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ZINLEITUNG

Jiirgen Fijalkowski

Die Beitriige dieses Sammelbandes gehen auf einen Workshop zuriick, der im Dezember
1988 in der Forschungsstelle » Arbeitsmigration, Flichtlingsbewegungen und Minderhei-
tenpolitik« abgehalten worden ist. Die Forschungsstelle ist eine Einrichung des Fachberei-
ches Politische Wissenschaflt der Freien Universitidt Berlin, in der seit 1986 thematisch ein-
schldgige Arbeiten der Drittmittelforschung und von Doktoranden konzentriert werden.
Sie wird fur den Schwerpunkt »Arbeitsmigration und Minderheitenpolitik« mit eu-
ropazentrischer Orientierung von Prof. Dr. J. Fijalkowski, fiir dem Schwerpunkt
»Fliichtlingsbewegungen und Minderheitenpolitik« mit globaler Orientierung von Prof. Dr.
A. Ashkenasi geleitet. Der Workshop im Dezember 1988 wurde zum Zeitpunkt des Ab-
schlusses einer von der Deutschen Forschungsgemeinschaft geforderten Studie veranstal-
tet, die der Analyse von Strategien betrieblicher Personalpolitik in der Ausldnderbeschéfti-
gung gewidmet war und im Oktober 1989 erschienen ist. 1)

Der Workshop vom Dezember 1988 trug den Titel: »Handlungsspielrdume betrieblicher
Personalpolitik und Ausliinderintegration in der Arbeitswelt«. Er wurde zweisprachig in
Deutsch und Englisch abgehalten und verfolgte eine dreifache Zielsetzung:

- Erstens sollte der Stand des empirischen Wissens vergegenwirtigt werden, das iiber die
betriebliche und branchenspezifische Lage der Auslinder in der Arbeitswelt der Bundes-
republik vorliegt.

- Zweitens sollten Forschungsergebnisse der obengenannten Studie tiber betriebliche Per-
sonalpolitik und ihre Bedeutung fiir die Auslanderintegration einem internen Fachpubli-
kum vorgestelit werden.

- Drittens sollte die internationale wissenschaftiiche Kommmunikation auf diesem For-
schungsfelde vertieft werden, um weiteren Forschungs- und Policy-Bedarf besser erkenn-
bar machen zu helfen.

1) GILLMEISTER, H.,, KURTHEN, H., FITALKOWSKI, J. (1989); Austinderbeschiftigung in der Krise? Die
Beschiftigungschancen und -risiken auslindischer Arbeitnehmer am Beispicl der West-Berliner Industrie, Ber-
lin, edition sigma
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DISKRIMINIERU. . ODER FARBENBLINDHEIT - UBER DEN UMGANG VON
UNTERNEHMERN MIT DER AUSLANDERBESCHAFTIGUNG

Helmut Gillmeister, Hermann Kurthen
1. BESTIMMUNGSGRUNDE BETRIEBLICHER PERSONALPOLITIXK

Ausgangspunkt unserer Berliner Studie in 79 mittleren und groBeren Betrieben des Verar-
beitenden Gewerbes war die Tatsache, daB eine Mehrheit der Ausldnder im Bundesgebiet
und in Berlin, die in den 60er und frithen 70er Jahren als »Gastarbeiter« angeworben wor-
den sind, sich hier inzwischen dauerhaft niedergelassen hat und nicht in thre Heimatldnder
bzw. in die ihrer Eltern zuriickkehren wird und daB mit dem Familiennachzug und dem

Heranwachsen einer dritten Generation faktisch eine Einwanderung stattgefunden hat.

Angesichts dieser Tatsachen kann eine Ausldnderausgrenzungs- oder Riickfiihrungspolitik
aus menschenrechtlichen, enropapolitischen und auch aus wirtschaftlichen Griinden keine
ernsthafte Perspektive sein im Umgang mit den neuen ethnischen Minderheiten. Mittel-
und langfristiges Ziel kann nur die Integration der hier sefhaft Gewordenen Ausldnder
sein. Dafiir ist die Erlangung gleicher Chancen und Rechte auch in der Arbeitswelt eine

existenzielle Bedingung.

Aber gerade in der Arbeitswelt erscheinen die Integrationsperspektiven probiematisch.
Vieles spricht dafiir, daB sich angesichts wirtschaftlichen Strukturwandels und fortschrei-
tender technologischer Rationalisierung mit verindertem Personal- und Qualifikations-

bedarf die Beschdftigungschancen auslidndischer Arbeitnehmer verengen, zumal angesichts
einer anhaltend hohen Zahl von Arbeitslosen die Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt Aus-

linderdiskriminierung begiinstigt.
Unsere Untersuchung hatte sich zum Ziel gesetzt, die Beschiftigungschancen und die Ein-

satzstruktur ausldndischer Arbeitnehmer zu beleuchten, wobei auch der Rolle der betrieb-
lichen Persoualpolitik und der Betriebsrdte, thren Handlungsspielriumen und Gestaltungs-

alternativen nachgegangen wurde.
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Wir begnfigen uns nicht mit der Feststellung, dafl Auslénder als mehrheitlich Unqualifi :

zierte strukturell gesehen stirkere Einsatz- und Beschiftigpungsnachteile baben, sondem
fragen, wie Einstellungen, Entlassungen, Personaleinsatz, Qualifizierungsprozesse und®
Aufstiegschancen iiber betriebliche Aushandlungs- und Entscheidungsprozesse vermittelt
sind; welche Selektionskriterien die Zuweisung von Chancen und Risiken im Eipzelfall be- ;
stimmen und ob auf betrieblicher Ebene typische auslinderbezogene Personalpolitiken’

existieren.

