen auslandiscber Arbeitnehmer verengen, zumal angesichts 

einer auhaltend hohen Zahl von Arbeitslosen die Konkurrenz au£ dem Arbeitsmarkt Aus­

landerdiskriminierung begi.instigt. 

Unsere Untersuchung batte sich zum Ziel gesetzt, clie Beschaftigungschancen und die Ein­

satzstruktur auslandischer Arbeitnehmer zu beleuchten, wobei auch der Rolle der betrieb­

lichen Personalpolitik und der Betriebsrate, ihren Handlungsspielraumen und Gestaltungs­

altemativen nachgegangen wurde. 

59 



Wir begniigen uns nicht rnit der Feststellung, daJ3 Auslander als mehrheitlich Unqualifi-. 

zierte strukturell gesehen stiirkere Einsatz- und Bescbiift:igungsnachteile haben, sondem 

fragen, ,vie Einstellungen, Entlassungen, Personaleinsatz, Qualifizierungsprozesse und · 

Aufstiegschancen iiber betriebliche Aushandlungs- und Entscheidungsprozesse vennittelt _ 

sind; welche Selektionskriterien die Zuweisung van Cbancen und Risiken im Einzelfall be­

stimmen und ob auf betrieblicher Ebene typische auslanderbezogene Personalpolitiken 

existieren. 

Die rechtliche und politische Regulierung der Auslanderbeschaftigung ist auf gesamt­

gesellschaftlicher Ebene eine Tatsache, wahrend weitgehend ungewill ist, welche besonde­

ren aus!anderpolitischen Uberlegungen auf betrieblicher Ebene existieren und welchen 

EinfluJ3 sie auf den Einsatz auslandischer Arbeitnehmer nehmen. 

Hinsichtlich der Zielsetzungen betrieblicher Personalpolitik sind wir von der Oberlegung 

ausgegangen, daJ3 zum einen eine »Farbenblindbeit« - d.b. Nationenindifferenz - bei per­

sonellen Selektionsprozessen zum Tragen kommt, d.h. Individuenbezogenheit. von Ent­

scheidungen, Affektneutralitat und betriebswirtschaftlicbe Funktions- bzw. Zweckrationali­

tat, weil dies dem Hauptziel der Leistungs- und Profitrnaxirnienrng am besten entspricht. 

So war es fur die Anwerbepba.se kennzeichnend, daJ3 der Bedarf der Wirtschaft an Ar­

beitskraften ungeachtet der Nationalitiit und Herkunft im Vordergrund stand. Es auch in 

der jetzigen Phase eines Arbeitskrafteiiberhangs nicht selbstversti:indlicb, daJ3 Nationalitiit 

und Herkunft zu einem maJ3geblichen Kriterium wird, das Chancen und llisiken von Ar­

beitnehmern bestimmt. Dies zeigt auch der Widerstand von einigen Wirtschaftsverbiinden 

gegen eine aJlzu restriktive Auslanderpolitik und gegen eine integrationsbemmende Re­

form des Auslanderrechts. Ei..'le Politik der Halbierung der Auslanderzahlen, wie sic am 

Beginn der 80er Jahre von der konservativ-liberalen Regierungskoalitiou anvisiert wurde, 

liegt nicht im Interesse vieler Betriebe, die sich dadurch in ihrer Bewegungs- und Hand­

lungsfahigkeit bei Auswahlprozessen auf dem Arbeitsmarkt eingescbrankt sehen. 

Zurn anderen gibt es nichtsdestoweniger Tendenzen zu einer nationalselektiven Zuweisung 

von Beschiiftigungsrisiken an auslandische Arbeitnehmer. Dies haben verschiedene Be­

triebsuntersuchungen seit Mitte der 70er Jabre bek:raftigt. Die Rationalitat personalpoliti­

scben Handelns darf nicht okonomistisch verengt begriffen werden, da die iikonomische 

Zweckrationalitat von einer sozialregulativen »Herrschaftsrationalitiit« iiberlagert oder be­

gleitet werden kann, in die auch gesellscbafts-, sozial- und auslanderpolitiscbe Ziele einge­

flochten sein konnen. In dieser Hinsicht kann dann die Berucksichtigung von ethnonati~~ 
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62 c en Rahmenbedmgungen usw. 

Dennoch existieren erheb!icbe personalpolitische Handlungsspielraume, da fiir die Er­

reicbung der Unternehmensziele unterschiedliche Instrumente anwendbar oder Wege 

gebbar sind. Die Erreichung der sachlich-okonomischen Betriebsziele laBt Raum fiir unter­

schiedliche arbeitsorganisatorische, personalstrukturelle und -politische Llisungen. In sol­

che Umsetzungsprozesse flieBen neben der rein betriebswirtschaftlich-okonomischen 

· Kostendimension andere Gesichtspunkte ein, wie organisationskulturelle, 

. personalstrukturpolitische, sozial- und gesellschaftspolitische und normativ-moralische. 

Diese konnen in bestimmten Situationen bzw. Bedingungskonstellationen starke Bedeu­

tung erlaogen. 

Viele Effekte von Personalentscheidungen konnen nicht ex ante oder uberhaupt nicbt in 

quantitativen bzw. betriebswirtschaftlich eindeutigen Kosten-Nutzen-Rechnungen ausge­

driickt werden. Daher ist der Ruckgriff auf subjektive Einschiitzungen, personliche Erfah­

rungswerte, askriptive Verallgemeinerungen, politische und moraliscbe Wertentscheidun­

gen bzw. auf einen Vorrat an professions-, branchen- und betriebsspezifischen Deutungs­

mustern erforderlich. 

Auch bei der Au,-wabl und Beurteilung von Personen im Hinblick auf deren beruflicbe 

Leistungsfiihigkeit werden fast zwangslaufig askriptive - von Einzelpersonen unabhangige -

Verallgemeinerungen relevant, da solche Entscheidungs- und Auswahlprozesse eine Kom­

plcxitiitsrcduktion zur Minimierung von Such-, Auswal1l- und Kontrollaufwand erforderlich 

macben. Dies ist der Hintergrund, vor dem auch ethnonational akzentuierte Auswahlkrite­

rien und eine daraus u.U. resultierende personalpolitische Diskriminierung als rational in­

terpretiert werden konnen. 

