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Abstract

In dieser Arbeit wird die Benachteiligung von Migrantinnen am Arbeitsplatz in
Deutschland sowohl statistisch als auch anhand von Stellungnahmen betroffe-
ner Arbeitnehmer belegt. Die Arbeit setzt sich zudem mit Defiziten in der Inte-
grationsférderung seitens der Gewerkschaften auseinander.

Die Untersuchung zeigt, dal3 in allen betrachteten Betrieben Migranten in den
mittleren und oberen Ebenen der Hierarchie kaum oder gar nicht anzutreffen
waren. Z.B. machten insgesamt 1597 Migranten in 3 GroRRbetrieben 40,1 %
aller 3987 Beschaftigten aus. Wéahrend im gewerblichen Bereich 1533 Migran-
ten Teil von 2658 Arbeitern waren (57,7 %), befanden sich bereits auf der
nachsten Hierarchieebene unter 121 Vorarbeitern nur 26 Migranten (21,5%).
Unter den Meistern befand sich kein einziger Migrant. Auf den hoheren Ebenen
setzte sich dieser Trend fort.

Zum besseren Verstandnis der Wechselwirkungen zwischen Betrieb und Ge-
sellschaft wird auf die Bildungschancen von Migrantenkindern ebenso einge-
gangen wie auf politische und soziale Rahmenbedingungen.

V.a. auf der Basis der empirischen Befunde werden Diskriminierugsmechanis-
men und -strukturen analysiert und tatsachliche Auswirkungen der gewerk-
schaftlichen Migrantenpolitik im betrieblichen Alltag sowie in der Gesellschaft
untersucht. Defizite der Gewerkschaftsarbeit werden behandelt, und es wird
festgestellt, dal® eine betriebliche Gleichstellungspolitik seitens der Gewerk-
schaften weitgehend nicht stattfindet.

Abstract

Discrimination of female and male migrants at their place of work in Germany is
revealed both statistically and in statements voiced by the employees con-
cerned. The study also examines deficits in the steps taken towards integration
by the trade unions.

It is shown that in all companies surveyed there are hardly any migrants in po-
sitions of upper or middle management. 1,597 migrants in three large compa-
nies constituted 40.1% of a total of 3,987 staff. While 1,533 migrants equalled
57.7% of the total of 2,658 manual workers, on the next level up there were
only 26 migrants (21,5%) among the 121 foremen. Among the master-
craftsmen there was not a single migrant. This trend continued on the higher
levels, too.

In order to understand the relationship between manufacturing plants and soci-
ety better, both the educational opportunities for the migrants* children and their
political and social circumstances are discussed.

On the basis of empirical findings in particular, mechanisms and structures of
discrimination are analysed and the actual effects of the migrant policies of the
trade unions in everyday working life and in society are looked into. Deficits in
the work of the trades unions are examined, and it is found that there are virtu-
ally no equal opportunities policies implemented by the trades unions.
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Einleitung 1

Einleitung

In den westlichen Demokratien wird von einer umfassenden Vorstellung von
Menschenrechten ausgegangen. Menschenrechte sind demnach universell,
unteilbar und unantastbar. Wenn es aber um die hiesigen Migrantinnen geht,

scheinen Menschenrechte doch teilbar und antastbar.

Arbeitsmigrantinnen in der Bundesrepublik werden immer noch als unwillkom-
mene Fremde angesehen, werden am Arbeitsplatz wie im Alltag diskriminiert,
haben kein Wahlrecht etc. etc. Es wird nach wie vor von einer "zweiten” und gar
"dritten” Generation der Ausléander gesprochen. Nicht abzusehen ist, wieviele
Generationen dieser Menschen noch als minderwertige Auf3enseiter betrachtet

werden.

Im offentlichen Diskurs wie im betrieblichen Alltag werden Diskriminierung und
Auslanderfeindlichkeit in der Regel sehr eng betrachtet und mit rechtsextremi-
stischen Ausschreitungen, physischer Gewalt und offen fremdenfeindlichen
Aussagen gleichgesetzt. Die latente, alltagliche, unspektakulare Diskriminie-
rungspraxis bei Einstellungen, Umgruppierungen, Urlaubsregelungen, Bildungs-
und Aufstiegsmadglichkeiten sowie die Tatsache, dal? Migrantinnen tberpropor-
tional schwere, gesundheitsschadigende, schlecht bezahlte Arbeit leisten, wer-
den nach wie vor von der Uberwiegenden Mehrheit der deutschen Gesellschaft
als "normal” empfunden, zumindest stillschweigend hingenommen. Auch die
meisten deutschen Gewerkschafter und Betriebsréate unterscheiden sich von

dieser Grundhaltung nicht wesentlich.

Eine zentrale Aufgabe der vorliegenden Arbeit besteht darin, die Diskriminie-
rungsmechanismen und -strukturen zu analysieren und die gewerkschaftliche
Migrantenpolitik unter dem Gesichtspunkt einer Gleichstellungspolitik kritisch zu

Uberprufen.



Einleitung 2

Begriffliche Klarung

Bekanntlich gibt es eine breite Diskussion um den Kulturbegriff. In dieser Ar-
beit wird die folgende Definition vom "Centre for Contemporary Cultural Stu-
dies” (CCCS) bevorzugt:

"Die ‘Kultur’ einer Gruppe oder Klasse umfal3t die besondere und distinkte
Lebensweise dieser Gruppe oder Klasse, die Bedeutungen, Werte und
Ideen, wie sie in den Institutionen, in den gesellschaftlichen Beziehungen,
in Glaubenssystemen, in Sitten und Brduchen, im Gebrauch der Objekte
und im materiellen Leben verkérpert sind. Kultur ist die besondere Gestalt,
in der dieses Material und diese gesellschaftliche Organisation des Le-
bens Ausdruck finden. Eine Kultur enthélt ‘die Landkarten der Bedeutung’,
welche die Dinge fiir ihre Mitglieder verstehbar machen. Diese ‘Landkar-
ten der Bedeutung’ trdgt man nicht einfach im Kopf mit sich herum: sie
sind in den Formen der gesellschaftlichen Organisationen und Beziehun-
gen objektiviert, durch die das Individuum zu einem ‘gesellschaftlichen In-
dividuum’ wird. Kultur ist die Art, wie die Beziehungen einer Gruppe
strukturiert und geformt sind; aber sie ist auch die Art, wie diese Formen
erfahren, verstanden und interpretiert werden. M&nner und Frauen wer-
den daher durch Gesellschaft, Kultur und Geschichte geformt und formen
sich selbst. [...J""

Diese Definition umfaf3t wichtige Punkte:

» Jede Gesellschaftsgruppe kann eine eigene Kultur besitzen. Der Kulturbegriff
sollte also differenzierter gebraucht werden. Es sollte von mehreren Kulturen in
einer Gesellschaft gesprochen werden. Folgerichtig kann von einer deutschen
Kultur keine Rede sein, geschweige denn von einer "reinen und homogenen”

deutschen Kultur.

 Kultur ist ein unabgeschlossener, veranderbarer Prozel3, der in einem histori-
schen und gesellschaftlichen Zusammenhang steht. Sie ist sehr dynamisch, im

standigen Werden und kann sogar widersprichliche Elemente enthalten. Die

! Zitiert nach: Kalpaka / Rathzel, 1990, S. 46-47
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Kultur einer Gesellschaftsgruppe ist historisch bedingt % und steht in einem in-

teraktiven Verhaltnis zu den Kulturen anderer Gesellschaftsgruppen.

Kulturen verandern, relativieren, erganzen sich gegenseitig und sind im stetigen

Konflikt miteinander. So werden standig kulturelle Mischformen produziert.

» Kulturen kénnen nicht losgelost von 6konomischen, sozialen und politischen

Rahmenbedingungen betrachtet werden.

Eine Uberbetonung der kulturellen Unterschiede verkennt die sozio-
okonomischen Faktoren sowie die politischen Machtstrukturen, die zur Be-
nachteiligung ethnischer Gruppen wesentlich beitragen.3 Deshalb wird in der
vorliegenden Arbeit viel Wert auf die Analyse der sozio-6konomischen Be-
nachteiligungen von Migrantinnen sowie die der Strukturen der Diskriminierung

gelegt.

Das Wort Diskriminierung steht hier fir einen zentralen Begriff der vorliegen-
den Dissertation. Hierunter sind alle institutionellen und individuellen Handlun-
gen oder Unterlassungen zu verstehen, die das Ziel oder die Folge haben, Per-
sonen nach irrelevanten Kriterien wie z.B. Herkunft, Hautfarbe, Abstammung,
Religion oder Geschlechtszugehorigkeit zu verachten, herabzuwirdigen oder
zu benachteiligen. Das Vorliegen einer statistisch mel3baren Benachteiligung

an sich stellt somit noch keine Diskriminierung dar.*

Der Terminus Auslanderfeindlichkeit wird in der 6ffentlichen Debatte fir un-

terschiedliche Sachverhalte angewandt, und das verursacht Verwirrung. Der

2 Auch die Vorstellung von Kultur ist historisch bedingt. So kommt Norbert Elias zum
Ergebnis, dal? im 18. Jahrhundert die Bedeutung der Kultur und Zivilisation von "einem
Gefuhl fur den Prozel3charakter der Gegebenheiten, auf die sie sich bezogen, bestimmt
war, wahrend sie im 20. Jahrhundert die Gegebenheiten, auf die sie sich beziehen, als
fast vollkommen statisch hinstellen.” (Elias, 1994, S. 161).

3 Vgl.: Kursat-Ahlers, 1992, S. 47

* In diesem Zusammenhang scheint mir folgende Definition von N. Rathzel und U. Sa-
rica zu weit gefal3t: "Die Frage nach der Diskriminierung wére also eine nach der Pro-
portionalitat der Verteilung in der Arbeitsplatzhierarchie. Eine Uberreprasentation auf
den untersten Stufen und eine Unterreprasentation auf den héheren Stufen der Heirar-
chie bezeichnen wir aBiskriminierung. ” (Rathzel / Sarica, 1994, S. 27. Hervorhe-

bung im Original). Dadurch wird jede Benachteiligung der Migrantinnen gleichzeitig
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Begriff kann z.B. die Vorgehensweisen nicht beschreiben, die keine Feind-
schaft, sondern Distanzierung oder Angst den Migrantinnen gegeniber dar-
stellen. Darliber hinaus werden nicht selten - beispielsweise in der gewerk-
schaftlichen Praxis - Migrantinnen als hilflose Opfer bevormundet. Auch bei
diesem Sachverhalt kann von Auslanderfeindlichkeit nicht gesprochen werden,
sondern von Abwertung anderer ethnischer Gruppen, wenn auch mit "guten”
Absichten.” In solchen Fallen ware es sinnvoller den Begriff Ethnozentrismus zu

benutzen.

Weitere Begriffe werden in den jeweiligen Kapiteln erlautert.

Zum Forschungsstand und Beitrag der Arbeit

Es existiert eine Flle von Literatur Gber die Situation der Arbeitsmigrantinnen
in der Bundesrepublik Deutschland und die gewerkschaftliche Migrantenpolitik.
Diese Literatur, die zum grof3ten Teil in den verschiedenen Kapiteln dieser Ar-
beit angegeben wird, befal3t sich mit unterschiedlichen Aspekten des o0.g. The-
mas. Darunter fallen ebenso die Analysen der Arbeitsmigration im gesellschaft-
lichen MaR3stab (Beschéaftigungschancen und -risiken der auslandischen Ju-
gendlichen, Schul- und berufliche Bildung der Migrantinnen, ihre Rechtsstel-
lung, ihre Wohnsituation, ihr Anteil in Wirtschaftsbereichen und Berufen, ihre
Arbeitslosenquote etc.) wie auch die Lage der Arbeitsmigrantinnen auf der be-
trieblichen Ebene (Stellung in der betrieblichen Hierarchie, Einkommensni-
veaus, betriebliche Qualifikation, Kommunikation zwischen Migrantinnen und
Einheimischen etc.) sowie die Analyse der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik

auf verschiedenen Ebenen.

Es gibt jedoch viel zuwenig Literatur, die die 0.g. Aspekte in einem Kontext und
in ihrem interaktiven Verhaltnis analysiert. Die Situation der Arbeitsmigrantin-
nen kann aber nur dann als Ganzes begriffen werden, wenn verschiedene Le-
bensbereiche in ihren tatsdchlichen Zusammenhangen betrachtet werden. Die

vorliegende Arbeit mochte dazu beitragen, einerseits unterschiedliche Ge-

- als Diskriminierung bezeichnet. Die Unterscheidung zwischen kollektiver Benach-
teiligung und Diskriminierung wird somit aufgehoben.

®Vgl.: Kalpaka / Rathzel, 1990, S. 12
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sichtspunkte der Arbeitsmigration in der Bundesrepublik als Momente eines
einheitlichen Prozesses zu betrachten®, andererseits die gewerkschatftliche
Auslanderpolitik in ihrer wechselseitigen Wirkung mit der allgemeinen Situation

sowie mit den Bedurfnissen und Forderungen der Migrantinnen zu beurteilen.

Ein wichtiger Teil der Dissertation stellen die Ergebnisse der betrieblichen Fall-
studien dar, die ich als Mitarbeiter des Instituts fur Internationale Sozialfor-
schung (INFIS) im Rahmen eines zweijahrigen Projektes durchfiihrte. Es han-
delt sich hier um das Thema: ,Alltdgliche Fremdenfeindlichkeit im Betrieb und
gewerkschatftliche Politik“. Der Untersuchungsgegenstand, die Untersuchungs-
methode und -instrumente sowie das Untersuchungsverfahren werden im drit-
ten Kapitel erlautert. Hier ist zu betonen, dal3 dieser empirische Teil aus folgen-

den Grinden von wissenschaftlicher Relevanz ist:

1. Der empirische Teil kommt einer Bestandsaufnahme der untersuchten Be-
triebe gleich. Dies ist bei einem Thema von einer so grof3en sozio-kulturellen
Bedeutung stets notwendig, zumal Diskriminierung am Arbeitsplatz und die ge-
werkschaftliche Antidiskriminierungspolitik verdnderbare Prozesse sind, die
standig erforscht werden mussen. Es ist bedauerlich, dal3 insbesondere in der
zweiten Halfte der 90er Jahre kaum Betriebsstudien zu dem Thema der Dis-
sertation veroffentlicht wurden. Es mangelt also noch immer an solchen Unter-

suchungen. Das Thema kann nicht ,erledigt* und abgeschlossen werden.

2. Die bisherigen Studien zum Thema Diskriminierung gegen Arbeitsmigrantin-
nen und gewerkschaftliche Migrantenpolitik sind in zwei Hauptkategorien zu

unterteilen:

a) Studien, die die Reprasentativitat der Aussagen in den Vordergrund stellen.
Sie umfassen eine Grol3zahl der Betriebe. lhre Hauptinstrumente sind schriftli-

che Befragungen, standardisierte Fragebogen oder aber telefonische Anfragen.

® Deshalb wird in dieser Arbeit viel Wert auf die Zusammenhé&nge zwischen Bildung
und Stellung in der betrieblichen Hierarchie, zwischen Benachteiligungen der Migran-
tinnen aufRerhalb und innerhalb des Betriebs, zwischen dem Betriebsklima und der me-
dialen Berichterstattung in der Gesellschaft, zwischen der rechtlichen Stellung der Mi-
grantinnen und ihrem Ansehen im Betrieb gelegt.
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Diesbezuglich sind die im Auftrag vom Bundesministerium fir Arbeit und So-
zialordnung durchgefiihrten Reprasentativuntersuchungen in den Jahren 1980,
1985 und 1995 zum Thema ,Situation der auslandischen Arbeitnehmer und

ihrer Familienangehdorigen in der Bundesrepublik Deutschland” hervorzuheben.

Das definierte Ziel der Untersuchungen bestand darin, ,fur die mit der Auslan-
derpolitik befaldsten Stellen umfassende Informationen zur sozialen, kulturellen
und wirtschaftlichen Lage der auslandischen Arbeithehmer und ihrer Familien-

angehorigen bereitzustellen und zu analysieren.*’

In den Jahren 1980 und 1985 wurden jeweils etwa 6.500 Migrantinnen aus 6
ehemaligen Anwerbestaaten (aus der Turkei, Jugoslawien, Italien, Griechen-

land, Spanien und Portugal) befragt.

1995 wurden insgesamt 4.057 Personen aus der Turkei, (ehem.) Jugoslawien,
Italien und Griechenland befragt. Dartiber hinaus wurden - insbesondere auf-
grund der Vereinigung Deutschlands - zwei weitere Gruppen in die Reprasen-
tativuntersuchung von 1995 aufgenommen: Vietnamesen, die sich als ehemali-
ge Vertragsarbeitnehmer der friheren DDR in Ostdeutschland aufhalten, und
Polen, die im Rahmen eines Werkvertrags als Gastarbeithehmer oder als Sai-

sonarbeiter im gesamten Bundesgebiet beschaftigt sind.

Es werden detaillierte Informationen Uber folgende Lebensbereiche der Ar-

beitsmigranten und ihrer Familien vermittelt:

-~ Schulbildung, berufliche Vorkenntnisse / Ausbildung, Berufseinmindungs-
prozef}

- Berufliche Situation

- Einkommenssituation und Sparverhalten

- Soziale Situation der auslandischen Familien

- Wohnverhaltnisse

- Integrationsprozeld: Deutschkenntnisse, Aufenthaltsdauer, Freizeitkontakte,
Ruckkehrabsichten / Zukunftsplane, Einbirgerungsabsichten

- Aufenthalts- und arbeitserlaubnisrechtlicher Status

" Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung, 1981, S. 7 + ders., 1986, S. 6
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- Situation der nicht-erwerbstatigen Frauen“.?

b) Studien, die sich auf offene Interviews mit den Betroffenen sowie auf Exper-
tengesprache mit Gewerkschaftern und Betriebsraten konzentrieren.® Sie ver-
mitteln anhand der Gesprache mit Betroffenen und Experten ein Bild von ver-

deckten Diskriminierungen im jeweiligen Betrieb.

Beide genannten Hauptkategorien enthalten zwar einen hohen wissenschatftli-
chen Wert, offenbaren aber gleichzeitig gro3e Mangel: Die Erste a3t keinen
Zweifel daran, dal3 Benachteiligungen der Migrantinnen keine Ausnahme, son-
dern eher die Regel sind. Sie kann jedoch versteckte Diskriminierungsformen
nicht analysieren. Verachtende Blicke, von Vorurteilen getragene Handlungen
der Vorgesetzten, die sachlich begriindet werden und auslénderfeindliche Wit-

ze sind nicht statistisch erfal3bar.