Die rechtliche und politische Regulierung der Ausldnderbeschiftigung ist auf gesamt-
geselischaftlicher Ebene eine Tatsache, wahrend weiigehend ungewid ist, welche besonde-
ren ausiinderpolitischen Uberlegungen auf betrieblicher Ebene existieren und welchen

Einfluf} sie auf den Einsatz ausldndischer Arbeitnehmer nehmen.

Hinsichtlich der Zielsetzungen betrieblicher Personalpotitik sind wir von der Uberlegung
ausgegangen, dall zum eipen eine »Farbenblindbeit« - d.h. Nationenindifferenz - bei per-
sonellen Selektionsprozessen zum Tragen kommt, d.h. Individuenbezogenheifavon Ent-
scheidungen, Affektneutralitdt und betriebswirtschafttiche Funktions- bzw. Zweckrationali-
tdt, weil dies dem Hauptziel der Leistungs- und Profitmaximierung am besten entspricht.
So war es fiir die Anwerbephase kennzeichnend, daf der Bedarf{ der Wirtschaft an Ar-
beitskraften ungeachtet der Nationalitir und Herkunft im Vordergrund stand. Es auch in
der jetzigen Phase eines Arbeitskriftetiberhangs nicht selbstverstindlich, dal Nationalitdt
und Herkunft zu einem mafBgeblichen Kriterinm wird, das Chancen und Risiken vonr Ar-
beitnehmern bestimmt. Dies zeigt auch der Widerstand von einigen Wirtschaftsverbanden
gegen eine allzu restriktive Auslinderpolitik und gegen eine integrationshemmende Re-
form des Auslénderrechts. Eine Politik der Halbierung der Auslinderzahlen, wie sie am
Beginn der 80er Jahre von der konservativ-liberalen Regierungskoalition anvisiert wurde,
ifegt micht im Interesse vieler Betriebe, die sich dadurch in ihrer Bewegungs- und Hand-
lungsfihigkeit bei Auswahlprozessen auf dem Arbeitsmarkt eingeschriinkt sehen.

Zum anderen gibt es nichtsdestoweniger Tendenzen zu einer nationalselektiven Zuweisung
von Beschiftigungsrisiken an ausldndische Arbeitnelmer. Dies haben verschiedene Be-
triebsuntersuchungen seit Mitte der 70er Jahre bekriftigt. Die Rationalitit personalpoliti-
schen Handelns darf nicht Skonomistisch verengt begriffen werden, da die Skonomische
Zweckrationalitit von einer sozialregulativen »Herrschaftsrationalitit« dberlagert oder be-
gleitet werden kann, in die auch gesellschafts-, sozial- und auslinderpolitische Ziele einge-
flochten sein kénnen. In dieser Hinsicht kann dann die Beriicksichtigung von ethnonatio-
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Dennoch existieren erhebliche personalpolitische Handlungsspielriume, da fiir die Er-
reichung der Unternehmensziele unterschiedliche Inmstrumente anwendbar oder Wege
gehbar sind. Die Erreichung der sachlich-dkonomischen Betriebsziele 148t Raum fiir unter-
schiedliche arbeitsorganisatorische, personalstrukturelle und -politische Ldsungen. In sol-
che Umsetzungsprozesse flieBen neben der rein betriebswirtschaftlich-6konomischen
Kostendimension ~ andere  Gesichtspunkte  ein, wie  organisationskulturelle,
.personalstrukturpoljtische, sozial- und gesellschaftspolitische und normativ-moralische.
Diese kéngen in bestimmten Situationen bzw. Bedingungskonstelationen starke Bedeu-

tmng erlangen.

Viele Effekte von Personalentscheidungen kénnen nicht ex ante oder {iberhaupt nicht in
quantitativen bzw. betriebswirtschaftlich eindeutigen Kosten-Nutzen-Rechnungen ausge-
driickt werden. Daher st der Riickgriff auf subjektive Einschidtzungen, persdnliche Erfah-
rungswerte, askriptive Verallgemeinerungen, politische und moralische Wertentscheidun-
gen bzw. auf einen Vorrat an professions-, branchen- und betriebsspezifischen Deutungs-

~ mustern erforderlich.

Auch bei der Auswahl und Beurtellung von Personen im Hinblick auf deren berufliche
Leistungsfahigkeit werden fast zwangsliufig askriptive - von Einzelpersonen unabhingige -
Verallgemeinerungen relevant, da solche Entscheidungs- und Auswahiprozesse eine Korm-
plexititsreduktion zur Minimierung von Such-, Auswahi- und Kontrollaufwand erforderlich
machen. Dies ist der Hintergrund, vor dem auch etbnonational akzentierte Auswabhlkrite-
rien und eine daraus u.U. resultierende personalpolitische Diskriminierung als rational in-

terpretiert werden kénnen.

Nachteile fiir Ausldnder kénnen sich also nicht nur aus Griinden einer herrschaftsrational
bzw. sozialregulativ motivierten Diskriminierung ergeben, sondern auch aus »askriptiver«
Veraligemeinerung, bei der die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Nationalitit als Signal
fiir arbeitsprozefbezogene Leistungsnachteile interpretiert wird.