Nachteile fiir Auslander konnen sicb also nicht nur aus Grunden einer herrschaftsrational 

bzw. sozialregulativ motivierten Disk:riminierung ergeben, sondern auch aus »askriptiver« 

Verallgemeinerung, bei der die Zugehorigkeit zu einer besti=ten Nationalitat als Signal 

fur arbeitsprozeBbezogene Leistungsnachteile interpretiert wird. 

Der aus der angloamerikanischen Diskussion stammende Begriff des »screening« bezeich­

net damit Auswahlverfahren und -kriterien, die Chancenzuweisungen nach gruppenbezo­

genen Etikettierungen hinsichtlicb erwartbarer Nutzungsprofile strukturieren. 

Wie ein bestimmtes »Naturmerkrnal« interpretiert wird und »geladen« ist, unterliegt 

subjektiven, zeitlichen und raurnlichen Schwankungen. Ethniscbe Zugeborigkeit - d.h. bier 

im wesentlichen: Zugeb6rigkeit zu einer der ehernaligen Gastarbeiternationalitaten - kann 

etwa zum einen irn personalpolitisch »positiven« Sinne »Schichtarbeits- und 
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Uberstundenbereitschaft«, »griiBere Disziplinierbarkeit«, »Akzeptanz monotoner, be 

lastender und gering entlohnter Arbeit«, »Konfliktaustragunsschwache« un' 

»Unterordnungsbereitschaft« signalisieren, andererseits aber auch im nachteiligen Sinn 

»geringe Deutschkenntnisse und Qualifikationen«, »geringe Flexibilitat und Qualifizie: 

rungsmotivation«, »Separierung und informelle Gruppenbildung,; 

»Arbeitnehmerinstrumentalismus«, »hohe Fehlzeiten und Krankenstlinde«, »kulturell~­

Distanzi<, »hohe Heimatriickkehrwahrscheinlichkeit« usw., ohne daB das im Einzelfall au£ 

die konkrete Person, die von einer solchen Etikettierung betroffen ist, zutrifft. 

Mit der Abwiigung von Vor- und Nachteilen beim Einsatz verschiedener Arbeitnehme/ 

gruppen in sachlicher und sozialer Hinsicht und den darauf beruhenden personellen Ent~:: 

scheidungen sind Personalverantwortliche - und in vielen Fallen auch Betriebsrate - maB-:: 

geblich an der Gestaltung von Betriebskulturen bzw. betrieblichen Sozialmilieus beteiligL: 

Sie konnen Strukturen etablieren, die fur die Beschaftigung von Auslandern eher gi.instig'· 

oder ungi.instig sind. Es kiinnen Klimata erzeugt werden, die von deir Tendenz her (nicht 

fiir jeden Einzelfall) sogar zu einer Bevorzugung oder »positiven Diskriminierung« von' 

Auslandem (Ausliinderpraferenz) fiibren oder auf dem Gegenpol zu deren gezielter Be­

grenzung und AusschlieBung im Betrieb oder in bestimmten Abteilungen. Dabei werden 

die Auslander selbst wiederum nach Nationalitat und Herkunft, Geschlecht und Alter usw. 

unterschiedlich behandelt. Ein jiingerer Jugoslawe oder Italiener wird beispielsweise einer 

iilteren Tiirkin oder Griechin vorgezogen. Z. T. wurden von unseren Gesprachspartnern 

rege!rechte Rangreihen genannt, die fiir auslandische Arbeitnehmer nationalitatenspezi­

fisch abgestufte Zugangs- und auch Qualifizierungschancen bzw. -rislken konstituieren. 

In unserer Untersuchung haben wir zwei Grundtypen aus!iinderbezogencr betricblicher 

Personalpolitik unterschicden: Tnliindcrprimat (Typ 3-6) versus kcin lnl;indcrprimat (Typ I 

und 2). Unterhalb dieser Differenzierung wurde nochmals in sechs Untertypen gegliedert. 

MaBstab bei der Zuordnung zu einem Typus ist die Bedeutung ethno-nationaler Zugeh6-

rigkeit als Auswahlkriterium bei personellen Entscheidungen, insbesondere bei Einstellun­

gen. Dabei ist zu beriicksichtigen, daB wir uns auf Betriebsangaben und Interviews stiitzen, 

die nur einen begrenzten Zeitraum und Betriebsexpertcnkreis abdecken. 
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d Personalpolitiktypen wurden von uns gebildet: 
Folgen e 

i:'Auslanderpraferenz . . 
·:<-N 1:1· nenindifferenz/»Farbenblmdhe1t« 
zao .. d af 
.: . b' alenz d h situative Indifferenz oder Inlan erpr erenz 
,3 Am !V ' • • . h 
\-. al . haftliches Kalkiil mit Auslanderbegrenzungsabs1c t 
• 4 Person winsc · h 

: ✓ .-,: 11 Kalkii'l IID·t Auslanderbegrenzungsabs1c t 
•· p nalstrukture es 1 J, erso 11 Kalkiil mit Auslii.nderbegrenzungsabsicht und Quotenrege ung 

6. personalstrukture es 

Tabelle 1: 
PERSONALPOLITIKTYP, INLANDERPRAFERENZ 

QUOTENWERTE 

1 Typus 
2 Anzahl der Betriebe . 
3 relative H~ufigkeit der Bet:iebe in% 
4 Auslanderquote v.a. Gewerblichen 
5 Tilrkenquote v.a. Gewerblichen_ 
6 Tilrkinnenquote v.a. Ausl~nderinnen Gew. 1980-1986/7 
7 Quotendifferenz Auslanderquote v.a. v.a.Auslandern 1980-1986/7 
8 Quotendifferenz Au:l~nderi~nen~~~~ 1980-1986/7 (1980=100) 
9 Beschaftigungsentw~cklung :::~ander 1980-1986/7 (1980=100) 
10 Beschaftigungsentw~cklung k 1980-1986/7 (1980=100) 
11 Beschaftigungsentwicklung TUr_en 
12 Facharbeiterquote v.a.Gew~rblich:n Gewerblichen 
13 Auslanderparitat Facha~~~~te~ev~ ~ Gewerblichen 
14 Auslanderparitat Auszu i en h' ht~rbeit 
15 Arbeiteranteil in 2-oder 3-Sc id: t "Un-und Angelernten in DM 