Die zweite Kategorie stellt latente Diskriminierung in einer elastischen und an-
schaulichen Form dar, ist aber nicht in der Lage, statistisch erfal3bare Benach-
teiligungen der Migrantinnen (die Stellung auslandischer Beschaftigter in der
betrieblichen Hierarchie, die Art ihrer Tatigkeit, ihr Einkommensniveau etc.) im
vollen Umfang begreiflich zu machen. Solche Studien sind zu sehr an die sub-
jektiven Urteile ihrer Ansprechpartner gebunden und vernachlassigen die ob-

jektive, strukturelle Basis der Diskriminierung.

Beide Kategorien kénnen nicht dazu beitragen, das wechselseitige Verhaltnis
von statistisch erfal3baren einerseits und latenten Diskriminierungen anderer-
seits zu untersuchen. Dadurch kann die Diskriminierung nicht in ihrem vollen
Umfang analysiert werden. Studien, die die beiden 0.g. Aspekte mitberiicksich-
tigen, sind deshalb dringend erforderlich. Bisher stellen jedoch solche betriebli-

che Studien groRe Ausnahmen dar.*®

8 ebda., 1996, S. 7. Eine &ltere Untersuchung von Gaugler u.a. wurde 1976 durchgefiihrt.
Hierbei wurden anhand eines standardisierten Fragebogens die Daten von 1.696 Betrie-
ben zum Thema ,Ausléander in deutschen Industriebetrieben® erhoben.

®7.B.: Just, 1989 + Hoffmann / Even, 1985 + Hergesell, 1994

19 7u diesen Ausnahmen gehért das Werk von H. Gillmeister, H. Kurthen und J. Fijal-
kowski unter dem Titel: ,Auslanderbeschaftigung in der Krise?“. Es handelt sich um
eine umfangreiche Untersuchung von 79 Betrieben des verarbeitenden Gewerbes in
West-Berlin. Die Studie enthalt nicht nur wertvolle statistische Daten tber die Situation
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In den Fallstudien, die ich im Rahmen des INFIS-Projektes durchgefihrt habe,
wurde eine komplexe Vorgehensweise bevorzugt: Fur die Feststellung von sta-
tistisch erfal3baren Benachteiligungen der Migrantinnen wurde ein Erhebungs-
bogen verwendet, mit dessen Hilfe vergleichende Daten Uber die Anzahl von
deutschen und auslandischen Beschaftigten zu folgenden Aspekten gesammelt
wurden: Einstellungen und Entlassungen, Lohn- und Gehaltsgruppenverteilung,
Stellung in der betrieblichen Hierarchie, Versetzungen in htéhere / niedrigere
Positionen, Weiterbildungsgenehmigungen, Krankenstand sowie Unfallhaufig-
keit.

Die entsprechenden Daten waren bei der Personalabteilung und beim Betriebs-
rat erhéltlich. Diese Daten bilden das objektive, unumstrittene Fundament, um
die Diskriminierung fur die betrieblichen Akteure sowie fur AulBenstehende bes-
ser begreifbar zu machen. Auf einer anderen Ebene wurden offene, nicht stan-
dardisierte Gruppen- und Einzelgesprache mit den zustdndigen Gewerk-
schaftsfunktionaren, Vertrauenspersonen, Betriebsraten, auslandischen und
deutschen Beschéftigten gefiihrt. Dieser Teil diente der Analyse der verdeckten
Diskriminierung. Diesbeziglich sollten die betrieblichen Akteure selbst zu Wort
kommen und Uber ihre Erlebnisse sprechen. Deshalb wird im dritten Kapitel viel

Wert auf die Aussagen der Betroffenen gelegt.

Eine Kombination von qualitativen und quantitativen Forschungsmethoden er-

offnete neue Mdglichkeiten, um die Diskriminierung als Ganzes zu erfassen.

Die bisherige kritische Literatur Uber gewerkschaftliche Auslanderpolitik kon-
zentriert sich weitgehend auf Fragen, die in einem direkten Zusammenhang zu
dieser Thematik stehen, Fragen wie die historische Entwicklung gewerkschatftli-
cher Migrantenpolitik, die Reprasentanz der Migrantinnen im Gewerkschafts-
apparat, in Betriebsraten und unter Vertrauenspersonen, gewerkschaftliche
Bildungsarbeit, der Organisationsgrad auslandischer Arbeitnehmerinnen und

gewerkschaftliche Beratungsstellen.™

- der Arbeitsmigranten in den erforschten Betrieben, sondern auch die Ergebnisse von
Expertengesprachen mit Personalverantwortlichen und/oder Betriebsraten. Bedauerli-
cherweise kommen aber die Betroffenen selbst in diesem Werk kaum zu Wort.

117 B.: Kilhne, 1982 + Kiihne u.a., 1994 + Bergmeier / Buddicker, 1994
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Gewerkschaftliche Migrantenpolitik kann aber nicht losgeldst von gewerkschatft-
lichem Selbstverstandnis, gewerkschaftlichen Strukturen, Traditionen sowie der
Stellung der Gewerkschaften in der Arbeitswelt analysiert werden. Gewerk-
schaftliche Auslanderpolitik muf3 als Bestandteil eines breiten Arbeitsspektrums
der Massenorganisationen verstanden werden. Somit kann ein vollstandiges
Bild vom Stellenwert der Migrantenpolitik fur die Gewerkschaften vermittelt
werden und Defizite der Gewerkschaftsarbeit in diesem Bereich konsequent
entdeckt werden. Daher wird in Kapitel 5 dieser Arbeit versucht, die Auswirkun-
gen der allgemeinen gewerkschaftlichen Strukturen, Traditionen und Praxen

auf die gewerkschaftliche Auslanderpolitik aufzuzeigen.

Der Uberwiegende Teil der offiziellen gewerkschaftlichen Literatur zum Thema
gewerkschaftliche Auslanderpolitik stellt gewerkschaftliche Forderungen, Akti-
vitaten und die BeschluBlage in den Vordergrund.® Gewerkschaftliche Hand-
lungsmaoglichkeiten werden in erster Linie auf die rechtlich-formelle Ebene ein-
geschrankt. Es werden frihere und spatere Beschlu3lagen und Stellungnah-
men untersucht, Verbesserungen der gewerkschaftlichen Positionen betont,
Aktivitaten der Vertrauenspersonen und Betriebsrate aufgezéhlt und betriebli-

che Initiativen der Gewerkschaften gelobt.

Dies verhindert eine umfassende Untersuchung der Diskriminierung, insbeson-
dere der latenten Diskriminierung und vernachlassigt aufklarerische, kommuni-

kative Aufgaben der Gewerkschaften im betrieblichen Alltag.

Im Gegensatz zu dem o.g. Verfahren wird in dieser Arbeit der Bedeutung der
gewerkschaftlichen Migrantenpolitik fur betriebliches Handeln eine grol3e Auf-
merksamkeit gewidmet. Nicht die gewerkschaftlichen Beschlisse und die Pro-
grammatik, sondern die tatsachlichen Auswirkungen der betrieblichen Gewerk-
schaftspolitik riicken in den Vordergrund. In diesem Kontext wird u.a. gefragt:
Inwieweit lassen sich gewerkschaftliche Beschlisse im betrieblichen Alltag
verwirklichen? Mit welchen Inhalten, Zielen und Argumenten kiimmern sich die

Gewerkschaften um Diskriminierung und Auslanderfeindlichkeit im Betrieb?

127 B.: Diverse Dokumentationen (iber die Behandlung der Auslanderthematik in ge-
werkschaftlichen Tagungen + Geschéaftsberichte des DGB und seiner Mitgliedsgewerk-
schaften + DGB, 1996
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Wen haben gewerkschaftliche Aktivitaten fur betriebliche Antidiskriminierungs-

politik erreicht?

Mit anderen Worten: Die vorliegende Dissertation will dazu beitragen, die ge-
werkschaftliche Antidiskriminierungspolitik mit ihren tatsachlichen Erfolgen und
Mil3erfolgen an der betrieblichen Realitat zu messen. In dieser Hinsicht steht
die Arbeit in der Tradition der Verotffentlichungen von kritischen Gewerkschaf-
tern und den Gewerkschaften nahestehenden Wissenschaftlern, die sich zu

diesem Thema auRerten.®

Theoretische Grundlagen

Ein grundlegender Ansatz dieser Arbeit besteht darin, den Betrieb als ein so-
ziales und dynamisches System zu betrachten, das ein dialektisches Verhaltnis
zu den sozialen, politischen, wirtschaftlichen und kulturellen Prozessen inner-
halb der Gesellschaft aufweist. Die Beziehung zwischen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern, zwischen Kapital und Arbeit, wird nicht nur in den einzelnen Be-
trieben, sondern auch im Makrobereich (durch den Arbeitsmarkt, tarifvertragli-
che Vereinbarungen und politisch-rechtliche Bestimmungen) geregelt. Das Be-
triebsklima laRt sich von sozio-6konomischen und politischen Ereignissen sowie
von der medialen Berichterstattung aul3erhalb des Betriebes beeinflussen. Das
soziale Ansehen der Migrantinnen im Betrieb hangt mit ihrer rechtlichen, politi-
schen und kulturellen Lage in der Gesellschaft zusammen. Folgerichtig ist eine
betriebliche Gleichstellungspolitik ohne entsprechende MalRnahmen auf der

gesellschaftlichen Ebene kaum denkbar.

In Verbindung mit der Integration der Migrantinnen in der Gesellschaft haben
konzeptionelle Uberlegungen von Axel Schulte'® einen hohen Stellenwert fiir
diese Arbeit. Demnach soll die Integration der Einwanderungsminderheiten auf

drei miteinander verbundenen Ebenen stattfinden:

— Abbau des Auslanderstatus und rechtlich-politische Gleichstellung

137 B: Schafer, 1985 + Kiihne u.a., 1988 + Kithne u.a., 1994 + Briiggemann / Riehle,
1998

1 gchulte, 1998 und 1992
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— Abbau der sozialen Benachteiligungen der Migrantinnen und Verwirklichung
ihrer sozialen Gleichstellung

— Gewahrleistung gleicher Chancen zur kulturellen Entfaltung

Ethnisch-kulturelle Konflikte sollten als normale Vorgange und auf einer demo-
kratischen Grundlage ausgetragen und integriert werden. Die kulturelle Auto-
nomie und Entfaltung sowie der Austausch und die Kommunikation zwischen
den Kulturen verschiedener Individuen und Gruppen sollten ermdglicht werden.
Dazu gelten das Prinzip der Gewaltlosigkeit und die Anerkennung eines demo-

kratischen Basiskonsens.' Menschenrechte miissen zu Biirgerrechten werden.

Auf der betrieblichen Ebene stitzt sich die Arbeit neben meinen eigenen theo-
retischen Uberlegungen v.a. auf Studien von Thomas von Freyberg'®, um kon-
krete Diskriminierungsmechanismen zu analysieren. Dem praxisbezogenen Teil
der Dissertation, namlich den Fallstudien, liegen verschiedene Werke Uber

gualitative Sozialforschung zugrunde, auf die in Kapitel 3 verweisen wird.

Im Bereich der Gewerkschaftstheorie sowie der allgemeinen Aufgaben und
Funktionen der Gewerkschaften bezieht sich diese Studie in erster Linie auf
Arbeiten von Walther Miiller-Jentsch.”” 1hm zufolge weisen moderne Gewerk-

schaften funf wichtige Eigenschaften auf:'®

1. Sie sind Massenorganisationen mit zentralistisch-burokratischen Organisati-
onsstrukturen. Diese Strukturen bringen einen hauptamtlichen Funktionarsap-

parat hervor, der in der Regel eigene Interessen entwickelt.

2. Moderne Gewerkschaften sind im dreifachen Sinne gefestigte Organisatio-
nen: Sie sind durch Gesetzgebung, Arbeitgeber und offentliche Meinung als
"Organ der Volkswirtschaft” und der Sozialordnung sowie als Tarifpartner aner-
kannt. Ihre Stabilitdt und Sicherheit ist gewéhrleistet. Und schlie3lich werden
den Gewerkschaften offentliche Funktionen und Verantwortungen zugewiesen,

die weit Uber die Interessen von Arbeitnehmern hinausgehen.

15 Schulte, 1998

18 von Freyberg, 1993, 1996 und 7/1997

" Muller-Jentsch 1997, 1973 und 1982-83

18 Zum Folgenden siehe: Miiller-Jentsch, 1997, S. 95ff
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3. Sie sind eingebunden in den Regelkreis des institutionalisierten Klassenkon-
flikts und tragen durch Tarifvertragsbeziehungen zur Institutionalisierung der

Arbeitskdmpfe bei.

4. Moderne Gewerkschaften sind reprasentative Organisationen. D.h. sie kon-
nen einerseits ihre Anspriche und Forderungen im Namen aller Mitglieder und
in relativer Unabhangigkeit von deren Zustimmung geltend machen und sind
andererseits in der Lage, einzelne Mitglieder auf die zumeist in Form von Kom-
promissen erreichten Vereinbarungen Uber Arbeitsnormen zu verpflichten und

zu disziplinieren.

5. Moderne Gewerkschaften sind intermedidre Organisationen. Bezeichnend
fur ihre Praxis ist nicht die konsequente Vertretung der Mitgliederinteressen,
sondern eine pragmatische Vermittlung zwischen System- und Mitgliederinter-

essen.

Manche der o0.g. Eigenschaften, die unmittelbar die gewerkschaftliche Migran-

tenpolitik beeinflussen, werden in Kapitel 5 behandelt.

Aufbau der Arbeit

Der Haupttext besteht aus 6 Kapiteln. Im ersten Kapitel wird ein Uberblick tiber
die Geschichte der Arbeitsmigration und der gewerkschaftlichen Auslanderpoli-
tik in der Bundesrepublik vermittelt. Das ist notwendig, denn die heutige Situati-
on der Arbeitsmigrantinnen ist das Produkt eines historischen Prozesses. Die
Art und Weise wie die "erste Generation” angeworben wurde, die Funktion der
"Gastarbeiter” fur die deutsche Wirtschaft, das Bild von Auslandern, das immer
noch in vielen Kdpfen verankert ist und ahnliche Fragen missen behandelt
werden, um die jetzige soziale, wirtschaftliche und kulturelle Lage der Migran-
tinnen im vollen Umfang zu begreifen. Dies gilt um so mehr fur die Geschichte
der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik, die im Laufe von Uber vier Jahrzehn-

ten mehrere Phasen des Wandels erlebte.

In den Kapiteln 2 und 3 werden zwei sich ergdnzende Typen sozialwissen-
schaftlicher Analyse angewandt, um das Ausmald der Benachteiligung auslan-

discher Beschaftigter besser einschatzen zu kdnnen: In Kapitel 2 zeigt eine



Einleitung 13

makrosoziologische Analyse anhand statistischer Daten strukturelle Diskrimi-
nierung auf der gesellschaftlichen Ebene auf. Dazu gehoéren vergleichende
Daten uber Schulbildung, berufliche Qualifizierung, Anteil an Wirtschaftszwei-
gen und Berufen, berufliche Stellung und Betroffenheit von Arbeitslosigkeit

deutscher und auslandischer Arbeitnehmerinnen.

Eine mikrosoziologische Methode kommt in Kapitel 3 zur Anwendung, um v.a.
konkrete Diskriminierungsformen und -praxen im Betrieb sowie subjektive
Wahrnehmung und Legitimierung von Benachteiligung zu beschreiben. Hier
kommt nicht nur strukturelle Diskriminierung, sondern auch Verhaltensweisen,
Brauche, Sitten und Vorurteile in Betracht. In diesem Kapitel werden die wich-

tigsten Ergebnisse mehrerer Fallstudien zusammengefal3t.

In Kapitel 4 wird der Versuch unternommen, betriebliche Diskriminierungsme-
chanismen auf der Basis der Bestandsaufnahme in den vorherigen Kapiteln zu
analysieren. Zunachst werden das interaktive Verhaltnis zwischen dem Betrieb
und dem Rest der Gesellschaft herausgearbeitet und einige Besonderheiten
des Betriebes (strenge "soziale Kontrolle”, groRere Verbindlichkeit der Akteure,
enge Spielraume fur Aufklarungsarbeit etc.) beschrieben, die unmittelbar mit
dem Thema der Studie zusammenhangen. Dann werden mehrere Aspekte der
Diskriminierungsprozesse sowie der Wahrnehmung und Legitimierung der Dis-
kriminierung analysiert. Zum Schlufd wird die geringe Gegenwehr von Betroffe-

nen kritisch untersucht.

Die gewerkschaftliche Migrantenpolitik ist das Thema des 5. Kapitels. Eine be-
deutende Frage lautet: Inwieweit werden gewerkschaftliche Grundpositionen
und Beschlisse zur Gleichstellung von Migrantinnen in der Praxis von einer
geeigneten Gewerkschaftspolitik begleitet. Dartiber hinaus werden einige M6g-
lichkeiten und Ansatze einer betrieblichen Antidiskriminierungspolitik betrachtet.
Es wird aber auch auf entsprechende Malinahmen zur Integration der Migran-

tinnen in die Gesellschaft hingewiesen.

In Kapitel 6 werden manche wichtige Herausforderungen der Gewerkschaften
in Verbindung mit der Migranten- und Gleichstellungspolitik beschrieben. Es
wird v.a. betont, daf’3 die Migrantenpolitik aller Voraussicht nach ein wichtiges

Zukunftsthema darstellt und die heutige Vernachlassigung dieses Themas sei-
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tens der Gewerkschaften aufhéren muf, wollen die Gewerkschaften ihre inter-

kulturelle Verantwortung im betrieblichen Alltag wahrnehmen.

Den letzten Teil der vorliegenden Arbeit bildet der Anhang, in dem sich Tabel-

len und einige wichtige Texte befinden.
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1 Zur Geschichte der Arbeitsmigration und der ge-
werkschaftlichen Auslanderpolitik in der Bundesre-

publik Deutschland

Um die heutige Situation der Arbeitsmigrantinnen besser zu begreifen, ist eine
kritische Bilanz der Geschichte der Arbeitsmigration unverzichtbar. Soweit es
im Rahmen eines kurzen Beitrags maglich ist, wird hier versucht, einen Uber-

blick Uiber diese Geschichte zu vermitteln.