Der aus der angloamerikanischen Diskussion stammende Begriff des »screening« bezeich-
net damit Auswahlverfahren und -kriterien, die Chancenzuweisungen nach gruppenbezo-
genen Etikettierungen hinsichtlich erwartbarer Nutzungsprofile strukturieren.

Wie ein bestimmtes »Naturmerkmal« interpretiert wird und »geladen« ist, unterliegt
subjektiven, zeitlichen und réumlichen Schwankungen. Ethnische Zugehdrigkeit - d.h. hier
im wesentlichen: Zugehorigkeit zu einer der ehemaligen Gastarbeiternationalititen - kann
Sinne »Schichtarbeits- und

63

etwa zum einen im personalpolitisch »positiven«




Ub B) 3 P p
er tllndenbﬁreltschaft« ))g ()Be] < DlSZl hn.lelbafkelt«, »Akzeptanz nonotoner b
* 3

lastender und geri w
gering entlohnter Arbeit«, »Konfliktaustragunsschwiche« &
ung

»Unterordn i i isi
e Dun;gslzlereltschaft« signalisieren, andererseits aber auch im nachteiligen Si
eu . * pe- - rln
g schkenntnisse und Qualifikationen«, »geringe Flexibilitit und Qualifizi
1

rungsmotivationg, »Separierung und informelle

schei . .

geb:;l;naieg :;né::zls;nalverantwoﬁhche - und in vielen Fillen auch Betriebsrite - maB8-
geblics an dor Cesalt ntg ;(;ﬂ Betrl.ebslfxﬂtxl.ren bzw. betrieblichen Sozialmilieus beteiligt..
e o e]:. ieren, fhe fir die Beschéftigung von Auslindern eher gilnstig
e Einzelfau.) S(s) Snnen F(hmata erzeugt werden, die von des Tendenz her (nicht
reito i ggf o} emef Bevorzugung oder »positiven Diskriminierung« von §
P Ausscm;p; erc?nz) fuh‘ren oder.auf dem Gegenpol zu deren gezielter Be-
e Wiedl;ng im Betneb. odef in bestimmten Abteilungen. Dabei werden
e r};lm ‘riach Nationalitit und Herkunft, Geschlecht und Alter usw.
e o Gde.c hLl:l jungerer Jugoslawe oder Italiener wird beispielsweise einer
e s Roton o vorge—:zog“eu. Z. T @rden von unseren Gesprichspartnern
e genannt, die fu’r .al.lslandlsche Arbeitnehmer nationalititenspezi-

g ugangs- und auch Qualifizierungschancen bzw. -ristken konstituieren

oz

In unserer Unter i i

oot Lmstt(::;id};?er:];w; ch.l Grun‘dtypen auslinderbezogener betrieblicher
ot g D.Lff.eren; erprimat (Typ 3-6) versus kein Inlinderprimat (Typ |
e e e : jerung wur(.ie n(')chrnals in sechs Untertypen gegliedert.
s n? bzu einem Typus ist die Bedeutung ethno-nationaler Zugeho-
e b el pzrsone.llen Entscheidungen, insbesondere bei Einstellun-
S 7eit§:n, afl wir u?s auf Betriebsangaben und Interviews stiitzen,

Z um und Betriebsexpertenkreis abdecken.

%
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Folgende Personalpolitiktypen wurden von uns gebildet:

Auslé.nderprﬁferenz

2. Naﬁonenindiﬁerenz/ »Farbenblindheit«

_ Ambivalenz, d.h. situative Indifferenz oder Inlénderpraferenz

. Personalwirtschaftliches Kalkiil mit Auslinderbegrenzungsabsicht
 personalstrukturelles Katkiil mit Auslinderbegrenzungsabsicht

' personalstrukturelles Kalkiil mit Auslinderbegrenzungsabsicht und Quotenregelung

Tabelle 1: QUOTENWERTE PERSONALPOLITIKTYP, TNLANDERPRAFERENZ

Typus

anzahl der Betriebe

relative Hiufigkeit der Betriebe in I

Auslanderquote Vv.&. Gewerblichen

Turkenquote v.a. Gewerblichen

Tirkinnenquote v.a. Auslinderinnen

Quotendifferenz Auslinderquote v.a. Gew. 1980-1986/7
Quotendifferenz Ausl#nderinnenquote v.a.Auslindern 1980-1986/7
Beschaftigungsentwicklung insgesamt 1980-1986/7 (1980=100)

10 Besch&ftigungsentwicklung Ausl¥nder 1980-1986/7 (1980=100)

11 Besch&ftigungsentwicklung Turken 1980-1986/7 (1980=100)

12 Facharbeiterquote v.a.Gewerblichen

13 Auslénderparitit Facharbeiter v.a. Gewerblichern

14 Ausli¥nderparitit Auszubildende v.a. Gewerblichen

15 Arbeiteranteil in 2-oder 3-Schichtarbeit

16 Durchschnittl.Bruttostundenverdienst v.Un-un
17 Gewerkschaftlicher Organisationsgrad der Arbeiter
18 Auslinder Betriebsratsparitidt