. 1 B tt stundenver iens ,. 
16 Durchschnitt . ru o . t'onsgrad der Arbeiter 
17 Gewerkschaftlicher Organi:a i 

18 Auslander_Bet:iehbs~ats~:~~~:~enzahl pro Betrieb 
l9 Durchschn1ttl1c e esc · 

8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1 2 3 4 5 6 7 RAFERENZ 2-INDIFFERENZ, 3~AMBIVALENZ, 
p,,r:sonalpolitiktyp: l•ALP KALKtlL 6•PERSTRIJKT .KALKtlL M.QUOT 
4=PERSWIRTSC!!.KALKtlL,5-PERSTRUKT. 56 ~7 41 70 69 14,0 31 97 193 
1 4 5 78 66 99 -0,6 -0,4 143 14~ ~32 36 66 33 33 13,7 54 68 ZQ2 
2 26 33 37 27 67 +2 2 -4 9 101 ~~2 108 32 67 4 50 14,2 59 95 630 
3 10 13 44 30 68 -4,2 -3,6 ~~~ 74 81 36 63 87 40 15,0 48 72 l~~~ 
4 14 18 35 23 50 -11 +1,5 108 108 117 38 45 97 60 14,6 60 40 333 
5 19 24 30 19 52 +0,5 -5,7 104 145 146 42 36 0 48 15 5 66 44 
6 6 8 22 12 60 +3,2 -6,1 nicht real.' 0 = Rest 
Inlijnderprliferenz: + • realisiert, 90 38 65 99 38 15,5 59 68 835 
+ 23 29 23 15 52 -8,0 -0,9 99 83 57 63 13,5 58 67 717 

4 50 34 68 -0 8 -4,4 101 99 102 31 44 4 1 49 62 669 
- 19 2 +2',5 -4,9 115 136 143 36 60 23 42 1 ' 
0 37 47 39 28 61 _ . E 

DURC HSCHNITT ALLER BETRIEB 729 
7 56 46 14,4 55 65 

-3,6 107 111 117 35 5 -
79 100 37 26 61 -1.5 . 3 14 15 16 17 18 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 
19 
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Alle_49 Betriebe des Grundtyps »Inliinderprimat« . , 
gen un Zweifelsfall bei gleiche . \ , yp 3 bis 6) bevorzugen bei Einstell 
h .. fi n sonst1gen Voraussetzu I u 

au ger - aber durchaus nicht ;m~ ngen nlilnder. Auffal!ig ist da/3 ·' 
d ~all.U.ler, s. u - zu den att kti , s1 

urchschnittlichem Schichtarbeitanteil ~ .. ra ven Betrieben zahlen rnit unte 
un uberdurchschnittlichen Verdiensten. 

Auch beim »Ausliinde :·£ 
· rpra erenztyp« zii.hlt die na · . . .. 

umgekehrt aufgrund der Unattraktivit"'t d" t10n_ale Zugehongkeit, allerdings eh/ 
bewerber. Dieser Betriebstyp hat si h ~ d ies~r Betnebe fur inlii.ndische Arbeitspla , 
h h .. c mit er N1chtverfuab k · 

o en Turken- bzw Aus)"' d . b ar ea von Inlandem und . · 
1 • an eranteil personalpolif h b emem 
ii.ndereinsatz betriebswirtschaftli h . . . . isc a gefunden und versucht den Au -

(Le. c zu optiffileren Vo t il d s , 
istungsbereitschaft, Belastbark ·t Ub.. • r e e er Auslii.nderbeschilftigun 

ei erstundenfr d · k · g 
werden ausgeschopft, wobei Ausr d eu ig e1t, GruppenzusammenhaJt etc) 

•·gli bk . an em z.T. auch attrakti A b" · · 
mo c e1ten angeboten werden Im U . ve us ildungs- und Aufstiegs::; 
Ty 5 d 6 . . nterschied zu den a d . : 

.. p un , wird die Auslilnderdominanz oder ct· . n ~ren Typen, insbesondere. 
fordert. Die Betriebsfiib ie Dommanz emer Nationalitiit . er 
. rung versucht sich auf d' b. sobar ge-

emzustellen und das was in VI·ele d, ie esondere Mentalitilt der Auslii.nde 
. . ' nan erenBetr· b a1 .. r,_ 

blematik gilt, in den Dienst zu nehm ie en s auslanderspezifische soziale Pro--: 
eQ . 

Der Betriebsleiter eines Textilbetri b .b 
e es /sl t zu Protokoll: 

»Ich bin Wah h in]' . rsc e ich Jemand, der ct· A .. 
F h ie uslander imrn h 

Irma aben Nachteile iiberhau t k . . . er se r !obt. Wir in der 
t i1 P eUJe. Vorteile smd daB b • 
ext en Sektor nicht bereit sind D . 1i· , e en die Deutschen im 

b . , re1sc 1cht zu arbcit d d 
eitet geme Schicht. Das ist d . V . en un er Auslander, der ar-

. . . er eUJe orteil Der zw ·t . 
1st, be1 S1ruationen, wo es no"t• . .. . " e1 e ist, daB er eben auch bereit 

· ig 1st, mal Uberst d 
vern, und gerne Uberstunden h . un en zu fahren ohne groB zu pala-
D mac t, wctl er eben G ·I J . 

eutschc sagt, mcinc Freizeit ist . 1· b ,e c vercliencn will, w{ihrcnd dcr 
. h . m1r 1e er.« Und , . ct·. . 

t1sc en Vorte1Je betrifft heillt . D" was ie soz1alen, betriebsklima-
b . . es. » 1eser Neid ist 0 · h . 

esser, we1l s1e eben aufeinand . . . JC t da, die Kameradschaft ist 
er angewiesen smd d . . . 

sammen wohnen. Sie hii.tten nocb e· F . . « un we1l s1e lil den Bezirken zu-
. · UJen am1!Jens1nn s· · 
UJ eUJer Notlage ist, zu helfen« AJJ di . . . » ie smd bereit, wenn jemand 
b . d . es se1 em »groBe V ·1 . 

ei en Deutschen auch r ortei «, se1 vielleicht fn:ih 
so gewesen, fehle aber heute . er 

Das ZusammenhaJten wirke sich im A b . lil unserer Luxusgesellschaft. 
, r eitsprozeB iibe · .. 
wenn es andererseits mit einer .. B rwiegend posit1v aus, auch 
G gro eren Gesch!o nh . . 

eschii.ftsleitung verbunden . sse elt m Streitfragen mit der se1. 