Das Thema der Arbeitsmigration ist von der gewerkschaftlichen Auslanderpoli-
tik untrennbar. Auch die Geschichte der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik

wird kurz behandelt.

Die Geschichte der Arbeitsmigration in der Bundesrepublik Deutschland kann

man in drei grol3e Phasen unterteilen:

- Von 1955 bis zum Anwerbestopp fir auslandische Arbeitnehmerlnnen
(1973)
— Von 1973 bis Anfang der 80er Jahre

— Von Anfang der 80er Jahre bis zur Gegenwart

1.1 Erste Phase: Von 1955 bis zum Anwerbestopp fur auslandische

Arbeitnehmerlnnen

Unmittelbar nach dem 2. Weltkrieg waren die westdeutschen Industriebetriebe
nicht in dem Mal3e zerstort, wie zunachst angenommen wurde. Die Produkti-
onsanlagen in den Industriebetrieben waren entschieden weniger von den alli-
ierten Bombenangriffen betroffen, als viele Wohnviertel in den Stadten. So ka-
men beispielsweise die Untersuchungen der amerikanischen Luftwaffe Uber die
Auswirkungen der Bombenangriffe auf die deutsche Kriegsproduktion zu dem

Ergebnis, dal’ 1944 nur etwa 6,5% aller Werkzeugmaschinen in der deutschen
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Industrie beschadigt waren und die Produktionssteigerungen in der Stahlindu-
strie durch den Bombenkrieg nur unwesentlich verlangsamt worden war. Dar-
Uber hinaus war die Produktionskapazitat der Wirtschaft wahrend der Kriegszeit

erheblich ausgedehnt.*

Die westdeutsche Wirtschaft verfligte also Uber ein grol3es Potential, sich sehr
schnell zu regenerieren. Dazu muf3ten allerdings zwei Voraussetzungen erfillt

werden:

ausreichend Kapital ; dafir sorgte vor allem die amerikanische Auslandshilfe

im Rahmen des Marshallplans.

genugend Arbeitskrafte ; der Mangel an Arbeitskraften wurde zunachst durch
den Zuzug von Vertriebenen und Fluchtlingen in die Bundesrepublik beseitigt.
Volle 8,3 Millionen Vertriebene und Fluchtlinge aus den deutschen Ostgebieten
und der sowjetisch besetzten Zone sind bis 1950 nach Westdeutschland ge-

kommen.?

Aber seit den 50er Jahren - und insbesondere seit dem Bau der Berliner Mauer
im August 1961 - nahm die Zahl der einwandernden Vertriebenen und Flicht-
linge stark ab, so dal® die deutsche Wirtschaft darauf angewiesen war, nach

"Arbeitskraftequellen” zu erschliel3en.

Im Dezember 1955 wurde das erste, bilaterale Anwerbeabkommen mit Italien
geschlossen. Weitere Abkommen folgten 1960 (mit Griechenland und Spani-
en), 1961 (mit der Turkei), 1963 (mit Marokko), 1964 (mit Portugal), 1965 (mit

Tunesien) und 1968 (mit Jugoslawien).

Nach dem deutsch-italienischen Abkommen, das einen Mustercharakter fir
spatere Abkommen hatte, sollten die Arbeitskréfte in Italien von einer Anwerbe-
kommission der Nurnberger Bundesanstalt fur Arbeit ausgewahlt werden. Es
wurde auch die "prinzipielle sozialpolitische Gleichstellung" der angeworbenen
auslandischen Arbeitnehmer mit ihren deutschen Kollegen in vergleichbaren

Tatigkeiten garantiert.

Zwei Hintergedanken waren fir die bilateralen Vereinbarungen

¥vgl. z.B.: Herbert, 1986, S. 179-180
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ausschlaggebend:

1) Auslandische Arbeitnehmer wurden von Anfang an als wirtschaftlicher Faktor
betrachtet, nicht als Menschen mit Bedurfnissen, Winschen und Rechten, mit
Anspruch auf ein humanes Leben. Sie waren als Anhangsel der Industrie ge-
dacht, das billige, anspruchslose, schmutzige und schlecht bezahlte Arbeit zu
leisten hatte. Abgesehen davon trug das "Gastland" fir auslandische Beschaf-

tigte im Vergleich zu ihren deutschen Kollegen erheblich niedrigere Kosten:

"Sie kommen um ihre Arbeitskraft anzubieten. lhre Arbeitskraft ist eine
Fertigware. Das industrielle Land, dessen Produktion von ihr profitieren
wird, hat nichts zu den Kosten beigetragen, die nétig waren, um diese
Ware zu schaffen; noch viel weniger wird es die Kosten fiir die Unterstiit-
zung eines ernstlich kranken Arbeitsmigranten tragen - oder eines Man-
nes, der zum Arbeiten zu alt geworden ist. Soweit es die Wirtschaft der
Metropole angeht, sind Arbeitsemigranten unsterblich: unsterblich, weil
dauernd austauschbar. Sie werden nicht schwach; sie sterben nicht. Sie

haben eine einzige Funktion - Arbeiten."**

So leisteten die Arbeitsmigranten einen grof3en Beitrag zum Wirtschafts-
wachstum der Bundesrepublik. Siegfried Balke, der damalige Prasident des
Deutschen Arbeitgeberverbandes, stellte am 31. Marz 1966 fest, dal3 auslandi-
sche Arbeitskrafte ein unerlal3licher Faktor flr die westdeutsche Wirtschaft ge-
worden waren und ohne sie die seinerzeitige Produktivitdt um 15 bis 20% ge-

ringer ware.*

2) Die Auslanderbeschaftigung wurde allgemein als ein voriibergehendes Pha-

nomen angesehen. In der ersten Phase der Arbeitsmigration betrachteten die

“ebda., S. 180
21 Berger / Mohr, 1976, S. 64

22 Zitiert nach: Geiselberger, 1972, S. 33. Die 0.g. Feststellung hielt viele Unternehmer
nicht davon ab, von 1964 bis 1966 eine grol3 angelegte Propagandakampagne gegen
Migrantinnen zu organisieren. So versuchten sie Uber ihre Medien, Stimmung gegen
Auslander zu machen, um v.a. von den Forderungen nach Arbeitszeitverkirzung abzu-
lenken. Die Rede des damaligen Bundeskanzlers Erhard im Mai 1964 galt als der Auf-
takt der Kampagne. In dieser Rede forderte Erhard deutsche Arbeiter zur Mehrarbeit
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Regierungen, Arbeitgeberverbande aber auch die Gewerkschaften die Be-
schaftigung auslandischer Arbeitnenmer als eine Ubergangslosung.? Der da-
mals gelaufige Begriff "Gastarbeiter" spiegelt diese Betrachtungsweise wider.
Niemand machte sich Gedanken Uber langfristige Perspektiven der Arbeitsmi-
gration. Folglich wurden keine sozialen Integrationsmal3nahmen ergriffen.24
Selbst die Uberwiegende Mehrheit der Arbeitsmigranten beabsichtigte nach

einiger Zeit in ihre Heimat zuriickzukehren.

Noch ein wichtiger Aspekt sollte an dieser Stelle erwahnt werden: Die Auslan-
derbeschaftigung in der ersten Phase hatte eine "Pufferfunktion” fur die Wirt-
schaft. Millionen von Menschen reisten in Zeiten der Hochkonjunktur in die
Bundesrepublik ein, ibernahmen unangenehmste, schlecht bezahlte Tatigkei-
ten und wohnten in ungunstigsten Unterkinften. In den Rezessionszeiten wur-

den sie entlassen und reisten wieder aus.?

1.1.1 Die Situation der ,Gastarbeiter*

Auslandische Arbeitnehmer wurden ohne jegliche Vorbereitung, ohne geringste
Sprachkenntnisse hierhergeholt und praktisch am néchsten Tag im Betrieb ein-
gesetzt. lhre Qualifikation im Herkunftsland wurde in der Regel nicht berick-
sichtigt, obwohl viele von ihnen - z.B. tirkische Arbeiter aus dem Zunguldakge-
biet oder ein Teil der jugoslawischen Arbeiter - in ihrem Herkunftsland Fachar-
beiter waren. Folgerichtig wurden sie an Arbeitsplatzen eingesetzt, wo geringe
Anforderungen an Sprachkenntnisse und Qualifikation, hohe Ersetzbarkeit und

korperliche Belastbarkeit notig waren.

auf, damit die ,Gastarbeiter* nach Hause geschickt werden kénnten (Kosack / Castles,
1974, S. 185).

2 \gl. z.B.: Herbert, 1986, S. 192ff + Kosack / Castles, 1974, S. 177

4 Es ist signifikant, daR erst Ende November 1978 jemand, namlich Heinz Kiihn (SPD),
zum ersten Beauftragten der Bundesregierung fur die Integration der auslandischen Ar-
beitnehmer und ihrer Familien berufen wurde (Bundeszentrale fur politische Bildung,
1992, S. 32).

%> zwischen 1953 und 1973 kamen rund 14 Millionen Ausléanderinnen ins Bundesgebiet,
rund 11 Millionen (etwa 80% ) von ihnen kehrten wieder zuriick (vgl.: Bade, 1992,
S. 38). Siehe auch von Freyberg, 1996.
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1973, gegen Ende der 1. Phase der Arbeitsmigration, arbeiteten nach offiziellen
Angaben 2.595.000 Auslander, die 11,9 Prozent allen Arbeitnehmerinnen in

der BRD ausmachten.?®

Vier Funftel der auslandischen Beschaftigten befanden sich in der verarbeiten-
den Industrie, dem produzierenden Handwerk und der Bauwirtschaft. Die Aus-
landerquote betrug im Baugewerbe rund 18 Prozent, im verarbeitenden Ge-
werbe 14 Prozent und in den Dienstleistungsbereichen knapp 5 Prozent. Ar-
beitsmigrantinnen wurden meistens in den schwersten und schmutzigsten Ar-
beiten, wie z.B. Mullabfuhr, Stra3enreinigung, Leichenbestattung, Hilfsarbeiten

oder FlieBbandarbeiten beschaftigt.”

Diese Entwicklung fuhrte zur Herausbildung institutioneller Strukturen der Dis-
kriminierung.”® So bildeten die "Gastarbeiter" von Anfang an eine verachtete
"Unterschicht” in der westdeutschen Gesellschaft. Sie wurden nicht nur am Ar-
beitsplatz, sondern auch in allen anderen Lebensbereichen (Politik, Ausbil-

dungssystem, Konsum usw.) benachteiligt.

Hervorzuheben ist an dieser Stelle die katastrophale Unterkunftssituation der
"Gastarbeiter" in den 50er und 60er Jahren. Schon im August 1960 berichtete

"die Welt" Uber die Wohnverhéaltnisse italienischer Arbeiter:

" Die Bunker sind dabei fast noch attraktiv. Auch Baracken mit Doppel-, oft
gar Dreideckerbetten scheinen direkt I6blich, wenn man etwa einen
'‘Raum’ gesehen hat, in dem 10 Mé&nner nur gerade auf ihren Strohsécken
liegen kénnen. Alles andere, sozusagen selbst das Naseputzen mul3

n29

draul3en geschehen...

1962 berichtete die ehemalige Bundesregierung, dal3 ca. zwei Drittel der neu
angeworbenen "Gastarbeiter" in Gemeinschaftsunterkiinften wohnten.* Sie

wohnten in Gettos, ohne jeglichen Kontakt mit den Einheimischen:

%6 v/gl.: Herbert, 1986, S. 188

27vgl.: Kuhl, 1974, S. 11 + Katsoulis, 1974, S. 28, Siehe auch: Mehrlander, 1974,
S. 68ff + Gaugler u.a., 1978, S. 73ff + Blaschke, 8/1992, S. 25 + Schultze, 8/1992, S. 19

2 \/gl.: von Freyberg, 1994, S. 268-269
29 Zitiert nach: Herbert, 1986, S. 202
%0 epda, S. 202
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"... Ob Schlol3 oder Stahl, der Eindruck ist trostlos. Weil sie getrennt leben
von der deutschen Bevilkerung, unter sich, getrennt von ihren Frauen
und allen anderen Frauen auch, in isolierter Mdnner- oder Frauengesell-
schaft ... Diese Leute lernen kein Deutsch und gehen in Pulks durch die
Stadt, Fremde, die fremd bleiben..."*

Das "Zusammenleben" der Gastarbeiter mit den Einheimischen auf der gesell-
schaftlichen und betrieblichen Ebene basierte von Anfang an auf einer syste-

matischen, strukturellen Diskriminierung.

Die Betroffenen selbst leisteten bis Ende der 60er Jahre sehr wenig Widerstand
gegen Diskriminierungen, da sie ihren Aufenthalt in der Bundesrepublik als pro-
visorisch betrachteten. Die Rechtlosigkeit und Isolation in Deutschland ver-
starkte ihre Absicht, moglichst viel Geld zu verdienen, einen beachtlichen Teil
ihres Geldes zu sparen, um nach einigen Jahren in ihre Heimat zuriickkehren
zu kbnnen. Deshalb waren sie in den ersten Jahren ihres Aufenthalts eher als

die Einheimischen bereit, jede unglinstige Arbeit anzunehmen.

Arbeitsmigrantinnen zeigten wenig Interesse flr politische und gewerkschaftli-
che Aktivitaten. Nicht zuletzt deshalb, welil sie sich Gberhaupt nicht mit der hie-

sigen Gesellschaft identifizieren konnten.

1.1.2 Gewerkschaftliche Auslanderpolitik in der ersten Phase

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften waren zunéchst gegen Anwer-
bung auslandischer Arbeitnehmer. lhre Hauptargumentation lautete: Solange
die Vollbeschaftigung nicht erreicht ist, sollte man keine ausléandischen Arbeits-
krafte beschaftigen.®® Gleichzeitig traten sie von Beginn an dafir ein, da® im
Falle der Auslanderbeschaftigung Arbeitsmigranten ihren deutschen Kollegen
in arbeits-, tarif- und sozialrechtlicher Hinsicht gleichgestellt werden sollten, um

lohndriickende Effekte zu verhindern.*

31 Meinhof, 1966, S. 25
32vgl.: Treichler, 1998, S. 144-147 + Henkelmann, 1956, S. 38-39
3 vqgl. z.B.: Herbert, 1986, S. 191
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Gewerkschaftliche Forderungen waren weniger durch die Notwendigkeit eines
menschenwirdigen Lebens fur Arbeitsmigranten als durch die Lohn- und Ar-

beitsplatzsicherung ihrer "inlandischen" Mitglieder gepragt.®*

Dartber hinaus war die von Gewerkschaften erreichte tarifliche Gleichstellung
nur eine formale. Beispielsweise erhielten alle auslandischen Arbeiter bei der
Anwerbung einen Arbeitsvertrag, den sie vor ihrer Einreise in die BRD unter-

schreiben muf3ten.

.Der Arbeitsvertrag beinhaltete: Name der Firma, die Personalien des An-
geworbenen, seine Téatigkeit und die Beschéftigungsdauer von minde-
stens 12 Monaten bei der gleichen Firma.

Der Vertrag erweckte den Eindruck, dal3 er mit dem Willen und in Kennt-
nis der beiden Parteien geschlossen worden sei. In Wirklichkeit wurden
alle Daten des Arbeitsvertrages von der Firma eingesetzt. Der Wille des
Angeworbenen wurde nur formell durch seine Unterschrift zum Ausdruck
gebracht ... Der auf diese Weise ‘Angeworbene’ konnte weder (ber seine
Beschaéftigungsart bestimmen noch (ber den Beschéftigungsort entschei-
den, geschweige denn die Entlohnung, gleich welcher Art, beeinflus-

Sen.“SS

In den folgenden Jahren setzten die Gewerkschaften den restriktiven Gesetzen
(Auslandergesetz von 1965 und Arbeitsforderungsgesetz von 1969) nichts

entgegen.*

Insbesondere im Auslandergesetz von 1965, das bis 1990 gultig war, wurde die
untergeordnete Stellung der Migrantinnen rechtlich bestétigt und legitimiert. Die
Verlangerung der Aufenthaltserlaubnis wurde von den ,Belangen der Bundes-
republik® abhangig gemacht. In einem langen Regelbeispielkatalog wurden die

Ausweisungsgrunde genannt (810 AusIG, Nr. 1-10).

Die Auslanderbehérden bekamen durch eine Kann-Bestimmung freie Hand,

nach ihrem Ermessen die Aufenthaltserlaubnis der Migrantinnen zu verlangern

34vgl.: Dohse, 1981, S. 184ff + Lengfeld, 1995, S. 64
3 Gewerkschaftliche Monatshefte, 8/1977, S. 515
% vgl. z.B.: Kilhne u.a., 1994, S. 30
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oder aber auch nicht. So bestand eine ,rechtsfreie Zone®, in der die Behdrden
nach auf3en- und innenpolitischen Interessen der Bundesrepublik oder z.B.
nach dem Verhalten der Beschéftigten am Arbeitsplatz Gber das Schicksal von

Millionen Menschen entscheiden konnten.®’

Dies wurde in der amtlichen Begrindung zum Entwurf des Auslandergesetzes
offen ausgesprochen. Dort heildt es, fremde Staatsangehorige stinden zu dem
Aufenthaltsland ,nicht in einem Treue- und Rechtsverhéltnis mit eigenen
Rechten und Pflichten. Ihnen gegentber handelt der Staat nach ZweckmafRig-

keitserwagungen, die nach politischen Zielen ausgerichtet sind.“*®

1971 waren immerhin etwa 20% aller Arbeitsmigrantinnen in den Gewerk-
schaften organisiert. Dies trug dazu bei, dal3 der DGB und seine Einzelgewerk-
schaften sich auf einen langerfristigen Aufenthalt der auslandischen Beschaf-

tigten einstellten und sie als eine Zielgruppe wahrnahmen.*

Im gleichen Jahr verabschiedete der DGB-Bundesvorstand erstmals - mehr als
15 Jahre nach der Anwerbung italienischer "Gastarbeiter" - Leitsatze zum
Thema: "Die deutschen Gewerkschaften und die auslandischen Arbeithehmer".
Der DGB bekraftigte seine Verpflichtung, "die gesellschaftlichen, wirtschaftli-
chen, sozialen und kulturellen Interessen der Arbeitnehmer zu vertreten”. Er
betonte, dal3 dies "im gleichen Umfang fir die auslandischen Arbeitnehmer"
gelte. Es wurden Forderungen an die politischen Verantwortlichen sowie an
Mitgliedsgewerkschaften gerichtet, die die Verbesserung der Lage von Ar-
beitsmigrantinnen zum Ziel hatten. Aber die Tatsache, dalR dieser ohnehin nicht
sehr weitgehende Forderungskatalog erst nach 15 Jahren ausgearbeitet wurde,
offenbart den damaligen, niedrigen Stellenwert der Bedurfnisse der Arbeitsmi-

grantinnen fur Gewerkschaften.