19 Durchschnittliche Beschiftigtenzahl pro Betrieb

\Dm\IU\U\L\U’NP—'

d Angelernten in DM

1 02 3 4 3 6 7 8 9 10 11 12 33 14 15 16 17 18 19
Personalpolitlktyp: 1=ALPRAFERENZ, 2=INDIFFERENZ, 3=AMBIVALENZ,
4=}?ERSWIRTSCH.KALKUL , 5=PERSTRUKT KALKUL, 6=PERSTRUKT  KALKUL M.QUOT
1 4 5 78 66 99 -0,6 -0,4 143 144 156 17 41 70 69 14,0 31 97 193
2 26 33 37 27 67 +2,2 -4,9 101 123 132 36 66 33 33 13,7 54 68 709
3 10 13 44 30 68 -4,2 -3,6 111 112 108 32 67 4 50 14,2 59 95 630
4 14 18 35 23 50 -11 +1,5 106 74 81 36 63 87 40 15,0 48 72 1133
5 19 24 30 19 52 +0,5 -5,7 108 108 117 38 45 97 60 14,6 60 40 750
6 6 8 22 12 60 +3,2 -6, 104 145 146 42 36 0 48 15,5 66 44 333
Tnitinderpriferenz: + = realisiert, - = nicht real., 0 = Rest

+ 23 29 23 15 52 -8,0 -0,9 99 83 90 38 65 99 38 15,5 59 68 835
_ 19 24 50 34 68 0,8 -4,4 101 59 102 31 44 57 63 13,5 58 67 717
0 37 47 39 28 61 +2,5 -4,9 115 136 143 36 60 23 42 14,1 59 62 669

DURCHSCHNITT ALLER BETRIEBE
1,5 -3,6_107 111 117 35 57 56 46 14,4 55 65 729

79 100 37 26 61
7 T 12 13 14 15 16 17 18 i9

7 2 3 4 5 6 8 9 10 1
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Alle.49 Betr.iebe des Grundtyps »Inlénderprimat. L
i?n m Zweifelsfall bej gleichen somstigen Vorausse
dufiger - aber durchaus nicht immer, s.q
durchschnittlichem Scbichtarbeita.nteil und

" Die Betriebe des »Indifferenztyps« kommen dem Ideaityp einer nach »universalistischen«
: egeln, d.h. vornehmlich an Qualifikation, Eignung und Leistung des einzelnen Arbeit-
“pehmers orientierten - Personalauswahl am néchsten. Diese Betriebe sind entweder auf
" auslindische Arbeitnehmer angewiesen und haben eine z.T. dennoch vorhandene prinzi-
,:pielle Inldnderpriferenz zuriickgestellt zugunsten eines personalpolitischen Handelns, das
sich an den Gegebenheiten des Arbeitsmarktes orientiert, oder sie sehen - selbst bei Ver-
fiigbarkeit von inléndischen Arbeitskriiften - keinen Grund, geeignet erscheinende ausian-
‘.;dische Arbeitnehmer bei Einstellungen oder innerbetrieblichen Einsatz- und Aufstiegsent-
scheidungen zu benachteiligcen. Teilweise liegt auch eine »offensive Indifferenz« in dem
Sinne vor, daB Betriebe bzw. Personalleitungen und Betriebsrite selbst gegen innmer-
“betriebliche Widerstande bei inlandischen Belegschaftsmitgliedern bzw. unteren Vorge-
setzten eine stirkere Gleichbehandlung von Ausldndern durchzusetzen bzw. durchzubalten

yp 3 bis 6) bevorzugen pej Elnsteliyp;
tzungen Inldnder. Auffillig ist, dgp si :
- zu den attraktiven Betrieben zihlen mit 4

; iver unte
uberdurchschmtthchen Verdiensten

AIIC“ l)el]ll »AllblalldCIPI fC yp d € nati Il«.lle Zu eh llgkelt a.HeId I
arerenztyp« zahIt L (%)
ona geho
» gs eh

umgekehrt aufgrund der U i
nattraktivitit die i Ur i

b o . : ser Betriebe fiir inlindjs h i :
o i ebr Betnebstyp hat sich mit der Nichtverfﬁgbarkeit von Inléicnc;3 Arbeltsplat?
: ‘ i ; ern iner
Mo bem@eb?u§lm§eranteﬂ personalpolitisch abgefunden und versuchtuzd el.:em
nd ins wirtschaftlich 7y Optimieren, Vortei i

: . Vorteil i ifti
(Le1smngsberextschaft, Belastbarke;t Ubersmdenfreudiclje 'e i Ausmnderbe“haﬁlgung
gkei

versuchen.
Der Personalleiter eines Metallbetriebes duBert:

blematik gilt, in den Dienst zu nehmen

»Wissen sie, die Nationalitét ist uns Wurst, solange die Leute sich hier integrieren,
solange sie die Arbeitsleistung erbringen, (...) Das sind eigentlich die Grundkrite-
rien. Der Betriebsablauf ist uns wichtig, und wer da nun die Schraube eindreht in
den Klappenstutzen ist uns wirklich schnuppe, ob das nun ein Grieche macht oder
ein Tiirke oder ein Jugosiawe...«. Der Befragte berichtet von der Zeit vor 10 Jahren,
als er noch fiir die Einstellungen im gewerblichen Bereich zustindig war. Er habe
seine persénliche Uberzeugung von der Wichtigkeit der Qualifikation und der Un-

wichtigkeit der Nationalitdt damals auch in den Fachabteilungen umsetzen kénnen.