· Die Betriebe des »Indifferenztyps« kommen dem Idealtyp einer nach »universalistiscben« 

'Rege!n, d.h. vomebmlich an Qualifikation, Eignung und Leistung des einzelnen Arbeit­

'- 'nehrners orientierten - Personalauswahl am nachsten. Diese Betriebe sind entweder auf 

:;"'auslandische Arbeitnehrner angewiesen und baben eine z.T. dennoch vorhandene prinzi­

,. pielle Inlii.nderpra.ferenz zuriickgestellt zugunsten eines personalpolitiscben Handelns, das 

(sich an den Gegebenheiten des Arbeitsmarktes orientiert, oder sie sehen - selbst bei Ver­

:,:fugbarkeit von inlilndischen Arbeitskrilften - keinen Grund, geeignet erscheinende auslii.n­

y· dische Arbeitnehmer bei Einstell1U1gen oder innerbetrieblichen Einsatz- und Aufstiegsent­

scheidungen zu benachteiligen. Teilweise liegt auch eine »offensive lndifferenz« in dem 

Sinne vor, daB Betriebe bzw. Personalleitungen und Betriebsriite selbst gegen inner­

betriebliche Widerstilnde bei inlandischen Belegschaftsmitgliedern bzw. llDteren Vorge­

setzten eine starkere Gleichbehandlllilg von Auslilndern durchzusetzen bzw. durchzuhalten 

versuchen. 

Der Personalleiter eines Metallbetriebes auBert: 

»Wissen sie, die Nationalitat ist uns Wurst, solange die Leute sich bier integrieren, 

solange sie die Arbeitsleistung erbringen, ( ... ) Das sind eigentlich die Grundkrite­

rien. Der Betriebsablauf ist uns wichtig, und wer da nun die Scbraube eindreht in 

den Klappenstutzen ist uns wirklich scbnuppe, ob <las nllil ein Grieche IDacht oder 

ein Turke oder ein Jugoslawe ... «. Der Befragte berichtet von der Zeit vor 10 Jahren, 

als er noch fur die Einstellungen im gewerblicben Bereich zustilndig war. Er babe 

seine personliche Uberzeugung von der Wichtigkeit der Qualifikation und der Un­

wichtigkeit der Nationalitat damals auch in den Fachabteilungen umsetzen konnen. 

In einem anderen Fall nehmen die Personalverantwortlicben gegen auslii.nderfeindliche 

Bestrebungen in Tcilen der Belegschaft Ste!lw1g, die auf die Arbeitsrnark.7:konkurrenz zu­

riickgehen: 

Manche seien der Meinung, das Arbeitslosenproblem sollte durch Auslilnderver­

drilngung gelost werden. Seitens der Gescha.ftsleitung wie des Betriebsrats werde 

aber in der Betriebsoffentlicbkeit immer wieder auf die Grundlage der offiziellen 

Personalpolitik hinzuweisen - das Prinzip der Gleichbehandlung. »Fi.ir uns ist ent­

scheidend: Konnen wir den Mann bei uns einsetzen - ja oder nein. Ob der nun 

schwarz oder weill ist oder irgendeiner Religionsgruppe angehort, die wir noch nicht 

kennen, spielt also keine Rolle bier«. 
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Die »offensive N t· · • a 10nemnd1fferenz« betrifft m· h .. . 
te d d · mane en Fallen au h A f· · .. ·: n un en Emsatz auslandi h F . c u st1egsrnoglichke 

. sc er acharbe1ter b d" A . . 
gendlicher. Trotz der Konzentr ti d .. ~- ie usbildung auslandischer J 
. . . a on er Auslander m u 1 . 

z1eht s1ch m einigen Betrieb . .. . nge ernten-Akkordbereichen vol]· 
. en eme allmahliche , d · h .. .· 

tlon, gefordert durch eine . .. . un sic verstarkende vertikale Intecra 
. pantatische Komm· · b 

Arbe1tnehmervertretern di ct· A . 1ss10n van Arbeitgeber- un 
b 

' e Ie uswahlnchtlinien b · • . 
esetzungen und auch bei de A ah1 . e1 mnerbetneblichen Stelle 

A 1·· r usw von Auszubildenden dah" n, 
us ander angemessen beru-cks· h . mgehend kontroiliert d-o 1c hgt werden. ' a.i, 

~ationenindifferenz bedeutet jedoch nich daJ3 . . . . 
d1Sche Arbeitnehmer cribt S ,,_ t,_ es keme R1silcen und Nachteile fiir auslan : 

tr . o glut es auch lil Indiffereuzb . . -
baudruck auf auslandisch F etneben z.T. emen massiven Ab 

. e rauen, der aber keine a r· d . . -
dern le1stungspolitische: Ausland" h .. us an erspezifische Griinde hat, son-

isc e Manner ersetzen 1-- d" 
rer Belastbarkeit und zun h d . . aus an ische Frauen wegen h6he-

e men er Dre1sch1chtarbeit. 