1972 wurde das neue Betriebsverfassungsgesetz (BVG) verabschiedet. Der
DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften setzten sich dafir ein, daf3 in dem
neuen BVG das aktive und passive Wahlrecht bei Betriebsratswahlen fur Ar-

beitsmigrantinnen verankert wurde. Seitdem konnten ausléandische Beschaf-

37vgl:: Schéfer, 1985, S. 24-25
38 Zitiert nach: ebda., S. 25
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tigte in den Betriebsrat gewahlt werden und ihre Interessen aktiver vertreten. Im
selben Jahr beauftragten die Delegierten des 7. ordentlichen Gewerkschaftsta-

ges der OTV den Hauptvorstand, sich dafir einzusetzen, daf

»1. ausldndische Arbeitskréfte ihrem zahlenmél3igen Verhéltnis entspre-
chend in Betriebs- und Personalrdten vertreten sein sollen,

2. die auslédndischen Arbeitskollegen lber ihre Rechte, sowie vor allem
liber Arbeitsschutz, Unfallverhiitung, Krankenversicherung, Vorsorgeun-
tersuchungen und Berufsgenossenschaften stérker aufgeklért werden als

bisher.**°

1973 richteten der DGB und die IG Metall bei ihrem jeweiligen Vorstand eine
LAbteilung Auslandische Arbeitnehmer” ein. Der IGM-Vorstand empfahl den
Verwaltungsstellen, Arbeitskreise fur auslandische Arbeitnehmerlnnen einzu-

richten.**

1.2 Zweite Phase: Vom Anwerbestopp bis Anfang der 80er Jahre

Ende 1973, am Vorabend der ,Olkrise, waren erste Anzeichen eines konjunk-
turellen Abschwungs und einer Energieverknappung zu beobachten. Die Regie-
rung Willi Brandt reagierte darauf am 13. November 1973 mit einem Anwerbe-
stopp von ,Gastarbeitern® aus Nicht-EG Landern. Der damalige Bundesar-
beitsminister, Arendt, bezeichnete den Anwerbestopp als eine ,vorsorgliche
Malinahme®. Arendt forderte die Bundesanstalt fur Arbeit auf, die Vermittlung

auslandischer Arbeitnehmerlnnen auszustellen.

Ein Jahr spater, am 13. November 1974, wurden die Arbeitsdmter angewiesen,
keine neuen Arbeitserlaubnisse mehr anzustellen. Statt dessen sollten deut-
sche und ihnen gleichgestellte Arbeitnehmerinnen bevorzugt vermittelt wer-

den.*

% vgl.: Kilhne u.a., 1988, S. 14

40 Zitiert nach: Bergmeier / Biiddicker, 1994, S. 299

* Kiihne, 1988, S. 137 + Karahasan / Oztiirk, 1994, S. 284-285 + Dohse, 1981, S. 22
“2 Bundeszentrale fiir politische Bildung, 1992, S. 32 + Langguth, 1975, S. 113
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Die Gewerkschaften unterstiitzten den Anwerbestopp sehr stark und begruf3ten
ihn als eine ,verninftige® MalRnahme. Jochen Richter, ehemaliges DGB-
Vorstandsmitglied, schrieb Gber die aktive Rolle der Gewerkschaften beziglich
der Vorbereitung des Anwerbestopps: ,Mitten in die Uberlegungen, wie die
weitere Anwerbung von auslandischen Arbeitnehmern zu drosseln ware, kam
auf Grund der Auseinandersetzung zwischen den arabischen Staaten und Isra-
el auch fur die Bundesrepublik die Olkrise. Am 16. November wurde auf Antrag
des DGB in einem Spitzengesprach zwischen dem Bundesvorstand des Deut-
schen Gewerkschaftsbundes und der Spitze der Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbédnde vereinbart, zu fordern, dal3 wenn auf Grund der
Olkrise Arbeitsplatze gefahrdet seien, die Anwerbung von weiteren auslandi-

schen Arbeitnehmern zu stoppen sei . [...] Der Anwerbestopp, den die Bun-
desregierung genau eine Woche nach dem Spitzengespréach verfugt hat, ist

also eine Schutzmaflinahme und wird vom DGB mitgetragen.“43

Etwas spéater brach Edmund Duda, leitender Angestellter beim DGB-Vorstand
und Vorstandsvorsitzender der Bundesanstalt fiir Arbeit, noch deutlicher die

Position des DGB zum Ausdruck:

,Um die deutschen Arbeitnehmer zu schitzen, missen alle gesetzlichen
Moglichkeiten genutzt werden, um nicht bendétigte ausléndische Arbeiter
nach Hause zu schicken. Wenn sie nicht freiwillig gehen, miissen die Vor-
schriften, die ihre Abschiebung zulassen, eben schérfer angewandt wer-

den.“44

Mit dem Anwerbestopp erhofften sich die Regierung und die Bundesanstalt fur

Arbeit, die Zahl der auslandischen Beschaftigten drastisch senken zu kdnnen

*3 Richter, 1974, S. 39-40, Hervorhebung im Original

4 Stern vom 13.2.1975. Sieben Jahre spéter betonte das fiir ausléandische Arbeitnehme-
rinnen zustandige Vorstandsmitglied Siegfried Bleicher: ,Ein unbegrenztes Ausweiten
der Auslanderbevélkerung ware aufgrund der bisherigen Erfahrungen méglicherweise
tatsachlich verbunden mit einer Eruption des Ausléanderhasses [...] Der DGB tritt daher
nachhaltig fur die strikte Beibehaltung des Anwerbestopps ein.” (Bleicher, Gewerk-
schaftliche Monatshefte, 7/1982, S. 396). Bleicher ,ibersieht" hier allerdings die
Tatsache, dal3 die Gewerkschaften weniger wegen der Abnahme des ,Auslanderhasses”
als wegen des ,Schutzes der deutschen Beschéftigten” fur den Anwerbestopp
pladierten.
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und den westdeutschen Arbeitsmarkt nach auf3en abzuschotten. Angehoérige
von Nicht-EG-Landern durften nach der Ruckkehr in ihre Heimat nicht mehr in
die Bundesrepublik einreisen. Vdllig irrelevant schien die Frage: Was passiert
mit den Menschen, die nicht zuriickkehren durften, die in den besten Jahren

ihres Lebens hier geschuftet haben?

Der Anwerbestopp basierte auf einer "einfachen“ Rechnung: Wenn - wie bisher
- jahrlich 200.000 bis 300.000 "Gastarbeiter” freiwillig in ihre Heimat zurtickkeh-
ren wirden, andererseits 40.000 bis 50.000 in der Bundesrepublik lebende
Kinder auslandischer Arbeitnehmerinnen in das erwerbstéatige Alter kommen
wurden, wirde die Auslanderbeschaftigung jedes Jahr bis zu einer Viertelmilli-

on abnehmen.®

Die Rechnung ging jedoch nicht auf. Die Zahl der auslandischen Erwerbstati-
gen sank zwar innerhalb von 2 Jahren um eine halbe Million. Die auslandische
Wohnbevolkerung erhohte sich aber bis 1975 und lag dann 1980 bei
4.450.000, und damit um knapp eine Million héher als 1972.* Viele Arbeitsmi-

granten entschieden sich, die Bundesrepublik nicht zu verlassen:

"Alle Anzeichen deuteten darauf hin, dal3 immer mehr Ausldnder auf lan-
gere Zeit, wenn nicht auf Dauer in der Bundesrepublik bleiben wollten -
die holten ihre Familien nach, zogen aus den Wohnheimen in (méglichst
billige) Mietwohnungen, ihre Sparquote sank, ihr Konsumanteil wurde ho-
her und die Verbindungen zur Heimat wurden lockerer [...] Damit aber war
das zentrale Anliegen des Anwerbestopps, ndmlich die Senkung der Ko-
sten der Auslanderbeschéftigung, nicht nur nicht erreicht - die Kosten
nahmen mit der Auseinanderentwicklung von Erwerbs- und Wohnbevdélke-

rung noch zu."*’

*>vgl. Herbert, 1986, S. 219
*®vgl. ebda., S. 188 u. 220. Siehe auch: Lengfeld, 1995, S. 66.
*"Herbert, 1986, S. 220
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Die "Erfolglosigkeit" der Anwerbestopp-Politik zeigte abermals, dal3 Menschen
mehr als ein bloRer Wirtschaftsfaktor sind, dal sie nicht beliebig "steuerbar”

und "kalkulierbar" sind.*®

1.2.1 Die Situation der Arbeitsmigrantinnen

Die Mehrheit der auslandischen Bevolkerung betrachtete also ihren Aufenthalt
in der Bundesrepublik nicht mehr als voribergehend. Die Pufferfunktion der
Auslanderbeschaftigung wurde auler Kraft gesetzt. Die Bundesrepublik
Deutschland wurde faktisch zum Einwanderungsland, aber dementsprechend

anderten sich nicht die rechtlichen und politischen Rahmenbedingungen.

Es wurde weiterhin davon ausgegangen, dal} die "Gastarbeiter" sich nur vor-
Ubergehend in Deutschland aufhalten wirden. Symptomatisch fur diese Politik
waren die Empfehlungen einer 1976 von der Regierung beauftragten Kommis-
sion. Anfang 1977 lagen "die Vorschlage der Bund-Lander-Kommission zur
Fortentwicklung einer umfassenden Konzeption der Auslanderbeschéaftigungs-
politik" vor. Ulrich Herbert faldte die Pramissen und Vorschlage des Gremiums,
die die Grundlage fir die Auslanderpolitik der folgenden Jahre darstellten, zu-

sammen:

Die Bundesrepublik sei kein Einwanderungsland; die Auslander sollten in der
Regel nach einiger Zeit wieder in ihre Heimat zurlickkehren; Beibehaltung des
Anwerbestopps; Verstarkung der Ruckkehrbereitschaft und -fahigkeit; Ableh-
nung von Zwangsmafinahmen; Integration der hier lebenden auslandischen

Arbeitnehmer und ihrer Familien; Sicherung ihres sozialen und rechtlichen

8 In dem Zusammenhang schreiben Gillmeister u.a.: , ‘Man hat Arbeitskréfte gerufen,
aber es kamen Menschen': Dies heil3t auch, daf3 nicht nur der allgemeine Mensch mit
allgemeinmenschlichen Bedtrfnissen und Interessen gekommen ist, sondern einer mit
bestimmten sozialen und kulturellen Besonderheiten, die er beim Gerenziberschirtt
nicht nur nicht sofort ablegt, sondern die er ggf. pfelgt und als Ressource nutzt, um mit
den in den Aufnahmelandern gegebenen soziokulturellen Distanzen und Disparitaten
bzgl. Partizipations- und Erwerbschancen zurechtzukommen.” (Gillmeister u.a.,

1989, S. 12)
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Status; Verstarkte Bemihungen um die Probleme der "zweiten Generation" der

in der Bundesrepublik lebenden Auslander.®

Im Laufe der Jahre @nderten sich der Lebensstil und die Bedirfnisse der Mi-
grantinnen. In den 50er und 60er Jahren bestand die Uberwiegende Mehrheit
der Arbeitsmigrantinnen aus jungen, in Deutschland allein lebenden Mannern,

die niedrige Anspriuche hatten.

Auf Dauer anderte sich die Struktur der auslandischen Bevdlkerung. Familien-
angehorige wurden nachgeholt, Migrantenkinder wuchsen in der Bundesrepu-
blik auf, die "erste Generation" wurde alter und ging zum Teil in Rente und der
Anteil der auslandischen Frauen nahm zu. Die damaligen "Gastarbeiter" waren
jetzt mit den alltaglichen Problemen eines "normalen” Lebens in der Bundesre-
publik starker konfrontiert: Kinder muf3ten zur Schule, Jugendliche brauchten
Ausbildungsmaoglichkeiten, das Zusammenleben in Wohnvierteln verlief nicht
immer reibungslos, altere Menschen bendétigten besondere Aufmerksamkeit
und Pflege usw. Um diese Probleme zu I6sen, muf3ten Migrantinnen sich mehr
mit der hiesigen Gesellschaft auseinandersetzen, sie mufiten in verschiedenen

Lebensbereichen aktiver werden.

Auch in der Arbeitswelt waren Verdnderungen zu beobachten: Einwanderer
engagierten sich zunehmend gewerkschaftlich und politisch. Sie nahmen ver-
starkt an Arbeitskampfen der 70er und insbesondere der 80er Jahre teil. Die
sogenannte zweite Generation hatte erheblich geringere Sprachprobleme,
kannte die westdeutsche Kultur und Gesellschaft wesentlich besser, war sich

ihrer Ungleichheit gegenuiber ihren deutschen Kolleginnen bewufRter®®, war

49 Herbert, 1986, S. 231

°0| utz Hoffmann und Herbert Even fassen die Ergebnisse von verschiedenen empiri-
schen Untersuchungen Uber die Lage ausléndischer Beschaftigter bis Anfang der 80er
Jahre folgendermal3en zusammen:

"Die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen zeigen, dal3 die Auslander...

- ihr Zusammenleben mit den Deutschen im Betrieb als problematisch eingeschatzt und
den Wunsch nach Veranderung ihrer Beziehungen zu den deutschen Arbeitskollegen
geaullert haben;

- in der Organisation des Betriebes, insbesondere in der Personaleinsatzpolitik und der
Arbeitnehmervertretung, faktisch keine Gleichbehandlung genossen haben und
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qualifizierter und weniger bereit, die Diskriminierung am Arbeitsplatz hinzuneh-
men. Insgesamt hat sich die auslandische Bevolkerung tberall und in allen Le-

bensbereichen "bemerkbar" gemacht.

1.2.2 Gewerkschaftliche Auslanderpolitik

In der 2. Phase war die gewerkschaftliche Auslanderpolitik mit einem grund-
satzlichen Problem konfrontiert: Einerseits gewann die Beschaftigung von Ar-
beitsmigrantinnen durch millionenfache Anwerbung bis 1973 zunehmend an
Bedeutung; auslandische Arbeitnehmerinnen engagierten sich in verschiede-
nen Lebensbereichen sowie in der Gewerkschaftsarbeit,”* und sie verlangten

verstarkt ihre Gleichberechtigung.

Andererseits nahm die Arbeitslosigkeit in den 70er Jahren zu, und ausléndische
Beschaftigte erschienen in den Augen ihrer deutschen Kollegen mehr und mehr
als Konkurrenten.”® Und die Gewerkschaften betrachteten sich in erster Linie

als Interessenvertretungsorgane deutscher Arbeitnehmer.>

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften versuchten, aus diesem Dilemma
einen Ausweg zu finden, in dem sie sich einerseits den Interessen von in der
Bundesrepublik lebenden auslandischen Arbeitnehmerinnen mehr Aufmerk-
samkeit schenkten. Andererseits stimmten Gewerkschaften - soweit es sich um

AulRenpolitik handelte - wesentlichen Elementen staatlicher Auslanderpolitik zu.

Den 1971 verfal3ten Leitsatzen zum Thema: "Deutsche Gewerkschaften und

die auslandischen Arbeitnehmer" folgten weitere Grundsatzerklarungen und

- sich ihrer Ungleichbehandlung gegenuber ihren deutschen Arbeitskollegen durchaus
bewul3t gewesen sind." (Hoffmann / Even, 1985, S. 20)

®1 Nach Angaben des DGB-Bundesvorstandes waren am 21.12.1977 immerhin ca.
610.000 auslandische Beschéftigte in den DGB-Gewerkschaften organisiert. Das waren
31,18 Prozent aller in der BRD arbeitenden auslandischen Beschéftigten (Kihne, 1982,
S. 391)

2vgl. z. B.: Kiihne, 1982, S. 386

3 In dem Zusammenhang ist das folgende Zitat von Heinz Richter charakteristisch:
"Diejenigen, die glauben, dal} die deutschen Gewerkschaften oder die Bundesrepublik
Deutschland eine Politik machen wirden, die zulieRe, dal’ es Millionen deutsche Ar-
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Beschliisse der DGB-Bundeskongresse bzw. des DGB-Bundesvorstandes.>
Sie pladierten u.a. fur "eine solidarische Verbundenheit mit den in der Bundes-
republik lebenden auslandischen Arbeitnehmern”, arbeits- und sozialrechtliche
Gleichstellung ausléndischer Beschaftigter sowie Erleichterung von Erteilung

und Veradnderung der Aufenthaltserlaubnis.

Zwischen den o.g. Forderungen und der vélligen Gleichstellung von Migrantin-
nen und Deutschen gab es jedoch einen grol3en Unterschied. Die Mehrheit
deutscher Gewerkschafter war - und ist immer noch - nicht in der Lage, den
vollen Umfang der Diskriminierung gegen auslandische Beschaftigte zu be-
greifen. Viele Funktionare behaupteten sogar, dal3 auslandische Arbeitnehme-
rinnen in Betriebe integriert seien. So sagte Heinz Richter, ehemaliger Leiter
der "Abteilung Auslandische Arbeitnehmer" beim Bundesvorstand des DGB,

auf einer Fachkonferenz im Oktober 1981 :

"Meine Damen und Herren, ich habe zur Einleitung schon gesagt, dal3
nach unserer Auffassung die Integration der ausldndischen Arbeitnehmer
in die Betriebe und die deutschen Belegschaften weitgehend gelungen ist.
Ich kann sagen, dal3 das Problem, das in den letzten Wochen durch die
Medien immer wieder hochgespielt wird, ndmlich die Frage der Ausléan-

derfeindlichkeit, in den Betrieben nicht existiert.">

Die Ignoranz von den meisten deutschen Gewerkschaftern trug zur Stérung
des Verhéltnisses zwischen Arbeitsmigrantinnen und Gewerkschaften bei. So
meinten nach einer Reprasentativuntersuchung im Jahre 1980 lediglich 25,2 %
aller auslandischen Arbeitnehmerinnen, dal} die Gewerkschaften ihre Interes-
sen sehr gut bis ausreichend vertreten. 16,5 % von ihnen meinten, dafl} Ge-

werkschaften nur im Interesse der Deutschen arbeiten, 10,3 % waren an dem

beitslose gibt, wahrend die Auslander in Arbeit sind, irren, das kann man von uns auch
wohl nicht erwarten, das ware eine lllusion.” (Zitiert nach: Kiihne, 1982, S. 386)

¥ vqgl. z. B.: Protokoll des 9. ordentlichen DGB-Bundeskongresses, 1972, Antrag 263 +
"Forderungen der DGB zur Reform des Auslanderrechts”, 1973 + Positionspapier des
DGB zur Auslanderbeschéftigungspolitik, 07.02.1978 + Protokoll des 11. ordentlichen
DGB-Bundeskongresses, 1978, Entschliel3ung 359.