Der Betriebsleiter eines Textilbetriebes gibt zu Protokoll:

. and, der die Auslinder immer sehr lobt. Wir i der

textilen Sektor nicht berejt sind Igrk ém:'- Yorteile sind, daB ebex die Deutschen im
. ) > Dreischicht zu arbej .
beitet gerne Schicht. Das ist der eine Vorteil Derrbqtcrl und der Auslinder, der gr-

Deutsche sagt, meine Freizeit st i i ‘ In cinem anderen Fall nehmen die Personalverantwortlichen gegen auslanderfeindliche
1S ia . !
mir lieber., - Bestrebungen in Teilen der Belegschaft Stellung, die auf die Arbeitsmarktkonkurrenz zu-

tischen Vortejle i

betrifft heift es »Dieser Neid js; nich - ;
besser, wei] sie eben aufeinander ane cht da, die Kameradschaft ist riickgehen:

ewiesen sind« und ;
Sammen wohnen. Sie hj nd weil sie in den Bezirk
tten noch einen F . irken zu-
in einer Notlage it 21 helfene. AL g amiliensinn. »Sie sind bereit, wenn jemand Manche seien der Meinung, das Arbeitslosenproblem sollte durch Ausldnderver-
« es se « " . . . . .
1 eln»groBer Vorteil, sei vielleicht frither dringung geldst werden. Seitens der Geschiftsleitung wie des Betriebsrats werde

aber in der Betriebsoffentlichkeit immer wieder auf die Grundlage der offiziellen
Personalpolitik hinzuweisen - das Prinzip der Gleichbehandlung. »Fiir uns ist ent-
scheidend: Kénnen wir den Manu bei uns einsetzen - ja oder nein. Ob der nun
schwarz oder weiB} ist oder irgendeiner Religionsgruppe angehort, die wir noch nicht

kennen, spielt also keine Rolle hier«.

ich im Arbeits i
. ] . prozefl iiberwi iti
¥enu es andererseits mit einer gréBeren Geschl egend positiv aus, auch

Geschifisleitung verbunden sei ossenheit in Streitfragen mit der
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steht. Kurz: In Typ 4 gibt es eber sachliche, in den Typen 5 und 6 eher soziale Vorbehalte
gegen die Ausldnderbeschiiftigung.

In den Betrieben mit persopalstrukturell begriindeten Ausldnderbegrenzungsabsichten

tion, geférdert durch ef i
eme e . - . . ‘ o |
paritatische  Kommiscion von  Abeitgeber. oo kann man wiede zwei Hauptargumentationslinien und Problemsichten der Personal-

Arbeitnehmervertreter, di i

, die die Auswahlrichtlini i i iebli

besetzungen und auch bei der Auswah] von Auszubi oo e Heblichen e
Auslénder angemessen beriicksichtigt werden.

rantwortlichen unterscheiden.

Sie beziehen sich zum einen auf vielfiltig wabhrgenommene oder z.T. auch nur vom Héren-
jsagen bekannte und vermutete sozialkommunikative oder -integrative Nachteile der Aus-
ldnderbeschiftignng. Es werden soziale und kulturelle Differenzen zwischen In- und Aus-
Jindern betont, etwa Kommunikationsprobleme, mangelnde Anpassungsbereitschaft der
Aunslidnder an hiesige Verhaltensstandards bzw. an extrafunktionale betriebliche Normen,

rer Belastbarkeit und zunehmender Dreischichtarbeit.

dern bei Einstellun, i :
: gen einen Vo 5
und b.estlmmte Aspekte der Auslﬁuderbescha“ftigung zu probl o Smrumen

»Man hat immer 2 Seelen in seiner
Deutschen den Vorzug,

In Typ 4 mit »Personalwirtschaftlichem Kalkiil«

wesentlichion daraut zusic, dab dic ethao-nationgle s cE o B m

-?ationale Zugehdrigkeit als personal- und be-
@ M.erkmale wie Leistungsbereitschaft, Flexi-
motivation, Absentismus, Sprachkenninisse usw.
ypen 5 und 6 das personalstrukturelle bzw. -regulative
Auslanderanteils oder ethno-nationalen Per-
Argumentation von Personalverantwortlichen

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

" Dominanzkonfiikte, mangelnde Betriebsidentifikation, die {ibergebiihrliche Nutzung von
. Arbeitnehmerrechten und des sozialen Netzes durch Ausldnder, ihr hoher Grad an ge-
~ werkschaftlicher Solidaritdt und Mobilisierbarkeit, die Entstehung von Folgeproblemen
" wie verinderten Urlaubsregelungen, Riicksichtnahme auf andere hygienische Bediirfiisse,

andere religidse Gebriuche von Muslimen, einen Zusatzbedarf von Dolmetschern, die Ge-
fahr der Entstebung von ethnischen Konflikten bzw. einer Verschirfung der Ausldnder-
feindlichkeit durch die Anwesenheit von Auslandern im Betrieb usw.

Der Personalleiter eines lohnattraktiven Zigarettenbetriebes mit einer nahezu vélligen
Zugangssperre gegen Auslinder problematisiert vor allem die Tiirkenbeschéftigung:

»Ich weil nicht, ob man den Begriff Ausldnder in dieser Totalitdt noch gebrauchen
kann. Ich will das mal ein biBchen abgrenzen. Es gibt ja Auslidnder, die uns sehr
dhnlich sind, eine starke Affinitdt aufweisen zu unserer Mentalitit - ich sage Mit-
teleuropa, EG-Bereich, grob gesagt, obwohl bei den siidlichen Lindern es schon
wieder etwas anfingt problematisch zu werden, weil sie ihr eigenes Denken haben
iiber Arbeit, was mdéglicherweise nicht in Kongruenz steht mit unserem Denken und
mit unserer Auffassung. Wo es ganz schlimm wird - und da stehen patiirlich vor-
nehmlich die Tirken an 1. Stelle, vielleicht auch gefolgt von den Griechen, wobel
Jugoslawen auch nicht ganz unberijhrt davon sind - ist die uns sehr fremde Mentali-
tit: Ich sage mal Orient. (...) Da fangen dann die Schwierigkeiten an, ob das jetzt
mit der Kantinenversorgung ist etc.(...) Oder sie haben wie in anderen Beispielen
hier in der Textilbranche einen rein tiirkischen Betriebsrat. Das wére sicherlich ei-
ner, mit dem ich nicht gerne zusammenarbeiten wiirde - von mir persénlich aus ge-
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g i slinder s ispielsweise

chtet des Auslinderanteils - auffilligerweise dort, wo Aushm.dcr sich Eszlzemems
gfa‘ h behandelt fithlen, wo Fiihrungsméngel oder _schwierigkeiten des Manag
ungieic y

schon ein

dacht, was immer Sie davon halten moégen. Dann gehért zu dieser Mentalitit auchj
mitunter - womit wir Schwierigkeiten haben - dieses Herrenbewuftsein gerade aucﬁ
bei den Tiirken gegeniiber den Frauen. Das sind also Mentalitdtsunterschiede. Ich
bin nun kein Kulturforscher, um Ihnen da etwas mehr sagen zu kdnnen, und meine %
Erfahrung gerade in diesem Punkt ist auch gering, blo8 es ist meine Pflicht und es
ist meine personliche Uberzeugung: Wenn ich Arger vermeiden kann im Vorfeld,

dann tu ich es auch. Ich miiBte ja bescheuert sein, mir antizipierbaren Arger hier g
reinzuladen.«

oder g istieren, wO
. d der unteren Ebene €X1. em
der Vorgesetzten - © o )
lqimim'erunosk]jma« hCITSCht. Allem durch quantltatlve Begrenzuﬂgsabsm (218 nd

- ))Dis 3<%

q i bIUiS ChunaS‘
~ i fer]_iegende Uall. ta[i ve Koﬂﬂik[e Sdten 1OSb3.r I_ln Gegeﬂtell. e1me Durc o4
. he

g 1-
. 1]\ kaILn genau daS Ge enteﬂ be ke d S a[Ulllngeﬂ un 1
v poht B wirken un p d Rl\/ahtaten W SChe[L I

. d Auslandern oder verschiedenen Ausléindemationahtétfen e.rst erzeli1 o e
tnn ‘Eine Auslénderbegrenzungs- oder ~verringerungspolitik @d von o e
Bis.chéfﬁgten natiirlich registriert und kam auf fhrer Seite Konfliktbereitsc

lititen verschirfen und die Leistungs- oder Finsatzbereitschaft untergraben.
Zum anderen wird in den Vordergrund gestellt, daB Vorteils- und Dominanzerwartungen -4 va

der deutschen Arbeitnehmer beriicksichtigt werden miiten und darauf hingewiesen, daB
das angestammte Mehrheitsrecht der Inléinder sich in einer zahlenmaBig deutlichen Uber-
legenheit und/oder in entsprechenden Vorrechten - etwa einer besseren innerbetrieblichen
Plazierung - manifestieren miisse. Dazu der Personalleiter eines Metallbetriebs:

»Wir sind doch ein deutscher Betrieb in Deutschland (...) Die Zusammenarbeit zwi-
schen Deutschen und Ausldndern funktioniert, aber nur solange, wie die Deutschen -,
das Gefiihl behalten, Herr im Hause zu sein«.

Oft resultieren solche Argumente nicht nur aus den unmittelbaren Erfahrungen betriebli-
cher Entscheidungstrager mit dem Ausldndereinsatz, sondern sind abgeleitet aus allgemei-
nen politischen Einstellungen und dbernommenen Deutungsmustern. Einerseits werden
namlich diese Griinde auch in Betrieben vorgebracht, die nur einen geringen Auslinder-
anteil, keine Kontrollprobleme und keinen Grund zur »Klage« haben, wihrend anderer-
seits solche Probleme nicht oder kaum thematisiert werden von Auslinderpriiferenz- oder
Indifferenzbetrieben mit einem iiberdurchschnittlichen Ausldnderanteil.

Allein schon die Tatsache, daf in den Betrieben mit Quotenregelung die »richtige« Aus-
landerquote in zwei Fallen bei rd. 5%, in drei Fillen bei 30-35% angesetzt wird, zeigt, wie
stark solche Urteile und die daraus gezogenen Konsequenzen subjektiv gefdrbt sind und
mit welchen Ermessenspielrdumen personalstrukturelle Kalkiile einhergehen. Mit anderen
Worten: Die vorgingige Definition einer Situation beeinfluflt stark deren Wahrnehmung

und - das personalpolitische Handeln. Sie erzeugt oder verstirkt méglicherweise erst Kon-
trollprobleme, die sie zu 16sen vorgibt.