Der »Arnbivalenztyp« neigt dazu 1n1·· d . . 
, an em be1 Emstell · 

und bestirnmte Aspekte der Auslanderbe haft" ungen emen Vorrang einzuraumen 
angesichts von betriebswirtschaftl" h V sc . igung zu problernatisieren, kann sich aber 
• Ic en orte1len des Aus!'" d • 

t1gen personalpolitischen Leitlini fii d . an ere1nsatzes zu keiner eindeu-
. e r O er gegen Auslande hl" 

ter emes Nahrungsmittelbetriebs erkliirt: r entsc ieJ3en. Der Personal!ei-

»Man hat im 2 s mer eelen in seiner Brust. Man k . 
Deutschen den Vorzug es o-ibt . lf h ann mcbt sagen, man gibt dem 

, b" Vle ac wenn e · D . 
hohere Fluktuation, als . .. '. rn eutscher emgestellt wird, eine 

wenn em tiirkischer Arb · h 
Deutschen werden krank od bl .b . e1tne mer eingestellt wird. Die 

.. . er e1 en mcht. Aber we . 
Turken Ill einer Abteilun . . nn eme zu hobe Anzahl von 

g 1st, passiert es leicht d 13 · • 
Von daher ist dann auch eh di N . ' a s1e eme Tiirkenmafia bilden 

er e e1gung d r b . · a, ie er emen Deutschen einzustellen « 

In Typ 4 mit »Personalwirtschaftli h Ka .. 
c em lkul« gehen A 1-- d 

wesentlichen darauf zuriick daJ3 di . us an erbegrenzungsabsichten im 
. ' e ethno-nat10nale z h ·· ·gk . 

tnebswirtschaftlich zweckratio 1 s· .. uge on eit als personal- und be-
. . .. na es ignal fiir Merkm 1 . Le" 

b1litat, Qualifikation und Qua!ifiz• . . a e w1e istungsbereitschaft, Flexi-
. 1erungsmot.Jvat1on Ab · 
mterpretiert wird wiihrend in d 1' ' sent.Jsmus, Sprachkenntnisse usw 

. . ' en ypcn 5 und 6 d~· . · · 
Ziel emes »richtigen« ode s pcrsonalstrukturelle bzw. -regulative 

r »gesunden« Ausland ·1s 
sonalmixes starker im Vorde d erante1 oder ethno-nationalen Per-

rgrun der Argum · 
entat1on von Personalverantwortlichen 
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,steht. Kurz: In Typ 4 gibt es eher sachliche, in den Typen 5 und 6 eher soziale Vorbehalte 

gegen die Auslanderbeschiiftigung. 

::In den Betrieben mit personalstrukturell begriindeten Auslanderbegrenzungsabsichten 

.):ann man wiederum zwei Hauptargumentationslinien und Problemsichten der Personal­

,verantwortlichen unterscheiden. 

;:-~-

' -~ie beziehen sich zum einen auf vielfaltig wahrgenommene oder z.T. auch nur vom Horen-

·. sagen bekannte und vermutete sozialko=unikative oder -integrative Nachteile der Aus­

landerbeschiiftigung. Es werden soziale und l."lllturelle Differenzen zwischen In- und Aus­

:'liindern betont, etwa Kommunikationsprobleme, mangelnde Anpassungsbereitscbaft der 

Auslander an hiesige Verhaltensstandards bzw. an extrafunktionale bctrieblicbe Nonnen, 

· die Herausbildung ethnisch akzentuierter informeller Machtgefiige (»Mafia«) und 

Dorninanzkonflikte, maugelnde Betriebsideutifikation, die ubergebiihrliche Nutzung von 

Arbeitnehmerrechten und des sozialen Netzes durch Auslander, ihr hoher Grad an ge­

·._ werkschaftlicher Solidaritat und Mobilisierbarkeit, die Entstehung von Folgeproblemen 

wie veranderten Urlaubsregelungeu, Riicksichtnahme auf andere hygienische Bedi.irfnisse, 

andere religiose Gebrauche von Muslimeu, einen Zusatzbedarf von Dolmetschern, die Ge­

fahr der Entstehung von ethnischen Konflikten bzw. einer Verscharfung der Auslander­

feindlichkeit durch die Anwesenheit von Ausliindern im Betrieb usw. 

Der Personalleiter eines lohnattraktiven Zigarettenbetriebes rnit einer nahezu volligen 

Zugangssperre gegen Auslander problematisiert vor aJJem die Tiirkenbeschiiftigung: 

»Ich weill nicht, ob man den Begriff Auslander in dieser Totalitat noch gebrauchen 

karm. Ich will das mal ein billchen abgrenzen. Es gibt ja Auslander, die uns sehr 

iihnlich sind, eine starke Affinitat aufweisen zu unserer Mentalitat - ich sage Mit­

teleuropa, EG-Bereich, grab gesagt, obwohl bei den siidlichen Llindern es schon 

wieder etwas anfangt problematisch zu werden, weil sie i.hr eigenes Denken haben 

iiber Arbeit, was moglicherweise nicht in Kongruenz steht rnit unserem Denken und 

mit unserer Auffassung. Wo es ganz schlimrn wird - und da stehen natiirlich vor­

nehmlich die Tiirken an 1. Stelle, vielleicht auch gefolgt von den Griechen, wobei 

Jugoslawen auch nicht ganz unberiihrt davon sind - ist die uns sehr fremde Mentali­

tiit: Ich sage mal Orient. ( ... ) Da fangen dann die Schwierigkeiten an, ob das jetzt 

rnit der Kantinenversorgung ist etc.( ... ) Oder sie haben wie in anderen Beispielen 

bier in der Textilbranche einen rein tiirkischen Betriebsrat. Das ware sicherlich ei­

ner, rnit dem ich nicht gerne zusammenarbeiten wiirde - von mir personlich aus ge-
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dacht, was irnmer Sie davon halten mo en D , .. . 
rnitunter - wornit wir Sch . . k . g . ann gehort zu d1eser Mentalitat au 

wieng erten haben - d·e H . , 
bei den Turken gegenilber d F _1 ses errenbewu.Gtsem gerade auch 

en rauen Das smd als M li .. . 
bin nun kein Kulturfo h · 0 enta tatsunterschiede. Ich'· 

rsc er, um Ihnen da etwas mehr sa • .. \: 
Erfahnmg gerade in dies em Punkt . . gen zu konnen, und meine .. 
. 1st auch germg bloB e · ·t . . 
rst meine perso··n11·che Ub.. , s ts rneme Pf11cht und es 

erzeugung· W · I A .. dann tu . b . enn ic 1 rger verrneiden kann im Vorf Id . 
1c es auch Icb iill · b e · m te Ja escheuert sein rnir ant' • • b •· ' 

reinznladen.« ' izipier aren Arger hier 

ZUill anderen wird · d y lil en ordergnmd gestellt, daB Vorteil . ,, 
der deutschen Arbeitnebmer be .. ks' h . s- und Dommanzerwartungen rue IC t1gt werden miillten d d f h' . -: 
das angestarnmte Mehrheitsrecht der Inland . h . . . un arau mgewiesen, daB •. 