%% Zitiert nach: Hoffmann / Even, 1985, S. 22-23
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Verhalten der Gewerkschaften nicht interessiert und 47,9 % gaben an, Uber

ihre Politik nicht informiert zu sein.

Bei den auslandischen Mitgliedern war zwar der Anteil derjenigen, die mit ihrer
Organisation zufrieden waren, mit 67,3 % wesentlich hdéher, aber immerhin
21,7% waren der Ansicht, dal3 Gewerkschaften nur im Interesse der Deutschen
arbeiten.*

Der DGB lehnte das aktive und passive Wahlrecht flr Auslander selbst auf
kommunaler Ebene ab.*” Darlber hinaus erklarte sich der DGB-
Bundesvorstand fir die Beibehaltung der diskriminierenden Regelung des 819
des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG), wonach die Erteilung einer allgemeinen
Arbeitserlaubnis fur auslandische Arbeitnehmerinnen von "Lage und Entwick-
lung des Arbeitsmarktes" abhangig gemacht wird. Die Argumentation des DGB-
Bundesvorstandes lautete:

"Im §19 AFG wird der notwendige Grundsatz geregelt, dal3 Ausldnder; die
in der Bundesrepublik arbeiten mdchten, eine ‘Erlaubnis’ bendétigen und
deutsche und ihnen gleichgestellte Arbeitnehmer Vorrang haben. Der
DGB ist der Auffassung, dal3 an diesen Grundsétzen nichts gedndert wer-
den darf. Jede Lockerung dieser Vorschrift wird zu einem Uberangebot
von Arbeitnehmern auf dem Arbeitsmarkt fiihren und damit den Interessen
der Arbeitgeber dienen..."*®

Um die Anzahl der auslandischen Beschaftigten einzuschranken, setzten sich
die Gewerkschaften am Anfang der 2. Phase aktiv fir die Durchsetzung des
Anwerbestopps ein. Sie verneinten bis Ende der 2. Phase noch immer die Tat-
sache, daR die Bundesrepublik langst ein Einwanderungsland war.>

Auch innerhalb gewerkschaftlicher Gremien waren auslandische Beschéftigte
absolut unterreprasentiert. Selbst gegen Ende der 2. Phase, im Jahre 1977,
waren die etwa 700.000 gewerkschaftlich organisierten Arbeitsmigrantinnen

°¢ Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung, 1981, S. 220
>"vgl.: Kilhne, 1982, S. 389-390
%8 positionspapier des DGB, 7.2.1978

%9 Im griinsétzlichen Teil der 1977 verdffentlichten "Vorschlage der Bund-Lander-
Kommission zur Entwicklung einer umfassenden Konzeption der Auslanderbeschafti-
gungspolitik" wurde die Bundesrepublik definiert als ein "Aufenthaltsland fir Auslan-

der, die in der Regel nach einem mehr oder weniger langen Aufenthalt aus eigenem Ent-
schluf? in ihre Heimat zuriickkehren." Diese Definition stimmte mit der damaligen ge-
werkschaftlichen Position Uberein.
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weder bei Delegiertenkonferenzen noch bei Tarifkommissionen noch im Lan-

des- oder gar Bundesvorstand des DGB und seiner Einzelgewerkschaften ver-
60

treten.

1.3 Dritte Phase: Vom Anfang der 80er Jahre bis zur Gegenwart

1.3.1 Sozio-6konomische und politische Veranderungen

Seit Anfang der 80er Jahre sind sozio-6konomische Veranderungen zu beob-

achten, die grof3e Auswirkungen auf die Arbeitsmigration haben. Dazu gehdren:

— Der wirtschaftliche Strukturwandel: Die technologischen Fortschritte flhrten
zu starken Rationalisierungswellen und zum Arbeitsplatzabbau. Vor allem wur-
den un- und angelernte Arbeiterinnen in den Branchen des sekundéaren Sektors
(Bau- und Fertigungsindustrie) entlassen. Dieser Prozel3, der ab Mitte der 70er

Jahre begann, beschleunigte sich ab Anfang der 80er Jahre.

Die Massenarbeitslosigkeit hat seit den 80er Jahren verstarkt zugenommen.
Wir erleben ein neues und vieldiskutiertes Phanomen: Die Hochkonjunktur fuhrt
nicht mehr zum Abbau der Arbeitslosigkeit. Das Wirtschaftswachstum wird
durch steigende Arbeitslosigkeit begleitet. Darlber hinaus nahm der Anteil der
Beschaftigten in der Industrie weiter ab. Dies alles traf auslandische Beschéaf-
tigte am hartesten, da sie weniger qualifiziert und Uberproportional in der Indu-
strie beschaftigt sind. "Aus den 'nitzlichen Heloten' wurden massenhatft 'unnut-

ze Esser®

— Verschlechterte politische Rahmenbedingungen: Die sozial-liberale Regierung
versuchte Anfang der 80er, die ,Auslander” zur Rickkehr in ihre Heimat zu be-
wegen und ihre weitere Einreise zu erschweren.®” Diese Politik wurde von der

konservativ-liberalen Regierung seit 1982 intensiviert.

0 Gewerkschaftliche Monatshefte, 8/1977, S. 522
®Lvon Freyberg, 1994, S. 269

%2 |n diesem Hinblick sind zwei wichtige MaRnahmen der sozial-liberalen Koalition zu
erwahnen: 1) Das Sofortprogramm der Bundesregierung zur Begrenzung der Einreise

- von Asylbewerbern. Hauptpunkte des Sofortprogramms waren: Beschleunigung des
Asylverfahrens, Versagung der Arbeitserlaubnis im ersten Jahr nach der Einreise (spater
zwei Jahre) und Einfihrung der Visumpflicht fur die wichtigsten Herkunftslander von
Asylbewerbern. 2) ,Sofortmal3nahmen zur sozialverantwortlichen Steuerung des Fami-
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Die CDU/CSU verkiindete beim Eintritt in die Koalitionsverhandlungen mit der
FDP ihr Ziel, bis 1990 den Ausléanderanteil an der Bevolkerung der Bundesre-
publik zu halbieren. Die Verabschiedung des "Gesetzes zur Forderung der
Ruckkehrbereitschaft auslandischer Arbeitnehmer” im November 1983 ent-

sprach der genannten Zielsetzung.*®

Das im Jahre 1990 verabschiedete Auslandergesetz kann ebenfalls als restrik-
tiv bezeichnet werden. Es beinhaltet im Vergleich zum bis dato langst Gberhol-
ten Auslandergesetz von 1965 nur geringfligige Verbesserungen, so dalR G.
Prein Uber den spater verabschiedeten Gesetzesentwurf zu Recht das Urteil
fallt: ,Uber weite Strecken liest sich der Gesetzesentwurf, als solle den Auslan-
dern das Leben hierzulande so versauert werden, daf3 sie gar nicht auf die ldee

kommen, in der Bundesrepublik bleiben zu wollen.“®*

Die konservativ-liberale Auslanderpolitik, die oft als eine Politik der Auslander-
verdrdngung bezeichnet wurde, wurde zunachst von bedeutenden Unterneh-

mensverbanden unterstitzt.®

Mit der anhaltenden Massenarbeitslosigkeit wurden Migrantinnen zunehmend
zum Sundenbock. Die Hauptopfer des raschen wirtschaftlichen Strukturwandels
wurden zur Hauptursache der 6konomischen Probleme erklart. Der allgemeine
Tenor lautete: Auslander und Fluchtlinge sind aggressiv, kriminell, schmutzig
und faule Schmarotzer. Migrantinnen wurden - und werden noch immer - nicht
als gleichberechtigte, sondern als unterwertige Menschen, nicht als Bereiche-

rung, sondern als Belastung fur die Gesellschaft betrachtet.

liennachzugs” im Dezember 1981, nach deren Empfehlung die Bundeslander das Nach-
zugsalter fur Jugendliche von 18 auf 16 Jahre herabsetzen sollten (Bundeszentrale fur
politische Bildung, 1992, S. 33).

% Das "Gesetz zur Férderung der Riickkehrbereitschaft auslandischer Arbeitnehmer”
sah u.a. vor, dal’ Arbeitnehmerinnen aus Jugoslawien, Portugal, Spanien, der Turkei,
Tunesien, Marokko und Korea eine "Ruckkehrhilfe* erhalten, wenn sie nach dem
30.10.1983 durch Stillegung ihres Betriebes oder wesentlicher Betriebsteile oder durch
Konkurs arbeitslos wurden. Die Hohe der Riuckkehrhilfe betrug DM 10.500 (Kiihne,
1988, S. 23).

% Prein, 20.4.1990, S. 21. Siehe auch: Hanf / Roth, 6/1990, S. 46 + Okumenischer Vor-
bereitungsausschul} ... / DGB-Bundesvorstand, Mai 1996, S. 6 + Keidel, 1993, S. 51-52

%> vgl. z.B.: Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA), 10.3.1983
+ Deutscher Industrie- und Handelstag (DIHT), Nov. 1982
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" Politikern und Medien gelang es so, mit dem Stindenbockmechanismus
die Verhéltnisse auf den Kopf zu stellen. Das heil3t: Aus den Problemen
der Gesellschaft wurde ein 'Ausldnderproblem’ und die Zukunftsdngste
vieler Menschen wurden zur 'Angst vor Ausldndern’. Somit konnte sich je-
der in Ruhe aussuchen, was sein ganz persénliches 'Auslanderproblem’
ISt.

Die lauten Kinder und lberhaupt die vielen Kinder [...]

Die ungermanischen Gewirze [...]

Frauen, die Kopftuch tragen - aber auch Frauen, die kein Kopftuch tragen
und deshalb nicht in das eingebildete Klischee passen;

166

Armutsfliichtlinge [...]

— Seit Mitte der 80er Jahre sind grol3e Fluchtbewegungen aus den osteuropdi-
schen, asiatischen und afrikanischen Landern zu verzeichnen. Ein Teil der be-
troffenen Menschen sucht in der Bundesrepublik Deutschland Zuflucht.®” Diese
Bewegungen, an deren Entstehung die westlichen Lander keine unbedeutende
Rolle spielten, sind nicht an den Erfordernissen des westdeutschen Arbeits-
marktes orientiert. Hier hat man, anders als in der "Gastarbeiter-Ara", die Ar-

beitskréafte nicht ausgesucht.

Die Einwanderlnnen konnten nicht ohne weiteres "am néchsten Tag" im Betrieb
eingesetzt werden. Deshalb wurden sie als ungewollte, unkalkulierbare Kosten
empfunden. Sie wurden von Beginn an einer brutalen Propaganda ausge-
setzt.®® Sie - vor allem die Asylsuchenden® - wurden als die groRte Bedrohung

fur die Gesellschaft hingestellt.

%6 Oztlrk, 1994, S. 95

®7Zu diesem Thema siehe: Balke, 1993 + Butterwege / Jager, 1993 + Bade, 1994 +
Winkler, 1993 + Miinch, 1992 + Deutsches Institut fir Fremdstudien ..., 1988 + Klemt-
Kozinowski u.a., 1987 + Blanke, 1993.

®8 Ende der 70er und Anfang der 80er Jahre, als die Zahl der Asylsuchenden aus der
Turkei anstieg, reagierte auch der DGB aul3erst negativ auf die ,Asylantenflut‘. Der
DGB erklarte in einer Stellungnahme vom 19. Mai 1980 ,95% aller Asylanten* fir
~Wirtschaftsasylanten“ und stellte fest: ,Bei Sicherstellung aller rechtsstaatlichen
Grundsatze begrifRen wir MalBnahmen, die die Sogwirkung in die Bundesrepublik
Deutschland als Asylbewerber einzureisen, beseitigen. Wir unterstitzen alle
Maflinahmen, die verhindern, daf3 der Anwerbestopp unterlaufen wird. Die Anerken-
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Die ganze Kampagne hatte einen Nebeneffekt: Probleme der Migrantinnen am
Arbeitsplatz und auf der gesellschaftichen Ebene waren aus dem Blickfeld

geraten.

— Im Zuge der deutschen Einigung nahmen die rechtsextremistischen Gewalt-
taten gegen auslandische Einwohner in erheblichem Ausmald zu. Waren
rechtsextremistische Ausschreitungen bis Anfang der 90er Jahre eher Einzel-
falle, wurden sie nach Hoyerswerda zu einem Massenph&nomen, zu organi-
sierten, geplanten Aktionen, die von groRen Teilen der Bevolkerung zumindest
geduldet wurden. Es folgten mehrere Wellen von Gewalttaten und Brandan-

schlagen in Mdln, Solingen, Fulda und vielen anderen Stadten.”

Rassismus wurde salonféhig. Das politische Klima veranderte sich noch mehr
zuungunsten auslandischer Bevolkerungsteile. Die herrschende konservative

Politik trug zur genannten negativen Entwicklung stark bei.”*

Erst in dieser politischen Atmosphare war es maoglich, eine beispiellose Kam-
pagne gegen das Asylrecht zu starten. Nicht nur die Politiker der konservativ-
liberalen Koalition, sondern auch viele sozialdemokratische Verantwortungstra-

ger nahmen an der Kampagne teil. Die brutalsten Aussagen waren nicht selten

nungsverfahren der Asylanten missen schnellstens noch weiter verkirzt werden.” (Zi-
tiert nach: Treichler, 1998, S. 192).

Seit Mitte der 80er Jahre fanden aber menschenrechtliche Gesichtspunkte bei der ge-
werkschatftlichen Fluchtlingspolitik eine starkere Berlcksichtigung.

% Der gelaufige Begriff ,Asylbewerber* scheint irrefithrend. Er tragt nicht der Tatsache
Rechnung, daR die Betroffenen gezwungen sind, als politisch Verfolgte ihr Land zu
verlassen. Sie sind also auf ein Asyl angewiesen und desiwibnsie nach Asyl.

O Der Verfassungsschutz registrierte fiir das Jahr 1992 bundesweit 15 Tétungsdelikte
mit 17 Todesopfern, 14 Sprengstoffanschlage, 708 Brandanschlage, 725 Falle von Kor-
perverletzung und 1.122 Falle von Sachbeschéadigungen mit erheblicher Gewaltanwen-
dung (Kirwel, 1996, S. 1-2).

"L In der Zeitschrift ,Konkret* vom Nov. 1991 ist die folgende Auswahl der konservati-
ven Stellungnahmen von den ,unteren Politchargen” zu lesen: Der CSU-Burgermeister
von Vilshofen: ,Heute geben wir den Asylanten Fahrrader, morgen irgendwelche
Tochter”. Ein Ratsherr in Dormagen: ,Manche Leute sprechen ... von Integration, man-
che von Verschmelzung, ich spreche von Blutverpanschung und -
vermanschung.” Eine CDU-Wahlkampfanzeige in Wittmund: ,Unfrieden in den Dor-
fern - mehr Straftaten - Wohnungsnot ... Milliarden fir den Asylmif3brauch ... Die CDU
weil3, daf} unsere Bevoélkerung jetzt zu Recht politisch entschlossenes Handeln erwar-
tet.“ Die CDU in Peine: ,Wir wehren uns gegen Scheinasylanten.”
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ausgerechnet von SPD-Politikern zu hoéren. Beispielsweise sagte der SPD-
Fraktionsvorsitzende im Landtag von Nordrhein-Westfalen, Friedhelm

Farthmann, in einem Interview, daf3 "das Boot langst voll“ sei und fligte hinzu:

"Asylbewerber miissen nur durch einen Einzelrichter, am besten an Ort
und Stelle, Uberpriift werden, dann an Kopf und Kragen packen und raus

damit.""

Bekanntlich wurde schlie3lich das Asylrecht im Mai 1993 mit einer Zweidrittel-
mehrheit des Bundestages erheblich eingeschrankt. Das im Artikel 16 der Ver-
fassung verankerte Individualgrundrecht auf Asyl wurde zwar nicht aberkannt,
aber die Moglichkeit, Gberhaupt einen Asylantrag zu stellen, wurde entschei-
dend beschnitten. Die Veranderung des Artikels 16 des Grundgesetzes machte
es moglich, dall nunmehr Asylsuchende abgewiesen werden, die Uber
Drittstaaten anreisen, in denen die Anwendung der Genfer Flichtlingskonventi-

on sichergestellt ist.

Auslanderfeindliche Ausschreitungen flhrten zu einer relativ breiten o6ffentli-
chen Rassismus-Debatte, die allerdings im Wesentlichen oberflachlich geblie-
ben ist. Rassismus und Fremdenfeindlichkeit wurden in den Medien mit Brand-
anschlagen und rechtsextremistischen Gewalttaten gleichgesetzt. Der nicht

spektakulare, alltdgliche Rassismus wurde in der Regel ignoriert.73

Die brutalen Angriffe kratzten am Selbstbewul3tsein der Migrantinnen. Sie wur-
den in die Defensive gedrangt. Dies ist auch leicht nachvollziehbar: In einer
Gesellschaft, wo Migrantinnen standig um ihre Existenz furchten missen, wo
ihr Leben auf dem Spiel steht, erscheint alltagliche, "kleine" aber zermirbende
Diskriminierung &uf3erst harmlos. Wie stark die Verfolgungsjagd die Migrantin-

nen pragen kann, zeigt das folgende Zitat eines 12jahrigen tirkischen Kindes:

,Die Gewalt verfolgt uns, seitdem wir Auslénder hierher nach Deutschland
kamen. Erst rufen sie uns, und nun verjagen sie uns wie Fliegen auf die

schlimmste Art und Weise. Was kénnen die Menschen dafiir, dal8 sie in

2 Stiddeutsche Zeitung vom 3.3.1992, zitiert nach: Kithne u.a., 1994, S. 97. Siehe auch:
Ebermann / Trumpert, 11/1991, S. 10ff
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ihrer Heimatstadt keine Arbeitsstelle kriegen? Oder sogar gefoltert wer-
den?