Probleme des sozialen und kulturellen Zusammenlebens verschiedener Nationalitﬁtenfvim
Betrieb sind - das ist der Denkfehler - eben nicht in erster Linie Probleme der absoluten
Hohe des Ausldnderanteils. Konflikte mit Arbeitnehmern bzw. mit Auslindern entstehen -
70

AP ERIR IO

zugespitzt artikuliert wurden, zeigte sich oft eine Ver}fmdung
Auslinderbeschiftigung im Betrieb zu generelleren auslin

. . : ; eoriindungen auch

Nur in wenigen Fillen wurden neben leistungs- und sozialregulativen Begr Lm} ai‘Stischen

du fiote Diskriminierungsabsichten aufgrund von rassistischen. oder E;u:tnAber o
eu i dullert.
Vorstellungen seitens der von uns befragten PersonalveraDMOrmchen ged

politisch-ideologisch
der Einstellung zur
derbezogenen gesellschafts-

en Betrie he Erfahlungen it ausla.ndlschen Arbel tDEhX nern
p()lltlehen ElI]StenLlIlg . th

werden dabei im Lichte vorgingiger politischer Haltun'g.en nega T At
iibrigen auch hiufig betriebliche und gesellschaﬁspohnsche Offenhel hg g R
) igide Ansichten zur -
i i ahmen treffen z.T. rigide
erbinden. In negativen Stellungn: n 2] I hter S
de?ﬁli Repatriierungsﬁberlegungen und Verstdndnis fir auslinderfeindliche Scda;tSCher
’ . . . C
pod Parolen in der Belegschaft zusammen. Teilweise werden solche SUIDIHUIdeD e
1It/IIljt beiter zum Anlaf genommen, sich selbst fir Auslanderbegrenzung err1: e
ar ; .
( i i alt, daB die »Auslan
'ddeGefahrandleWa.udgem ) .
B eoton und. Betrieb lahmlegen«. Betriebliche Konflikte, das unt?e—
r Leistungen und selbst die Ausléinderfeindhchlfeu wud
denbock sind Ausldnder tiirkischer Nationalitdt.

. .
doft WO Auslijﬂderbegreﬂzuﬂgsabslchteﬂ ausgewogener Uﬂd WenlgCI
3

plotzlich zusammenrotten und den
rechtigte Ausnutzen sozialstaatliche

a . Hauptsiin - :
dann den Auslindern angelastet : R
Sie werden als »Problemc« oder »Problemgruppe« bezeichnet. SFark nef;ﬁl:ﬂqﬂmfamit«
den in  solchen Zusammenhingen Begriffe ~ wie .>T u ) en«,
W;ir d gsland« »Kommunales ~ Wahlrechts, »Ghettoisierungstenaenzens,
e T ) 1 Wesens und unserer
i des »unteilbaren deutschen ‘
‘sche Tendenzen«. Die Betonung : : .
»KISllmsc ht einher mit einer »Eerrenattitiides, die von Nichtdeutschen, die dauzrha 112
tur« ge e, Qe -
Diuts;hlgand leben wollen, vollstindige politische und kulturelle Assimilation ode

einzige Alternative - deren Riickkehr verlangt.
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In den wenigen Betrieben mit sozialstry
lich formulierter Quotenregelung komm:
sichten gut zum Ausdrmck:

7aer anderen Hilfte geniigten die eingestellten Inldnder entweder nicht den Anforderungen
"Leistung, Zuverldssigkeit etc.) oder es gab keine deutschen Bewerber fiir » Auslédnder-
beitspléitze«. Der Personalleiter eines Betriebs der Metallindustrie - der in geradezu
emplarischer Weise das ganze Spektrum ausidnderbezogener Probleme im Betrieb an-

kturellem Aus1z'inderbegrenzungskalkijl und deyy:
en die unterschiedlichen Haltungen und Proble

$pricht - berichtet:
L

Deutsche Ungelernte haben »keine Lust morgens anfzustehen und pinktlich um
fiinf vor 6 vorm FlieBband zu stehen, die haben keine Lust, sich vom Meister an-
meckern zu lassen, weil sie eben mal wieder 5 mal zu spit gekommen sind im letz-
ten Monat. Die haben auch keine Lust, jeden Tag zu kommen. Sagen lassen sich die
Leute auch relativ wenig. Also wir haben eher das Gefiihl, die sind ohne jegliche
Motivation, arbeiten zu wollen.... Die sind einfach weg, die Jungs, die fehlen unent-
schuldigt und sind weg, dann fliegen sie fristlos raus... Die kommen, und - zack - sind
sie weg«. Er betont weiterhin, daf§ die Existenz und der 6konomische Erfolg des Be-
triebes am Berliner Standort ohne Auslinderbeschéftigung in erheblichem Umfang

-In einem F. it ef i 2}
m Fall mit einer bei 5% Auslénderquote sehy niedrig gesetzten Schwelle wird je
S it

andi der Auslj
rotten<) befirchte, gung der Auslinder und Kontroliverlust (»Zusammen

- In einem we;j it ei
- ~ 1'.ceren'FaH mit einer Quote vog ebenfalls 5% wird behauptet, nur dj
ote gewdhrleiste eine »echte« Integration von Auslidndern ’ -

nicht gewihrleistet wére.

gungen, guten Rekmﬂemngsmﬁgﬁchkeiten von

deutschen Arbeitnehmern ode i
T geringem Personalzusatzbedarf Ein Personalleiter in einem anderen Betrieb will mit dhnlichen Stellungnahmen auch be-

grinden, weshalb er von der verbandsseitig und von der Geschéftsleitung geforderten Aus-
ldaderbegrenzungspolitik bzw. dem Inldnderprimat abriicken muf. 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 (Geschiftsleitung) hat keine Idee,

aber wir sollen sie durchfithrenc.

Speziell in den Betrieben mit sozialregulativ begriindeten Auslinderbegrenzungsabsichten
fillt auf, daf eine Auslinderverdringung aufs Ganze gesehen nicht stattgefunden hat.