I nh 

. er sic m emer zalllenmii.B · d tJ. .. · 
ege e1t und/oder in entsprech d V ig eu 1chen Uber-· en en orrechten - tw · b . 

Plazierung - rnanifestieren us D e a emer esseren innerbetrieblichen _; 
rn se. azu der Personalleiter eines MetaJlbetriebs: . 

»Wir sind doch ein deutscher Betrieb in Deutschlan . 
schen Deutschen und Ausl .. d funkti . d ( ... ) Die Zusarnmenarbeit zwi-

an em oruert aber nu I 
das Gefilbl behalten Her • LI . ' r so ange, wie die Deutschen 

, r trn, ause zu scm«. 

Oft resultieren solche Argurnente ru· ht c nur aus den unrnitt lb E 
cher Entscheidungstrager mit dem A 1·· d . e aren rfahrungen betriebli-

us an eremsatz sond · d • 
nen politischen Einstelluno-en d .. b , em sm abgeleltet aus aJlgemei-

.. . o un u ernornmenen Deutun E' . 
nanilich diese Griinde auch in B . b gsrnuS

t
ern. merse1ts werden 

. etne en vorgebracht, die · . 
ante1l, keine Kontrollprobleme d k . nur emen germgen Auslander-

. un emen Gnmd zur » Klage h b .. 
se1ts solche Probleme nicht od k . . « a en, wahrend anderer-

. er aum themat!S!ert wen! A 1 .. 
Indifferenzbetrieben mit einem lib d b . . en von us anderpriferenz- oder 
Allein schon die Tatsache daB . edr urc sc~ruttl1chen Auslanderanteil. 

.. , m en Betneben m.it Q . . 
landerquote in zwei Fallen b i d 5ar. . . .. uotemegelung die »nchtige« Aus-

e r · -10, m dre1 Fallen be' ~a ~5% 
stark solche Urteile und die d I .:J -.:J o angesetzt w.ird, zeigt, w.ie 

. araus gezogenen Ko . . 
IDit welchen Ermessenspielra nsequenzen sub1ekt1v gefarbt sind und 

umen personalstrukturelle Kalkul 'nh 
Worten: Die vorgano-ige Defi ·1· . . . e et ergehen. Mit anderen 

tr ru ion emer S1tuat10n beeinfluB 
und - das personalpolitische Hand 1 s· t stark deren Wahrnehrnung 

e n. te erzeugt oder ve ·· k •· • 
trollproblerne, die sie zu 16seu vorgibt. rstar t rnoghcherweise erst Kon-

Probleme des sozialen und kultu II Z re en usarnmenleb 11 . 
Betrieb sind - <las ist der Denkf hi . . ens verse tedener Nationalitaten im 

.. e er - eben mcht m erster Lin.i p b 
Hohe des Auslanderanteils Konflikt . . . e ro lerne der absoluten 

. e rmt Arbe1tneh.mern bzw rnit Aus1·· d 70 · an em entstehen -

ungeachtet des Auslanderanteils - auffa.lligerweise dort, wo Auslander sich beispielswcisc 

ungleich behandelt fiihlen, wo Fuhrungsmangel oder -schwierigkeiten des Managements 

oder der Vorgesetzten der unteren Ebene ex1st1eren, wo schon ein 

. »Diskrirninierungsklima« herrscht. Allein <lurch quantitative Begrenzilllgsabsichten sind 

tieferliegende qualitative Konflikte selten losbar. Im Gegenteil: eine Durchrnischungs­

')j:politik karm genau das Gegenteil bewirken und Sparumngen und Rivalitaten zwischen In­

":f und Ausland em oder versch.iedenen Auslandernationalitaten erst erzeugen oder verstar-

,. ken. Eine Auslanderbegrenzungs- oder -verr.ingerungspolitik wird von den auslandischen 

Beschaftigten naturlich registriert und kann auf ihrer Seite Konfl.iktbereitschaften oder Ri­

valitaten verscharfen und die Leistungs- oder Einsatzbereitschaft untergraben. 

Nur in wenigen Fallen wurden neben leistungs- und sozialregulativen Begrurtdungeu auch 

deutliche Diskrirninierungsabsichten aufgrund von rassistischen oder nationalistischen 

Vorstellungen seitens der von uns befragten Personalverantwortlichen geauBert. Aber auch 

dort, wo Aus!anderbegrenzungsabsichten ausgewogener und weniger politisch-ideologisch 

zugespitzt artikuliert wurden, zeigte sich oft eine Verbindung der Einstellung zur 

Auslanderbeschaftigung irn Betrieb zu generelleren aus!anderbezogenen gesellschafts­

po!itischen Einstellungen. Betriebliche Erfahrungen rnit aus!andischen Arbeitnehrnern 
werden dabei im Lichte vorgangiger politischer Haltungen negativ interpretiert, wie sich im 

ubrigen auch haufig betriebliche und gesellscbaftspolitische Offenheit gegenuber Auslan­

dern verbinden. In negativen Stellungnahmen treffen z.T. rigide Ansicbten = Aus!ander­

politik, Repatriierungsuberlegungen .und Verstandnis fur auslanderfeindlicbe Schlagworte 

und Parolen in der Belegschaft zusammen. Teilweise werden solche Stirnmungen deutscber 

Mitarbeiter zum AnlaB geno=en, sich selbst fur Auslanderbegrenzung oder -ausschluB 

auszusprechen oder es wird die Gefalrr an die Wand gemalt, daB die »Auslander sich 

plotzlich zusa.mrnemotten und den Betrieb Jahinlegen«. Betriebliche Konflikte, das unbe­

rechtigte Ausnutzen sozialstaatlicber Leistungen und selbst die Aus!anderfeindlichkeit wird 
dann den Aus!andern angelastet. Hauptsundenbock sind Auslander turkischer Nationalitat. 