Unter Gewalt verstehe ich nur eins: Deutsche gegen Ausldnder! Sie ver-
folgen dich, wo du auch bist. In der Schule, drauf3en beim Spielen, in der

Stadt, einfach iiberall.*™

Im grof3en und ganzen ist also festzustellen, daf3 sich die politischen, sozialen
und ©6konomischen Rahmenbedingungen in der 3. Phase zuungunsten der

auslandischen Bevolkerung éanderten.

1.3.2 Die Lage der Arbeitsmigrantinnen

Auch in der 3. Phase blieben die Arbeits- und Lebenssituation eines grof3en

Teils der Migrantinnen menschenunwurdig.

Das brillante, 1985 erschienene Buch Gunter Wallraffs mit dem Titel "Ganz
unten" enthalt zahlreiche spektakulare Beispiele der Rechtlosigkeit der Ar-
beitsmigranten. Wallraff arbeitete zwei jahrelang unter dem Deckname "Ali Le-
vent" u.a. als Hilfskraft bei McDonalds, Als Versuchsmensch bei Medikamen-
tenexperimenten und als Leiharbeiter bei Thyssen. Er berichtete von unge-
schitzten, "schwarzen" Arbeiten, von monatlichen Arbeitszeiten bis zu 350
Stunden, von extrem gesundheitsbelastenden Tatigkeiten und schlie3lich von
Erniedrigungen ausléandischer Beschaftigter. Er kam in seinem Buch zu der

SchlulZfolgerung:

"Ich weils inzwischen immer noch nicht, wie ein Ausldnder die tdglichen
Demutitigungen, die Feindseligkeiten und den Hal3 verarbeitet. Aber ich
weils jetzt, was er zu ertragen hat und wieweit die Menschenverachtung in
diesem Land gehen kann. Ein Stiick Apartheid findet mitten unter uns statt
- in unserer Demokratie.

Die Erlebnisse haben alle meine Erwartungen (bertroffen. In negativer

Hinsicht. Ich habe mitten in der Bundesrepublik Zustdnde erlebt, wie sie

3Vgl.: von Freyberg, 1996, S. 313 + Jakubowski, 1995, S. 2 + Volmerg u.a.,
1995, S. 64ff

" metall, 22.01.1993, S. 11
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eigentlich sonst in den Geschichtsbiichern (ber das 19. Jahrhundert be-

schrieben werden."™

Trotz allem gibt es, zumindest einen positiven Aspekt in der 3. Phase zu ver-
zeichnen: Die "Gastarbeiter" wurden zunehmend zu Einwanderern. Dadurch
waren sie gezwungen, Deutschland als ihren Lebensmittelpunkt zu betrachten®
und am gesellschaftlichen Leben in verschiedenen Bereichen teilzunehmen.
Wie bereits erwéahnt, stellen sich die zweite und dritte Generation der Migran-
tinnen, als qualifizierter, selbstbewul3ter dar und versuchen, die geringen Auf-
stiegschancen zu nutzen. Sie sind bezuglich der Diskriminierung, sei es in der

Gesellschaft oder am Arbeitsplatz, viel sensibler.

Arbeitsmigrantinnen beteiligen sich seit Anfang der 70er Jahre an sozialen, po-
litischen und gewerkschaftlichen Aktivitaten. Ihr Organisationsgrad in den Ge-
werkschaften hat stdndig zugenommen. Dariiber hinaus spielen sie seit den
70er Jahren bei den Arbeitskdmpfen eine beachtliche Rolle. Zu den wichtigsten
Arbeitskdmpfen, an denen ausléandische Beschaftigte eine bedeutende Rolle
spielten, gehorten: Die inoffiziellen, "wilden" Streiks im Jahre 1973 und die

Tarifauseinandersetzung 1984 fur die Verkirzung der Wochenarbeitszeit.”

Insbesondere in der Tarifbewegung von 1984 kampften die Arbeitsmigrantin-
nen mit an der vordersten Front. Sie nahmen aktiv an Streikposten, Solidari-
tatsfesten, Demonstrationen und Kundgebungen teil. Sie trugen zur Verstar-

kung der gewerkschaftlichen Mobilisierungskraft bei.

SWallraff, 1985, S. 12

® Diesbeziiglich ist die Aufenthaltsdauer der Migrantinnen in der BRD ein bedeutender
Faktor. Nach der von der Friedrich-Ebert-Stiftung durchgefiihrten Reprasentativumfrage
von 1995 sind von allen in Deutschland sich befindenden tirkischen, italienischen und
griechischen Arbeitnehmern und deren Familienangehdrigen jeweils nahezu 60% bereits
15 Jahre und langer in Deutschland (Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung,
1996, S. 345).

TVgl. Miiller-Jentsch, 1974, S. 44-54

8 Weitere wichtigen Arbeitskampfe, an denen auslandische Beschéftigte engagiert teil-
nahmen, waren: Die Tarifstreiks in der Metallindustrie Baden-Wirtembergs 1971, 1974
und 1978 + Die Tarifstreiks in der Druckindustrie 1976 und 1978 + Der Tarifstreik der
Stahlindustrie 1978-1979 + Zahlreiche Arbeitskampfe gegen Betriebsstillegungen seit
etwa 1974.
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Yilmaz Karahasan, damaliges Vorstandsmitglied der IG Metall, zahlte die fol-
genden "moglichen Grunde" fir die Kampfbereitschaft und -fahigkeit auslandi-

scher Kolleginnen und Kollegen auf:

"- Die 'Gewerkschaft' ist fiir sie in einem ihnen mehr oder weniger ‘feind-
lich' eingestellten Umfeld die einzige Stlitze, an die sie sich wenden, ja
klammern kénnen.

- Sie sind kampffreudiger. Soweit vorhanden, bringen sie hier andere Er-
fahrungen mit: Kampf ist keine traurige Angelegenheit, sondern ein freu-
diges Ereignis. Deshalb mul3 auch die Freude des Kampfes zum Ausdruck
gebracht werden.

- Sie sind kampfbereiter, weil sie die Unterdriickung, Ausbeutung und die
Diskriminierung in den Betrieben und aul3erhalb der Betriebe konkreter
und starker erleben und empfinden als ihre einheimischen Kolleginnen
und Kollegen.

- Sie sind kampfféhiger, weil sie zu ‘ihren’ Arbeitgebern ein anderes Ver-
héltnis bzw. kaum eine Beziehung haben. Die Identifikation mit dem Be-

trieb bzw. mit dem 'Chef' ist nicht oder kaum vorhanden."”
Ein weiterer Grund ist hinzuzufugen:

Sie betrachten die Teilnahme an gesellschaftlichen Aktivitdten im allgemeinen
und an Arbeitskdmpfen im besonderen als eine Chance, die "Einheimischen”
auf Probleme der auslandischen Beschaftigten aufmerksam zu machen, etwas
gegen Diskriminierung und Auslanderfeindlichkeit zu unternehmen, ihr Solida-
ritats- und Selbstachtungsgefiihl zu starken. Dies bestétigt das folgende Zitat

eines turkischen Kollegen:

"Wer fir die 35 Stunden argumentiert, damit nicht durch die Automation
mehr arbeitslos werden, der kann eigentlich nicht gleichzeitig den Auslén-
dern die Schuld fir die Arbeitslosigkeit in die Schuhe schieben. So war die
Diskussion um die 35 Stunden immer zugleich eine Diskussion gegen die
Auslénderfeindlichkeit. [...]'*°

® Karahasan, 1988, S. 154
80 Zitiert nach: Barthelheimer / Moneta, 1984, S. 94
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Insgesamt wirkte das Engagement der Arbeitsmigrantinnen positiv auf das be-
triebliche Klima: Deutsche und auslandische Beschaftigte konnten sich gegen-

seitig besser verstehen, respektieren und vertrauen.

Arbeitsmigrantinnen gingen aus den Auseinandersetzungen selbstbewul3ter
hervor. Sie wurden sich auch ihrer Rolle und Kraft in den Gewerkschaften be-
wuldter. Und schliel3lich brachten sie dieses neue Selbstbewul3tsein im Betrieb
aber auch in gewerkschaftlichen Veranstaltungen zum Ausdruck und forderten
mehr Beteiligung an gewerkschaftlichen Entscheidungsprozessen. Beispiels-
weise sagte Ghouti Momoune in seinem engagierten Redebeitrag anlaRlich des
16. ordentlichen Gewerkschaftstags der IG Metall im Jahre 1989:

,Die Organisation IG Metall ist auch unsere Organisation. Sie ist nieman-
des Besitz. Wir haben es satt, immer wieder gelobt zu werden fir unsere
Zuverldssigkeit, fir unsere Standhatftigkeit. Alles dies ist fiir uns selbstver-
standlich. Wir sind keine Fremdenlegion, die nach dem Kampf belohnt
wird und dann basta.

Wir sind ein Bestandteil dieser Organisation. Wir wollen nicht nur die Bus-
se ftillen bei regionalen und Uberregionalen Demonstrationen. Wir wollen
nicht nur Fahnen, Plakate und Transparente tragen, wenn sich andere
sichtlich davor driicken. Wir wollen nicht nur Streikposten stehen und
marschieren, wenn unsere Organisation ruft. Alles dies tun wir gerne und
aus Uberzeugung. Wir wollen aber auch am Entscheidungsprozel3 teil-

nehmen, so wie wir es beschlossen haben.*®*

Noch ein, weniger beachteter Aspekt der Arbeitskampfe der 80er Jahre ist her-
vorzuheben: Auslandische Beschaftigte brachten neue Ideen in die Arbeits-
kadmpfe ein. Auslandische Kultur- und Folkloregruppen sowie gemeinsames
Tanzen und Trommeln auf Kundgebungen der Streikenden waren keine Sel-

tenheit. Diese Initiativen belebten das Solidaritatsgefihl. Streik wurde weniger

81 protokoll des 16. ordentlichen Gewerkschaftstags der IGM, 1989, S. 712-713. Auf
dem selben Gewerkschaftstag formulierte Fabrizio Califano eine dhnliche Meinung:
»Wir Auslander wollen mit Euch auf allen Ebenen prasent sein. Das haben wir auch
verdient. Wir sind schon Jahrzehnte aktiv in dieser Organisation. Wir waren und sind
immer in schwierigen Zeiten an Eurer Seite in der ersten Reihe zu finden. Wir wollen
auch mit unserer politischen Arbeit zu neuen Impulsen beitragen.” (ebda., S. 716)
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als eine "soziale Katastrophe" und "traurige Angelegenheit" denn als ein aufre-

gendes, gemeinsames Ereignis empfunden.®

Dies alles beeinflul3te die zwischenmenschlichen Beziehungen positiv. So
konnten Arbeitsmigrantinnen ein Stick "Interkulturalitat” praktizieren. Sie lie-
ferten den Beweis, dafl} verschiedene Kulturen eine Bereicherung und keine

Bedrohung bedeuten kénnen.

Was war die Reaktion der Unternehmer? Sie bestatigten die Kampffahigkeit der
auslandischen Beschéftigten, um etwas dagegen zu unternehmen. Beispiels-
weise meinte Joachim Vetter, Vorsitzender der Nordhessischen Metall-

Arbeitgeber, dazu:

"Es waren die Gastarbeiter, die sich in unserem Land nicht als Gast auf-
gefihrt, sondern als die streikwilligste und radikalste Gruppe benommen
hat, auch in einmalig radikalen Demonstrationen gegen die Regierung, die
ihnen in unserem Lande Gastrecht gewéhrt. Es waren die Gastarbeiter,
die praktisch zu 100% ftir den Streik gestimmt und damit zu den hohen
Prozentzahlen geftihrt haben, vorausgesetzt, diese Prozentzahlen sind

n83

damals korrekt gewesen.

Das obige Zitat zeigt, wie der Status "Gastarbeiter" die Rechtlosigkeit der Ar-
beitsmigrantinnen legitimieren soll. Wenn Migrantinnen es wagen, fur ihre ele-
mentaren Rechte zu kampfen, werden sie als diejenigen beschuldigt, die sich
"nicht als Gast auffihren”; als undankbare Menschen, die gegen die Regierung
demonstrieren, die ihnen "Gastrecht" gewéhrt. Migrantinnen werden als unlieb-
same Fremde dargestellt, die die Grof3ztgigkeit der "Inlander" und deren Re-

gierung miRbrauchen.®

Solchen Aussagen folgten auch Taten. Viele Unternehmer stellten keine Ar-

beitsmigrantinnen mehr ein. Joachim Vetter pladierte dafiur, dal’3 "bei Neuein-

82vgl. Karahasan, 1988, S. 155ff
83 metall 18/1985, S. 19

8 Selten ist ein Begriff wie "Gastarbeiter" miRbraucht worden. Gewohnlich werden Ga-
ste gut und ehrenvoll behandelt. Sie werden nicht gezwungen, unter menschenunwurdi-
gen Bedingungen zu arbeiten. Gaste werden nicht diskriminiert. Mitdem —
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stellungen den Deutschen absolut Vorrang” gewahrt werde. Die Pressestelle

des Daimler-Benz-Konzerns in Stuttgart verkiindete:

"Wir bemiihen uns sehr, den hohen Anteil ausldndischer Arbeitnehmer im
Werk Sindelfingen nicht weiter ansteigen zu lassen, sondern ihn durch

ng5

gezielte Einstellung der arbeitslosen Deutschen zu verringern.

Generell haben die Unternehmer ein ambivalentes Verhaltnis zur Fremden-
feindlichkeit und Diskriminierung am Arbeitsplatz. Einerseits liegt es in ihrem
Interesse, den "sozialen Frieden" im Betrieb zu halten und dem Ansehen der
exportorientierten Wirtschaft nicht zu schaden. Deshalb bekampfen sie offene
rechtsextremistische Aussagen oder gar Gewalttaten am Arbeitsplatz.86 Ande-
rerseits profitieren sie von der Konkurrenz zwischen deutschen und auslandi-
schen Beschaftigten. Es kommt ihnen zugute, wenn Arbeitsmigrantinnen wi-
derstandslos Korper belastende, schlecht bezahlte, weniger qualifizierte Téatig-
keiten Ubernehmen. Daher ist es den Unternehmern recht, wenn der "soziale
Friede" - wie in den 50er und 60er Jahren - auf Basis der Diskriminierung aus-

landischer Beschaftigter erhalten bleibt.

Es scheint sinnvoll, an dieser Stelle auf ein weiteres Problem hinzuweisen: Seit
1990 schliel3t die Bundesregierung bilaterale Vereinbarungen mit den Landern
Ost- und Sudeuropas ab. Durch diese Abkommen erhalt jeweils eine bestimmte
Anzahl von Angehoérigen dieser ost- und stideuropaischen Lander einen befri-
steten Arbeitsaufenthalt in der Bundesrepublik. Die Palette reicht von "Saison-
arbeitnehmerabkommen™ (jahrlich bis zu 3 Monate Arbeitsaufenthalt) bis
"Werkvertragsarbeithehmerabkommen”, nach denen diejenigen, deren Arbeit-
geber mit einem deutschen Unternehmen kooperieren, einen Arbeitsaufenthalt
von maximal 3 Jahren bekommen. 1994 lag der Kontingentrahmen fur derart

befristete Arbeitsverhaltnisse bei ca. 100.000 Beschaftigten pro Jahr.

Es sind viele Parallelen zwischen diesen Vereinbarungen und den bilateralen

Abkommen in den 50er und 60er Jahren zu beobachten: Solche Arbeitsaufent-

Terminus "Gastarbeiter” ist jedoch nur gemeint, daf3 "Gaste" den "Gastgebern" zu ge-
horchen haben und jeder Zeit nach Hause geschickt werden kénnen.

8 Zitiert nach: Karahasan, 1988, S. 157
8vqgl. z.B.: Reichling, 1997, S. 27-28
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halte werden als voribergehend betrachtet, die auslandischen Beschaftigten
werden ausschlief3lich als ein kalkulierbarer Wirtschaftsfaktor angesehen und

es gibt keine Perspektive fur die weitere Beschaftigung dieser Menschen.

1.3.3 Gewerkschaftliche Auslanderpolitik

In der 3. Phase ist ein Wandel der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik zu ver-
zeichnen. Gewerkschaften distanzierten sich allméhlich von der staatlichen
Auslanderpolitik und richteten sich nach dem "Verbleibewillen der Zugewan-
derten und den damit gegebenen Chancen einer multikulturellen Gesellschaft

"87 ein. Diesen Wandel machten bereits 1980 die Gewerk-

in Deutschland
schaftstage der IG Metall, IG Chemie-Papier-Keramik und IG Druck und Papier

deutlich:

a) Der Gewerkschaftstag der IG Metall unterstitzte zwar weiterhin den Anwer-

bestopp, forderte jedoch u.a.:

- "Eine Anderung des 8§19 Arbeitsférderungsgesetz, so daR nach erstmaliger
rechtmafiger Arbeitsaufnahme in der Bundesrepublik die weitere Erteilung
bzw. Verlangerung der Arbeitserlaubnis nicht mehr von der Lage und Entwick-

lung des Arbeitsmarktes abhangig gemacht werden darf [...]"

- Die Erteilung der Aufenthaltsberechtigung fir ausléandische Arbeithehmer
nach funf Jahren Aufenthalts in der Bundesrepublik.