Wir < L
»Wir sind natiirlich darauf bedacht, daB wir die Grenze von 30% nach Moglichkeit
Trotz entsprechender personalpolitischer Bestrebungen gelingt eine Verdringung dann

nicht ﬁberschreite W1
1, denn man kann SO Izmgsam den Eindruck gev innen WENN man
. a

Von a[Ie.n Betrieben mit Inldnderpriferenz konnte im Up-
knapp die Halfte den Inldndervorrang auch im be
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diese Gluppe Velgi((.)Belt da” 1 §] W eje S 4 lei-
tenc Aufl 4 niciit m hr r dl j nigeﬂ Alnda dle den B tricb i
€Nk, Cr dem eXltSpIeCIlC dleS dEH] Statl‘stl‘sch d

en Auslanderantell an dell ewerb
hchen un ve a.rbCltCﬂdeﬂ GSWCI d del cirie gew 5§€G1 Wl( en

be, un B trieb habe d i
e armit &

s€ine bCSChangungbpollT:lSChe Pﬂlcht el’fullt \ 18

und Angelerntenbereich nur
absichtigten Ausmaf durchhalten. Bei

nicht, wenn unattraktive Arbeits- und Entlobnungsbedingungen die Rekrutierung von In-
lindern erschweren. In den 11 Betrieben der Typen 5 und 6 mit unterdurchschnittlicher
Entlohnung im Un- und Angelerntenbereich ist die Ausldnderquote zwischen 1980 und

1986/87 im Mittel noch um 5,8 Prozentpunkte gestiegen.
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linder ergeben sich dott, WO sich die Personalpohnk bei Emstellunoen_
ﬁhaﬂcen T A moaatona 7upehorigkeit, sondern an individuenbezogenent Arbeits
——— .Jugt der wo ;asknpuv« eher noch Ausldndern aus der t?e-
e attestiert wird. Hervorzuheben sind hier
daranf zielen, liber die Gewihrung voa
n Ungleichheiten ein Stiick weit auf-
landern in Mafnahmen der Aus- und
4 betriebliche Anlernketten und damit
e machen deutlich, daB Beschéftigungs-
kt werden kann, wenn €5

Zusammenfassend 148t sich folgendes festhalten: e 1

; rtungen orien

aftenutzungerwa

';,bh'chen Erfahrung heraus die bessere Eignung

rémebe deren personalpohnsche MafBnahmen .
ichen Einstellungschancen hinaus die strukturelle
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Insgesamt betrachtet iiberwiegen in den Aussagen unserer Gesprichspartner Ausschf
griinde von Auslindern, die sozialregulative und/oder leistungsméBige Nachteiie der &,
Iinderbeschaftigung zum Gegenstand haben. Ubergeordnete auferbetriebliche politis
oder auch stark subjektiv gefdrbte Vorurteile treten selten als alleiniges Ausgrcnzxﬁl it
motiv auf, sondern werden meistens in Verbindung mit anderen Nachteilszuschreibuné
geduBert. Aber selbst intendierte Diskriminierung fiihrt nicht immer zum gewiinschten By
gebnis einer Ausldnderverdrangung, da Ausldnder immer noch Titigkeiten verrichten,
die selbst in Zeiten hober Arbeitslosenzahlen auf Dauer keine Inldnder zu gewinnen s
Sofern in den Betrieben mit sozialregulativ begriindeter Begrenzungspolitik deutliche B
schaftigungsnachteile fiir Ausldnder existieren, bestehen diese vor allemn in einer Zugang
begrenzung auf unterschiedlichen Niveaus des Ausldnderanteils. Die unterdurchschait
chen mittleren Auslinderanteile in den Typen 5 und 6 gehen im wesentlichen auf ei
Reihe von Betrieben zuriick, die bei attraktiven Arbeits- und Entlohnungsbedingungen auf?

hier Qualifikationsgriinde eine Barriere gegen den Auslindereinsatz bilden.

Dagegen fiihrt die Wegrationalisierung oder der Abbau von unattraktiven typischen »Aus-
ldnderarbeitsplatzen« und die Erhohung des Qualifikationsniveans und der Einstellbedin-
gungen auf Facharbeiterniveau, z.B. im Zuge von Qualifikationshortungsstrategien, zu ei-
nem deutlichen Abbau des Auslinderanteils. In den Betrieben des Typs 4 mit vorwiegend
qualifikationsbedingten Beschaftigungsnachteilen fiir Auslander gibt es neben der Zutritts-
barriere auch einen Freisetzungsdruck, der Auslinder {iberproportional betrifft. Hier fin-
det eine deutliche Auslidnderverdringung statt, die Betriebe dieses Typs leisten den ei-
gentlichen Beitrag zum Auslinderabbau, was in der zwischen 1980 und 1986/87 um im °
Mittel 10,7 Prozentpunkte gesunkenen Auslinderquote zum Ausdruck kommt. Der
Ausldnderabbau ist auch auch in absoluten Zahlen betrichtlich: Bel einem Riickgang der
Gesamtzahl der Lohnempfanger um 822 Personen sank die Zahl der Auslinder um 1575,
wihrend die Zahl der Inldnder um 753 erhht wurde. Dies zeigt die Gefahr, daff die Aus-
ldnder, insbesondere die sogenannte erste Generation und die Ausldnderinpen, zu den
»Rationalisierungsverlierern« gehoren, wenn in Zukunft die Politik der Hoherqualifizie-
rung des Standorts Berlin nicht verkniipft wird mit einer »Qualifizierungsoffensive« auch
im An- und Ungelerntensegment.
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