Sie werden als »Problem« oder »Problemgruppe« bezeichnet. Stark negativ interpretien 

werden in solcben Zusan1IDenbangen Begriffe wie »Multikulturalitat«, 
Wahlrecht«, »Ghettoisierungstendenzen«, 

»Einwanderungs!and«, 
»Islarn.ische Tendenzen«. Die Betonung des »unteilbaren deutschen Wesens und unserer 

Kultur« gebt einher rnit einer »Herrenattitude«, die von Nichtdeutschen, die dauerhaft in 

Deutscbland leben wollen, vollstandige politische und kulturelle Assimilation oder - als 

»Kommunales 

einzige Alternative - deren Ruckkehr verlangt. 
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In den wenigen Betrieben m.it sozialst k 
lich formulierter Quotenreg l k rn tu~_ellem Auslanderbegrenzungskalkiil und de. 

e ung ommen me unte s h · dl' h 
sichten gut zum Ausdruck: r c re IC en Haltungen und Proble 

- In einem Fall li h ·, 
egt andelt es sich um vollstand · i 

Riicksicht auf die deutschen Mit b . igen Ausschlu13 von Ausliindern »a 
ar e1ter« deren ausliinde f · dl' h . 

sonalverantwortlichen m.it a .. ' . r em re e Hal tung bei dem Pe· 
usgepragt nationalkonse ( • • 

groJ3es Verstiindnis st6J3t. rva iven poht1schen Ansichten a 

- In einem Fall m.it einer bei 5"' A 1" d 
. 70 us an erquote sehr nied · . 

se1ts <lessen kollektive Verselbst" d' d ng gesetzten Schwelle wird jen 
an igung er Ausland d K 

rotten«) befiirchtet. er un ontrollverlust (»Zusammen 

- In einem weiteren Fall ·1 · 
- . mr emer Quote von ebenfalls 5% wird b h 

Quote gewahr!e1ste eine »echte« Inte t' e auptet, nur 
gra 10n von Auslandern. 

Diese drei Betriebe k" f . . onnen au die Auslanderbeschiifti · 
z1chten aufgrund attraktiver Lohnb d. . gung weitgehend oder giinzlich ver-. 

e mgungen gut R k • · 
deutschen Arbeitnehmem ode . ' en e rutierungsrnoglichkeiten von . 

r germgern Personalzusatzbedarf. 

- In den anderen Betrieben wird die A l" d 
us an erquote bei etwa · D • 

nehmer angesetzt. Es soll d.,~;t . . emern nttel der Arbeit-= em quasi naturwu h · . 
verhindert werden, da deuts h B b . ~ s1ges Anste1gen des Ausliinderanteils 

c e ewer er schwienger zu kru • . 
Man wartet deshalb l • . re tieren smd als Auslander 

so ange mrt Emstellungen, bis . h . .. . 
wahlt aus der Bewerberschlange d' Inl" d src gee1gnete Inlander bewerben oder 
M . Ie an er bevorzugt aus D p . 

etallbetriebes begriindet das 
5 

hli h . · er ersonalle1ter eines 
c c t und e1nfach mit dem Mehrbeitsprinzip: 

»Wir sind natiirlich darauf bedacht da/3 wir d' 
nicht iiberschreiten denn rn k ' re Grenze von 30% nach Moglichkeit 

• ' an ann so langsarn den Eindruck a · 
d1ese Gruppe vergroJ3ert da/3 . h . . . . bewrnnen, wenn man 

, rue t mehr wu d1e1erugen . d d' d 
ten«. AuBerdem entspreche dies de . . .. sm , ie . en Betrieb lei-
lichen im verarbeitenden G b m stat1st1schen Auslanderanteil an den Gewerb­

ewer e, und der Betrieb hab d . 
seine beschiiftigungspolitische Pflicbt erfilllt. e am1t gewisserma13en 

Von allen Betrieben m.it Inliinderp .. f k . 
ra erenz onnte 1m u d An 

knapp die Hillfte den Inland .. n- Ull gelerntenbereich nur 
72 ervorrang auch irn beabsichtigten Ausma/3 durchhalten. !3ei 

·er anderen Halfte gemlgten die eingestellten Inlander entweder nicht den Anforderungen 

istung, Zuverlassigkeit etc.) oder es gab keine deutschen Bewerber fur »Auslander­

·_beitsplatze«. Der Personalleiter eines Betriebs der Metallindustrie - der in geradezu 

'eroplarischer Weise das gauze Spektruro auslanderbezogener Probleme im Betrieb an­

: richt - berichtet: 

Deutsche Ungelernte baben »keine Lust morgens aufzusteben und piinktlich um 

fun£ vor 6 vorm FlieBband zu stehen, die baben keine Lust, sich vom Meister an­

meckern zu !assen, weil sie eben ma! wieder 5 mal zu spat gekommen sind irn letz­

ten Monat. Die haben auch keine Lust, jeden Tag zu ko=en. Sagen !assen sich die 

Leute auch relativ wenig. Also wir haben eber das Gefiihl, die sind ohne jegliche 

Motivation, arbeiten zu wollen .... Die sind einfach weg, die Jungs, die feblen unent­

schuldigt und sind weg, dann fliegen sie fristlos raus ... Die ko=en, und - zack - sind 

sie weg«. Er betont weiterhin, da/3 die Existenz 1md der 6konom.ische Erfolg des Be­

triebes am Berliner Standort ohne Auslanderbeschaftigung in erheblichem Ulnfang 

nicht gewiihr leistet wiire. 

.' Ein Personalleiter in einem anderen Betrieb will rnit iihnlichen Stellungnabmen auch be­

griinden, wesbalb er von der verbandsseitig und von der Geschiiftsleitung geforderten Aus­

liinderbegrenzungspolitik bzw. dem Inliinderprirnat abriicken muB. Er verweist auf die 

Lage auf dem Arbeitsmarkt und kommentiert Rekrutierungsvorgaben vom »griinen Tisch« 

mit dem sarkastischen Hinweis an die Adresse der Vorgesetzten: »Gucken Sie doch mal 

zum Fenster raus, wenn Sie keinen Kopf haben ( .... ) Die (Geschiiftsleitung) hat keine Idee, 

aber wir sollen sie durchfilhren«. 