- "Das Kommunalwahlrecht fur auslandische Arbeithehmer in der Bundesrepu-

blik Deutschland im Rahmen einheitlicher EG-Vorschriften”.®

b) Der Gewerkschaftstag der IG Chemie-Papier-Keramik forderte neben Ver-
besserungen des Aufenthalts- und Arbeitserlaubnisrechts sowie Beseitigung
der Benachteiligungen auslandischer Jugendlicher im Bildungs- und Ausbil-
dungssystem, das kommunale Wahlrecht fur Auslander "als nachste Stufe ihrer

Integration".89

87 Kithne / Oztiirk / West, 1994, S. 19

8 |GM, Protokoll des 13. ordentlichen Gewerkschaftstages, 1980, Bd. I,
Entschlie3ung 25

891G Chemie-Papier-Keramik, Protokoll des 11. ordentlichen Gewerkschaftstags, 1980,
Bd. I, Antrag 414
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c) Der Gewerkschaftstag der IG Druck und Papier trat auch fir das aktive und
passive Kommunalwahlrecht fir Auslander ein, "sofern sie mindestens drei

Jahre ununterbrochen polizeilich in der Bundesrepublik gemeldet sind".*°

Ein weiterer Hohepunkt gewerkschaftlicher Auslanderpolitik war die Erwahnung
der Gleichberechtigung auslandischer Arbeitnehmer als ein Leitziel in der Pra-

ambel des DGB-Grundsatzprogramms von 1981. Dort heif3t es:

"Der Deutsche Gewerkschaftsbund setzt sich gemeinsam mit den auslan-
dischen Arbeitnehmern fir die Beseitigung ihrer besonderen wirtschaftli-
chen, sozialen und kulturellen Benachteiligung ein, mit dem Ziel, ihre

Gleichberechtigung zu verwirklichen."
Damit wurde im DGB-Programm bestatigt, daf3

— auslandische Beschaftigte wirtschaftlich, sozial und kulturell benachteiligt

werden und diese Benachteiligungen beseitigt werden missen,

— auslandische Beschéftigte fur ihre Gleichberechtigung eine aktive Rolle

spielen sollen und nicht als machtlose Objekte betrachtet werden durfen.

Nach dem Regierungswechsel in Bonn bekamen die Gewerkschaften Ende
1982 die Moglichkeit, sich von staatspolitischen Einbindungen zu befreien und
ihre Einwanderungspolitik der konservativ-liberalen "Auslanderverdrangungspo-
litik" gegenuber klarer zu definieren. Hierbei spielten der steigende gewerk-
schaftliche Organisationsgrad und das zunehmende Engagement der Arbeits-

migrantinnen eine wichtige Rolle.**

Nicht zuletzt wegen dieses Engagements erkannte der 14. ordentliche Gewerk-
schaftstag der IG Metall im Jahre 1983 die auslandischen Mitglieder als eine
.Personengruppe” an. Deshalb bekamen die in der IGM organisierten Migran-
tinnen die Mdglichkeit, eigene Konferenzen und Veranstaltungen abzuhalten
sowie Richtlinien und MaRRnahmen fur die kinftige gewerkschaftliche Auslan-
derpolitik vorzuschlagen.® Dieser Beschlu machte allerdings innerhalb deut-

scher Gewerkschaften keine Schule. Die IG Metall ist also bislang die einzige

% Druck und Papier, Nr. 22/1980, S. 26
%Lvgl: z.B.: Kilhne / Schéfer, 1984, S. 672-673
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Gewerkschaft, die ihre auslandischen Mitglieder als Personengruppe aner-

kennt.

Der 15. ordentliche Gewerkschaftstag der IG Metall im Jahre 1986 beschlof3
eine EntschlieRung, in der die derzeitige ,Auslanderverdrangungspolitik” als der
.versuch reaktionarer Krafte“ bewertet wurde, ,eine Verunsicherung und Spal-

tung in der Arbeiterbewegung herbeizufiihren“®?,

Die Entschliel3ung enthielt eine klare Definition von Integration der Migrantin-
nen: ,Integration heif3t nicht Assimilation. Sie bedeutet also nicht die totale An-
passung, vollige Ubernahme der Sitten und Gebrauche: auch nicht Kultur- und
Geschichtslosigkeit. Integration bedeutet vielmehr, dal3 Deutsche und Auslan-
der zueinander finden, in ihrem Anderssein sich gegenseitig akzeptieren. Und
Integrationspolitik heif3t, dal den in der Bundesrepublik lebenden auslandi-
schen Arbeitnehmern und ihren Familien die Entwicklung einer langfristigen
Lebensperspektive bei Beibehaltung ihrer ethnischen, kulturellen und religiésen

Identitat ermoglicht wird.“**

Im Mai 1986 fand der 13. ordentliche DGB-Bundeskongrel3 statt. Dort wurden -
in den angenommenen Antragen 323 und 324 - die Hauptlinien gewerkschatftli-
cher Auslanderpolitik der nachsten Jahre beschlossen. Der DGB-

Bundeskongrel3 forderte u.a., daf?

- ,auslandische Arbeitnehmer und ihre Familien nach einem 5jahrigen recht-
mafigen Aufenthalt eine Aufenthaltserlaubnis unabhéngig von der Erfullung
weiterer Kriterien erhalten, die ihnen die absolute Aufenthaltssicherheit ge-
wahrt,

- "Ehegatten und Kinder auslandischer Arbeiter einen eigenstandigen Aufent-
haltsstatus bekommen”,

— Arbeitslosigkeit sowie der Bezug von Sozialhilfe kein Ausweisungsgrund

sein dirfen,

92 Karahasan / Oztiirk, 1994, S. 285
9 1GM, Protokoll des 15. ordentlichen Gewerkschaftstags, 1986, Bd. II, S. 160
% ebda., S. 161
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— die Vorrangstellung der Deutschen und EG-Angehdrigen bei der Vermittlung
von Arbeitsstellen beseitigt wird,

— die Gleichberechtigung der Frau, wie sie im Artikel 3 des Grundgesetzes
verankert ist, auch fur auslandische Frauen verwirklicht wird,

— die Einfuihrung einer doppelten Staatsangehdrigkeit Gberprift wird,

— allen volljahrigen auslandischen Arbeitnehmern nach einem 5jahrigen Auf-
enthalt in der Bundesrepublik das aktive und passive Kommunalwahlrecht

gewahrt wird.

Der darauf folgende DGB-Bundeskongrel3 im Jahre 1990 prazisierte und er-
ganzte die o.g. Forderungen. Zu den in dem angenommenen Antrag 258 for-
mulierten Forderungen gehoérten: ,Eine Novellierung des Auslanderrechts, die
dem zurlckliegenden Prozel3 der Einwanderung Rechnung tragen” wirde;
"Schaffung eines Niederlassungsrechts, nach dem Auslander, die sich auf-
grund einer Erlaubnis zum dauernden Aufenthalt acht Jahre im Geltungsbe-
reich dieses Gesetzes aufgehalten haben, auf Antrag einem Deutschen gleich-
gestellt werden"; die Einbirgerung der Auslanderinnen soll nach einem
8jahrigen rechtmalligen Aufenthalt moglich sein; "die Anwesenheit von Auslan-
dern in der Bundesrepublik sollte grundsatzlich nicht Gber den Arbeitsmarkt ge-

steuert werden".

DarlUber hinaus pladierte der Antrag 258 fir die Beseitigung konkreter Diskrimi-

nierungsformen auslandischer Beschaftigter am Arbeitsplatz:

"Ausldndische Arbeitnehmer diirfen bei der beruflichen Integration nicht
benachteiligt werden. Bei Einstellungen und Entlassungen soll nicht nach
Nationalitédten unterschieden werden... Es mul3 sichergestellt werden, dal3
ausldndische Arbeitnehmer auf allen Ebenen des Betriebes die gleichen
Chancen haben wie die deutschen, insbesondere bei Umsetzung, Auf-

stieg und innerbetrieblicher Qualifikation."®

Mit der Zunahme rechtsextremistischer Gewalttaten und Ausschreitungen ge-
gen Migrantinnen, organisierten der DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften

zahlreiche Aktionen gegen Fremdenfeindlichkeit. Die Palette reichte von De-

% DGB (Hg.), 1990, S. 676
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monstrationen und Kulturveranstaltungen bis hin zu Telefonketten zum Schutz
von FIUchtIingsheimen.96 Auch in vielen Betrieben machten Vertrauensperso-
nen und Betriebsrate gegen die Fremdenfeindlichkeit mobil: Sie sammelten
Unterschriften, riefen zu Mahnminuten auf, verfal3ten Resolutionen, die deutlich
machen sollten, dafld deutsche Arbeitnehmerinnen sich mit ihren auslandischen
Kolleginnen solidarisieren. An manchen Fabriktoren hingen Transparente ge-
gen Auslanderhald. Und Jugendvertreter organisierten Aktionen, auslander-

feindliche Schmierereien in Fabriken zu beseitigen.97

Ein Verdienst der Gewerkschaften in den Auseinandersetzungen um das Asyl-
recht bestand darin, dal3 sie - abgesehen von wenigen Ausnahmen® - ihren
Prinzipien treu blieben. Der DGB hielt dem Druck der Koalition sowie der SPD
stand und forderte ausdricklich die uneingeschrankte Erhaltung des Asyl-
rechts.?® Der 15. ordentliche Bundeskongrel3 des DGB im Jahre 1994 pladierte

sogar fur die Veranderung asylrechtlicher Vorschriften:

~Politische Verfolgung liegt auch vor

- bei Verfolgung wegen des Geschlechts,

- bei der Anwendung sexueller Gewalt, die unmittelbar und mittelbar zur
Durchsetzung politischer Ziele dient, und die von staatlichen Organen
ausgeht und von ihnen billigend in Kauf genommen bzw. nicht verhindert
wird oder

- bei Verfolgung wegen sexueller Orientierung.“*®

% \/gl.: DGB-Bundesvorstand u.a., 1993 + Gesterkamp, 1992, S. 33ff + Kiihne / Oztiirk,
1994, S. 57-58

" Die Quelle, Juni 1995, S. 21

% Die wichtigste Ausnahme stellte die IG Chemie-Papier-Keramik dar. lhr ehemaliger
Vorsitzender, Rappe, bejahte die Einschrankung des Asylrechts: "Ich begriif3e nach-
dricklich, daR sich die Koalition und die SPD in der Asylfrage geeinigt haben. Es hatte
manches vermieden werden kdnnen, hatte man friiher zueinander gefunden. Die Ein-
sicht ist spat gekommen, allerdings noch nicht zu spat." (Zitiert nach: Kiihne / Oztiirk,
1994, S. 54)

9 vgl.: Aufruf des DGB gegen Fremdenfeindlichkeit, 07.10.1992 + Gemeinsame Erkla-
rung von DGB und Pro Asyl zur aktuellen Asyldiskussion, 21.07.1992 + DGB-

Erklarung zur beabsichtigten Anderung des Artikels 16 Grundgesetz, 24.05.1993. Siehe
auch: Richert, 10/1992, S. 3 + Richert, 7/8 1993, S. 3

199 HGB, Protokoll des 15. ordentlichen Bundeskongresses des DGB, 1994, Antrag 26
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Dartber hinaus versuchte der DGB-Bundesvorstand im November 1993, mit
seinem ersten Beschluld zu einer AntidiskriminierungsgesetzgebunglOl politisch
in die Offensive zu gehen.

Auch bezuglich der Diskriminierung am Arbeitsplatz sind Gewerkschaften in der

102 Eremdenfeindlichkeit und Rassismus im Be-

3. Phase sensibler geworden.
trieb wird seit Ende der 80er Jahre von manchen engagierten Gewerkschafte-
rinnen thematisiert. Das Thema wurde in die gewerkschaftliche Bildungsarbeit
aufgenommen. Das weitverbreitete Vorurteil, dal3 "im Betrieb alles in Ordnung"

sei und es keine Diskriminierung gabe, wurde abgebaut.

Trotz aller genannten Fortschritte in der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik,
sind viele Mangel in der praktischen Gewerkschaftsarbeit festzustellen. Diese

Mangel werden im funften Kapitel ausfuhrlich diskutiert.

1.4 SchluBbemerkung

Die Geschichte der Arbeitsmigration in der Bundesrepublik zeigt, dal3 die Mi-
grantinnen selbst ein entscheidender Faktor im Kampf um ihre Gleichberechti-

gung sind.

Die Arbeitsmigrantinnen trugen durch ihr Engagement in gewerkschaftlichen,
sozialen und politischen Aktivitaten sowie durch ihre Teilnahme an verschiede-
nen Lebensbereichen zur Verbesserung ihrer Lage bei. Vergleichen wir die Ar-
beits- und Wohnsituation der "Gastarbeiter" in den 50er und 60er Jahren mit
der in der Gegenwart, stellen wir viele Verbesserungen fest. Die Rolle der Ar-
beitsmigrantinnen in bezug auf solche Fortschritte wird aber oft unterbewertet.
Beispielsweise sind in den Gewerkschaften zwei Interpretationen bezuglich der

Lage der auslandischen Beschaftigten zu erkennen:

101 BeschluR des DGB-Bundesvorstandes: Anforderungen an eine Gesetzgebung zum
Schutz vor ethnischer Diskriminierung, 09.11.1993

1921 dieser Hinsicht spielte die IG Metall eine Pionierrolle. Sie trug u.a. durch Organi-

sierung von vier bundesweiten "Auslanderkonferenzen" - 1986, 1989, 1992 und 1995 -
zu mehr Sensiblisierung gegentber alltaglicher Diskriminierung am Arbeitsplatz und in
der Gesellschaft bei.
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1) Die Verbesserungen werden allein als Verdienste der Gewerkschaften dar-
gestellt. Das entspricht nicht den historischen Tatsachen. Solange die Migran-
tinnen sich in den Gewerkschaften nicht organisierten und nicht aktiv um ihre
Rechte kampften, handelten die Gewerkschaften in erster Linie als Interessen-

vertretungsorgane der deutschen Beschaftigten.

Es waren die Arbeitsmigrantinnen, die auf unterschiedliche Weise die Gewerk-
schaften zum Uberdenken ihrer Positionen bewegten. Der heutige gewerk-
schaftliche Diskussionsstand beziiglich der Migrantenpolitik ist das Produkt ei-
nes jahrzehntelangen Such- und Lernporzesses, der von Migrantinnen inner-

halb und auRerhalb der Gewerkschaften mitgestaltet bzw. beeinflut wurde.

Sogar heute engagiert sich nur eine Minderheit - vor allem auslandische Ver-
trauensleute und Betriebsrate - der gesamten gewerkschaftlichen Mitgliedschaft

fur die Gleichstellung von deutschen und ausléndischen Beschéftigten.

2) Viele Arbeitsmigrantinnen, denen die Fortschritte zu recht nicht ausreichen,
Ubersehen die Verbesserungen. Nicht wenige sagen verbittert: "Alles ist wie
frher. Es hat sich nichts gedndert." Gewerkschaften werden kritisiert, dal3 sie

zu wenig fur Arbeitsmigrantinnen unternehmen.

Bei dieser Haltung ist die Gefahr der Resignation sehr gro3. Von "Es hat sich
nichts geandert" bis "Es macht sowieso keinen Sinn, sich weiter zu engagieren”

ist es nur ein kleiner Schritt.

Beide genannten Vorstellungen vernachlassigen die Rolle der auslandischen
Beschaftigten. Beide Haltungen fihren zur Passivitdt der Arbeitsmigrantinnen

und kénnen auf den Kampf um Gleichberechtigung nicht fordernd wirken.
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2 Benachteiligungen auslandischer Beschaftigter auf

der gesellschaftlichen Ebene

Um den Umfang der Benachteiligungen auslandischer Beschaftigter richtig ein-
schatzen zu kdnnen, sind zwei unterschiedliche, sich ergdnzende Typen sozi-

alwissenschaftlicher Analyse nétig:

1. Typ: Eine makrosoziologische Analyse, die anhand statistischer Daten
strukturelle Diskriminierungen gegen ausléndische Beschaftigte im Makrobe-
reich aufzeigt. Dazu gehoren u.a. vergleichende Daten uber Qualifizierung, be-
rufliche Stellung und Betroffenheit von Arbeitslosigkeit deutscher und auslandi-
scher Arbeitnehmerinnen. Diesbezuglich werden im zweiten Kapitel wichtige

statistische Angaben vermittelt.

2. Typ: Eine mikrosoziologische Analyse, die sich v.a. mit konkreten Diskrimi-
nierungsformen und -praxen im Betrieb sowie subjektiver Wahrnehmung und
Legitimierung von Benachteiligungen beschaftigt. Hier haben wir nicht nur mit
struktureller Diskriminierung, sondern auch mit Verhaltensweisen, Brauchen,
Sitten und Vorurteilen zu tun. Solche Aspekte kbnnen am besten in empiri-
schen Untersuchungen und anhand exemplarischer Beispiele behandelt wer-
den. Diesbezuglich werden im dritten Kapitel die wichtigsten Ergebnisse mehre-
rer Fallstudien wiedergegeben, die ich im Rahmen eines zweijahrigen Projektes
durchfihrte.

Ende 1997 lebten insgesamt 7.365.833 Menschen auslandischer Staatsange-
horigkeit in Deutschland. Davon waren 4.076.962 Personen (55,3 %) méannli-
chen und 3.288.871 Personen (44,7 %) weiblichen Geschlechts. Die Zahl der
auslandischen Arbeitnehmerinnen betrug 2.128.722, dies entsprach 9,1 % aller
Arbeitnehmerinnen in Deutschland. Die gro3ten Gruppen der auslandischen
Wohnbevolkerung im selben Jahr bildeten Staatsangehorige der Tiarkei mit

2.107.426 (28,6 %), Jugoslawiens (Staatsangehdrige von Serbien und Monte-
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negro) mit 721.029 (9,8 %), Italiens mit 607.868 (8,3 %) und Griechenlands mit
363.202 (4,9 %) (Anhang, Tabelle 1).

Im Folgenden werfen wir zunachst einen Blick auf die Schul- und Berufsbildung

dieser Bevolkerungsgruppe. Danach werden ihre Verteilung in Wirtschaftsbe-

reichen, ihre berufliche Stellung, ihre Betroffenheit von Arbeitsunféallen und -

krankheiten starkere Benachteiligungen von Arbeitsmigrantinnen und schliel3-

lich die hohe Arbeitslosenquote von Migrantinnen kurz behandelt.

2.1 Bildung

2.1.1 Schulbildung

Schulbildung gilt als ein zentrales Forderelement fir die spatere berufliche und

soziale Entwicklung des Menschen. Die Bildungsbeteiligung und der
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Abbildung 1: Schilerlnnen mit auslandischem Pal3 an ausgewahlten allge-

meinbildenden Schulen 1985 - 1996 (in Prozent)'*®
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Quelle: Beauftragte der Bundesregierung fur Auslanderfragen, Marz 1998, S. 37
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Schulerfolg von Migrantenkindern hat sich zwar im Vergleich zu den 80er Jah-
ren leicht verbessert, aber das Tempo der Verdnderungen ist viel zu langsam.
Dartber hinaus sind seit 1992 in vielerlei Hinsicht negative Trends festzustel-

len.