Speziell in den Betrieben rnit sozialregulativ begriindeten Auslanderbegrenzungsabsichten 

fallt auf, da/3 eine Auslanderverdriingung aufs Ganze gesehen nicht stattgefunden hat. 

Trotz entsprechender personalpolitischer Bestrebungen gelingt eine Verdrangung dann 

nicht, wenn unattraktive Arbeits- und Entlohnungsbedingungen die Rekrutierung von In­

liindern erschweren. In den 11 Betrieben der Typen 5 und 6 rnit unterdurcbschnittlicber 

Entlohnung im Un- und Angelerntenbereich ist die Auslanderquote zwischen 1980 und 

1986/87 im Mittel noch um 5,8 Prozentpunkte gestiegen. 
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Zusammenfassend iii!3t sich folgendes fcsthalten; 

Insgesamt betrachtet ilberwiegen in den Aussagen unserer Gespracbspartner Auss 

griinde von Auslandem, die sozialregu]ative und/oder !eistungsma.Bige Nachtcile der 

landerbeschaftigung zum Gegenstand haben. Ubergeordnete au!3erbetriebliche poli '
1 

oder auch stark subjektiv gefarbte Vorurteile treten selten als alleiniges Ausgrc 

motiv auf, sondem werden meistens in Verbindung mif anderen Nachteilszuschreib 

geau!3ert. Aber selbst intendierte Diskrimin.ierung fiihrt nicht immer zum gewi.iuschteri 

gebnis einer Auslanderverdrangung, da Auslander immer noch Tatigkeiten verrichten, 

die selbst in Zeiten hoher Arbeitslosenzahlen auf Dauer keine Inlander zu gewinnen s: · 

Sofem in den Betrieben mit sozialregulativ begtii.ndeter Begrenzungspolitik deutliche 

schaftigungsnachteile fiir Auslander existieren, bestehen diese vor allem in einer Zug 

begrenzung auf unterschiedlichen Niveaus des Auslanderanteils. Die unterdurchscbnit 

cheu rnittleren Auslanderanteile in den Typen 5 und 6 gehen i:m wesentlichen auf ei 

Reihe von Betrieben zuri.ick, die bei attraktiven Arbeits- und Eutlobnungsbedingungen 

Inlander zrnilckgreifen ki.innen und einen Ausla:nderanteil an den Lobnempfangern vo 

15 % und weniger aufweisen. Die Zugangsgrenzen in diesen Betrieben tragen dazu be· 
daB Auslandem das Ein:rucken in attraktive Beschaftigungsfelder erscbwert wird, olme d ·· 

bier Quali.fikationsgriinde eine Barriere gegen den Ausliindereinsatz bilden. 

Dagegen fiihrt die Wegrationalisierung oder der Abbau von unattraktiven typischen »Aus-, 

landerarbeitsplatzen« und die Erbobung des Qualifikationsniveaus und der Einstellbedin­

gungen auf Facharbeiterniveau, z.B. im Zuge von Qualiiik:ationshortungsstrategien, zu ei•_, 

nem deutlichen Abbau des Auslanderanteils. In den Betrieben des Typs 4 rnit vorwiegend. 

quallfikationsbedingten Beschaftigungsnachteilen filr Auslander gibt es neben der Zutritt,­

barriere aucb einen Freisetzungsdruck, der Ausliimler liberproportional betrifft. Hier fin- • 

det eine deutliche Auslanderverdrangung statt, die Betriebe dieses Typs leisten den ei- ' 

gentlicben Beitrag zum Auslanderabbau, was in der zwischen 1980 und 1986/87 um im · 

rvfittel 10,7 Prozentpunkte gesuukenen Auslanderquote zum Ausdruck kommt. Der 

Auslanderabbau ist auch auch in absoluten Zahlen betrachtlich: Bei einem Riickgang der 

Gesamtzahl der Lohnempfanger um 822 Personen sank die Zahl der Auslander um 1575, 

wahrend die Zahl der Inlander um 753 erboht wurde. Dies zeigt die Gefahr, daB die Aus­

lander, insbesondere die sogenannte erste Generation und die Auslanderiilllen, zu den 

»RationalisierungsverUerem« gehoren, wenn in Zuk1.mft die Politik der 1-foherqualifizic­

rung des Standorts Berlin nicht verknlipft wird mit einer »Qualifizierungsoffenslve« auch 

im An- und Ungelemten.segment. 
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; . h ct·e pa-sonaloolitik bei Einstellungen 
.· .. -· h dart wo sic 1 "' , . 
; cen fiir Auslander ergeben ~1c , . . d1'viduenbezogenen Arbe1ts-

an . I ·· i ke1t sondern an rn . 
t an der ethnonatwnalen Zuge ior g , . . l noch Auslandern aus der be-

rientiert oder wo »askripuv« e 1er . . 
enutzungerwartungen o . . a· Hervormheben smd bier 

. b Eignung attest1ert wrr • 
. blichen Erfahrung heraus die essere uf . 1 iiber die Gewahrung von 

li . h MaBnabmen dara z1e en, 
triebe, deren personalpo t1sc e i . 11 U gleichheiten ein Stiick weit auf-

hi · die strukture en n 
·chen Einstellungschancen naus A 1·· dem in MaBnahmen der Aus- und 

. ct·· t Einbeziehung van us an . 
O .. sen, indem eme a aqua e . b . bl. he Anlemketten und danut 

. " .. k ff beziebung m etne IC • 
iterbildung oder 1hre s,ar ere lil . b chen deutlich daB Beschfilugungs-

. d s lche Betne e ma ' 
. ale Mobilitat gefordert wir . o . kt werden kann, wenn es 

. hteil· en auslandischer Arbeitnehro.er entgegengewrr 
dEmsatznac 
rsonalpolitisch gewollt ist. 
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