Auslandische Schulerinnen sind noch immer an den Hauptschulen Uberrepra-
sentiert und an den Gymnasien und Realschulen unterreprasentiert. 1996 be-
trug der Anteil der auslandischen Schilerinnen an der Gesamtzahl der Schile-
rinnen 9,3 %. Der Anteil auslandischer Schilerinnen, die Hauptschulen be-
suchten, nahm von 1985 (28,6 % aller auslandischen Schuilerinnen) bis 1996
(22,1 %) kontinuierlich ab. Der Anteil auslandischer Gymnasiastinnen stieg von
1985 (8,3 %) bis 1991 (10,1 %) stdndig an. Danach ging er bis 1996 (9,1 %)
zurlck. Ein &hnliches Bild gilt fur auslandische Schilerinnen an den Realschu-
len. Bei den Sonderschulen sind keine nennenswerten Verdnderungen zu be-
obachten (Abbildung 1).

Insgesamt sind die positiven Veranderungen innerhalb von 11 Jahren - abge-
sehen von einem sinkenden Anteil auslandischer Schilerlnnen an den Haupt-
schulen - verschwindend gering. Vergleichen wir die Verteilung auslandischer
Schilerlnnen mit deutschen, stellen wir gravierende Benachteiligungen der Er-

steren fest.

Schulart 1992 1995
Ausl. deutsche | Relation |Ausl. Schiiler | Deutsche |Relation
Schiler | Schuler (%) Schuler
(%) (%) (%)
Hauptschulen 26,0 9,3 2,8 23,2 10,1 2,3
Gymnasien 9,9 21,0 0,5 9,3 22,9 0,4
Realschulen 8,8 10,5 0,8 8,4 12,1 0,7
Sonderschulen |5,8 3,3 1,8 6,2 3,7 1,7

Tabelle 1: Deutsche und ausléndische Schilerlnnen an ausgewahlten allge-

meinbildenden Schulen 1992 u.1995%

194 Quelle: Auslanderbeauftragte, Dez. 1997 + eigene Berechnungen. In der Tabelle 1

sind die Daten uber deutsche und auslandische Schilerinnen der Vorklassen, Schulkin-
dergarten, Grundschulen, Orientierungsstufen und Abendschulen nicht erfaf3t.
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In der Tabelle 1 werden die Prozentsatze deutscher und auslandischer Schile-
rinnen an ausgewahlten Schulen in den Jahren 1992 und 1995 miteinander

verglichen.

Der Unterschied zwischen deutschen und auslandischen Schulerinnen ist bei
Hauptschulen und Gymnasien besonders deutlich. 1995 besuchte beinahe je-
der vierte auslandische Schiuler (23,2 %) eine Hauptschule. Bei den Deutschen
war es nur jede/r zehnte (10,1 %). Ein umgekehrtes Verhéltnis gab es zwischen
auslandischen und deutschen Gymnasiastinnen. Vergleichen wir die Daten von
1992 und 1995, kommen wir sogar zum Ergebnis, dald - abgesehen von dem
sinkenden Anteil auslandischer Schilerinnen an Hauptschulen - die Relation
der Prozentsatzen auslandischer und deutscher Schilerlnnen an verschiede-
nen Schularten sich zuungunsten der Ersteren verénderte. Lag beispielsweise
die Relation von Prozentsatzen auslandischer und deutscher Besucherinnen
der Realschulen im Jahre 1992 bei 0,8, nahm sie 1995 auf 0,7 ab (Tabelle 1).

Entsprechend bekamen auslandische Schilerinnen schlechtere Schulab-
schliisse. 1996 verlieBen 14,7 % von Migrantenkindern die Schule ohne Ab-
schluf3, bei den deutschen Schulerinnen waren es “lediglich” 4,9 %. 43,6 % der
Migrantenkinder bekamen einen Hauptschulabschlu3 (24,8 % der Deutschen).
Somit hatte die grol3e Mehrheit auslandischer Schilerinnen (58,3 %) entweder
keinen oder einen niedrigen Schulabschlu® und folgerichtig schlechtere Start-
chancen im Berufsleben. Bei dem Realschulabschlu® und der Hochschulreife
waren ebenfalls gro3e Unterschiede zwischen deutschen und auslandischen
Schulerinnen festzustellen. Wahrend nur 8,5 % der Schulabsolventen mit aus-
landischem PaR die Hochschulreife erlangten, war der Anteil ihrer deutschen

Altersgruppe mit 25,8 % dreimal so hoch (Abbildung 2).

Dies alles veranlal3te die Beauftragte der Bundesregierung fur Auslanderfra-
gen, in Anlehnung an das Deutsche Institut fur Wirtschafts-forschung die Bilanz
zu ziehen, daf3 sich “kaum noch Fortschritte bei der Integration junger Auslan-

der in das Bildungssystem” abzeichnen.
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Abbildung 2: Deutsche und auslandische Absolventen der allgemeinbildenden
Schulen 1996 (in Prozent)'®

Weiterhin heil3t es: “Zieht man zur abschlieRenden Bewertung des Bildungser-
folgs von jugendlichen auslandischer Herkunft noch die aktuelle Bildungslage,
wie sie sich in der oben dargestellten Beteiligung der Schilerinnen und Schiler
deutscher und auslandischer Herkunft in den verschiedenen Schultypen wider-

spiegelt, hinzu, so ist fir den Zeitraum seit 1992 nicht nur von einem verlang-

195 Quelle: Auslanderbeauftragte, Marz 1998, S. 39
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samten bzw. keinem Fortschritt, sondern von einem Ruckschritt in der Bil-

dungspatrtizipation von Schulern auslandischer Herkunft auszugehen.”106

2.1.2 Berufliche Bildung

Der Anteil auslandischer Teilnehmerinnen an den von der Bundesanstalt fur
Arbeit geférderten Kursen fur Fortbildung, Umschulung und betriebliche Einar-
beitung stieg mit einigen Schwankungen von 1987 (4,9 %) bis 1997 (6,1 %).*"’
Er ist aber noch immer nicht zufriedenstellend. Beispielsweise nahm die Zahl
auslandischer Auszubildender im Jahre 1996 in den alten Bundeslandern ge-
genuber dem Vorjahr um 5.000 ab. In den neuen Bundeslandern war die Mit-
gliederzahl der genannten Gruppe mit 210 statistisch irrelevant. Der Anteil
auslandischer Auszubildender lag 1996 mit 9,4 % weit unter dem der gleichalt-

rigen Wohnbevélkerung (rund 15 %).'%

Eine weitere Benachteiligung auslandischer Auszubildender besteht darin, daf3
sie auf wenige Berufe konzentriert sind, die von ungunstigeren Berufsperspek-
tiven, geringeren Aufstiegs- und Verdienstmaoglichkeiten sowie schlechteren

Arbeitsbedingungen gekennzeichnet sind (Anhang, Tabelle 2).

Dagegen sind auslandische Auszubildende in der Verwaltung und dem offentli-
chen Dienst stark unterreprasentiert. Der Anteil von Auszubildenden mit aus-
landischem Pal3 fur 1996 lag fur freie Berufe bei 10,1 %, im Handwerk bei 11,0
%, in Industrie und Handel bei 8,5 % und im offentlichen Dienst bei nur 3,5
%.0° Junge Migrantinnen, deren Anteil an den auslandischen Auszubildenden
im Jahre 1996 37 % betrug, fanden im selben Jahr am h&ufigsten als Friseurin
(23,9%) oder Arzt- und Zahnarzthelferin (23,3 %), junge Migranten als Kraft-
fahrzeugmechaniker (13,3 %) oder Elektroinstallateur (11,3 %) einen Ausbil-

dungsplatz.**

106 Auslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 34

197 auslanderbeauftragte, Marz 1998, S. 54 + Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt
fur Arbeit, Januar 1998, S. 99

108 Auslanderbeauftragte, Marz 1998, S. 14
% ebda., S. 43
110

ebda., S. 14
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DarlUber hinaus besitzen mehr als die Halfte der jungen Migrantinnen und na-
hezu die Halfte der jungen Migranten, die zwischen 20 und 30 Jahre alt sind,

111

keinen beruflichen Ausbildungsabschluf3.”*" Auslandische Jugendliche brechen

auch Uberproportional die Ausbildung ab.

Die Weiterbildungslandschaft in Deutschland ist aber viel weitreichender als die
von der Bundesanstalt fur Arbeit geférderten Ausbildungs-, Umschulungs- und
Fortbildungsmafinahmen. Um sich Uber den Umfang der gesamten Weiterbil-
dungsbeteiligung einen Uberblick zu verschaffen, fiihrt die Infratest Burke Sozi-
alforschung seit 1979 im Auftrag des Bundesministeriums fur Bildung und For-

schung mundliche Reprasentativbefragungen durch.

Von 1979 bis 1994 waren nur die Deutschen im Alter von 19 bis 64 Jahren
Zielgruppe der Befragungen. Erst 1997 wurden auch die Migrantinnen dieser
Altersgruppe in die Erhebung miteinbezogen. Die Weiterbildungsmalinahmen

werden in drei Hauptgruppen unterteilt:

— Allgemeine Weiterbildung in Form von Lehrgdngen/Kursen oder Vortragen

— Berufliche Weiterbildung in Form von Lehrgangen/Kursen

- Informelle berufliche Weiterbildung in Form von berufsbezogenen Besuchen
von Fachmessen oder Kongressen, Anlernen am Arbeitsplatz durch Kolle-
gen, Vorgesetzte oder aul3erbetriebliche Personen, Selbstlernen, Aus-

tauschprogrammen mit anderen Firmen u.a.

Die Untersuchungen zeigen auf allen drei genannten Gebieten grof3e Benach-
teiligungen von Migrantinnen. Generell nehmen sie wesentlich seltener als
Deutsche an den Weiterbildungen teil. Wahrend 1997 49 % Einheimische im
Alter von 19 bis 64 Jahren an WeiterbildungsmalRnahmen teilnahmen, waren
es bei Migrantinnen dieser Altersgruppe nur 28 %. Der Vergleich von Beteili-
gungsquoten der beiden genannten Gruppen an allgemeiner und beruflicher
Weiterbildung im Jahre 1997 zeigt einen erheblichen Unterschied zuungunsten

von Migrantinnen (Tabelle 2).

11 Auslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 34
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Weiterbildungsart Deutsche (%) | Auslander (%)
Allgemeine Weiterbildung 32 20
Berufliche Weiterbildung 31 15

Tabelle 2: Deutsche und auslandische Beteiligungsquote an allgemeiner und
beruflicher Weiterbildung 1997 (in Prozent)**

Im Bereich der allgemeinen und beruflichen Weiterbildung beteiligten sich Mi-
grantinnen besonders haufig an Mallinahmen zum Thema “Sprachen”. Dabei

durfte es sich in der Regel um Deutschkurse gehandelt haben.™*?

Die Reichweite informeller beruflicher Weiterbildung ist sehr viel gréer als die
Teilnahmequote an berufsbezogenen Lehrgangen. Dieser Kenntniserwerb ge-
winnt zunehmend an Bedeutung. Auch auf dem Gebiet werden ausléndische

Beschaftigte stark benachteiligt.

1997 nahmen nahezu drei Vierteln der Deutschen (74 %) und lediglich etwas
mehr als die Halfte (54 %) auslandischer Beschaftigter an der informellen be-

ruflichen Weiterbildung teil.***

Die Forscher der muindlichen Reprasentativuntersuchung “Berichtssystem
Weiterbildung” (BSW) ziehen zu Recht die Schluf3folgerung: “Die Ergebnisse
der BSW-Erhebung zeigen eine Reihe von Strukturunterschieden zwischen der
deutschen und auslandischen Bevolkerung auf, die mit den Ergebnissen ande-
rer Studien zur Lebenssituation von Auslandern weitgehend Ubereinstim-

men.nllS

Wenn wir noch berlcksichtigen, dald im Rahmen der BSW-Erhebung nur dieje-
nigen Migrantinnen befragt werden, deren Deutschkenntnisse fir ein mundli-

ches Interview ausreichten,™® kénnen wir davon ausgehen, daR die tatsachli-

12 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 1999, S. 48
B ebda., S. 49-50

M ebda., S. 56 u. 59

5 ebda., S. 49

1 ebda., S. 47
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chen Unterschiede noch gravierender sind. Erwartungsgeman beteiligen sich
namlich Migrantinnen mit guten Deutschkenntnissen haufiger an Weiterbildun-
gen als diejenigen mit schlechten oder gar keinen deutschen Sprachkenntnis-

sen.tt’

Im grofR3en und ganzen ist der folgenden Bewertung der Beauftragten der Bun-
desregierung fur Auslanderfragen Uber die dreistufige strukturelle Benachteili-

gung von Migrantinnen beim Eintritt in das Erwerbsleben nichts hinzuzufligen:

“[...] Erstens verteilen sich Schiilerinnen und Schiler mit auslandischem
Pal3 anders liber die Schulformen als deutsche Schiiler durch ihren hohen
Anteil an Hauptschulen und ohne Schulabschlufl3. Durch diese unglinsti-
gen Voraussetzungen werden von vornherein die Chancen, ein Ausbil-
dungsverhéltnis eingehen zu kénnen, gemindert. Zweitens gibt es immer
noch Ausbildungsbetriebe, die deutsche Jugendliche bevorzugen. Drittens
brechen, trotz hoher Motivation, mehr Jugendliche mit ausléndischem Pal3
einmal eingegangene Ausbildungsverhéltnisse ab als deutsche. Dies liegt
vor allem an sprachlichen Faktoren und kann manchmal auch an der At-
mosphére im Ausbildungsbetrieb liegen. Die Abbruchquote liegt bei den

Médchen viel hher als bei ménnlichen Jugendlichen."™®

2.2 Anteil an Wirtschaftsbereichen und Berufen

Migrantinnen sind in verschiedenen Wirtschaftsbereichen ungleichméaRig ver-
teilt. Sie arbeiten Uberwiegend in den Industriezweigen. Dagegen sind sie im
Handel sowie in der Kredit- und Versicherungswirtschaft stark unterreprasen-
tiert. In diesem Zusammenhang hat sich die Situation von Arbeitsmigrantinnen
in den letzten Jahren nicht verbessert.

1996 betrug der Anteil auslandischer Arbeitnehmerinnen in den alten Bundes-
landern'*® 9,3 %. Migrantinnen waren mit 13,6 % in der von starken saisonbe-
dingten Schwankungen und einem relativ niedrigen Lohnniveau gepréagten

" ebda., S. 47
18 Auslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 36
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Land- und Forstwirtschaft sowie der Fischerei tberdurchschnittlich vertreten. In
gleichen Branchen betrug 1992 ihr Anteil 10,9 %. Weiterhin waren sie 1996 im
verarbeitenden Gewerbe (11,3 %) und Baugewerbe (12,7 %) Uberreprasentiert.
Dagegen waren sie im Handel (6,7 %) sowie in Kreditinstituten und im Versi-
cherungsgewerbe (2,4 %) sehr schwach vertreten.

Wie konstant ihre Verteilung in verschiedenen Wirtschaftsbereichen zwischen
1992 und 1996 geblieben ist, ist der Tabelle 3 im Anhang zu entnehmen.

Innerhalb verschiedener Wirtschaftsabteilungen - insbesondere des “industri-
ellen Sektors” - sind Arbeitsmigrantinnen auf die Berufe konzentriert, die mit
niedrigen Qualifikationsanforderungen und ungunstigeren Arbeitsbedingungen
(mit monotoner Arbeit, Akkord- und Schichtarbeit, grof3erem Unfall- und Krank-
heitsrisiko) verbunden sind. Beispielsweise war der Anteil auslandischer Arbeit-
nehmerinnen im Jahre 1997 in folgenden Branchen im Westdeutschland tber-
proportional:

GielRerei (23 %), Textl (17 %), Kunststoffverarbeitung (16 %), Eisen- und
Stahlerzeugung (15 %), Eisen-, Blech- und Metallwaren (15 %), Papierverar-
beitung (14 %), Bergbau (13 %), Stral3enfahrzeugbau (13 %) und Eisenbahn
(10 %). Im offentlichen Dienst sind zwar Arbeitsmigrantinnen stark unterrepra-
sentiert, bestimmte, mit geringerer Qualifikation verbundene Dienstleistungen
bleiben ihnen aber vorbehalten, z.B.: in Reinigung und Kérperpflege (1997:
24%) sowie in Hotels und Gaststatten (1997: 30 %).%°

2.3 Unterteilung in Arbeiterinnen und Angestellte

Es wurde bereits darauf hingewiesen, dafld Migrantinnen tberwiegend weniger
qualifizierte Arbeiten zu leisten haben. Dies schlagt sich u.a. in die Unterteilung

auslandischer Beschaftigter in Arbeiterinnen und Angestellte nieder.

Arbeitsmigrantinnen befinden sich Uberdurchschnittlich im gewerblichen Be-

reich. Im Angestelltenbereich sind sie stark unterreprasentiert. Diese “Schiefla-

19 Der Anteil auslandischer Arbeitnehmerinnen im Bundesgebiet Ost war mit 0,8%
nahezu unbedeutend. Deshalb wird hier die Lage von Arbeitsmigrantinnen im West-
deutschland behandelt.

120 Forum Migration, 8/1998, S. 4. Siehe auch: Schéfer, 1994, S. 143 + Auslanderbe-
auftragte, Dez. 1997, S. 52 Gillmeister u. a., 1989, S. 67ff
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ge” wurde im Laufe der 80er und 90er Jahre nicht wesentlich korrigiert, so daf3

wir von einer strukturellen, langfristigen Benachteiligung sprechen kénnen.

1980 betrug der Anteil von vollbeschéftigten, auslandischen Arbeitnehmerinnen
in der Bundesrepublik 11,4 %. Im selben Jahr machten Migrantinnen 17,4 %
aller Arbeiterinnen und lediglich 3,6 % aller Angestellten aus. 17 Jahre spater -
im Jahre 1997 - hat zwar die absolute Zahl ausléandischer Angestellter in den
alten Bundeslandern mit 413.700 Personen stark zugenommen, ihr Anteil an

allen Angestellten war jedoch mit 3,6 % genau

Jahr Insgesamt Arbeiterinnen Angestellte

in 1000 %* in 1000 %* in 1000 %*
1980 2.011,0 11,4 1.737,2 17,4 273,8 3,6
1985 1.515,6 9,0 1.289,3 14,3 226,3 2,9
1990 1.671,0 9,1 1.388,0 14,4 283,0 3,2
1992 1.890,7 9,7 1.546,6 15,6 344,1 3,6
1994 1.953,9 10,5 1.543,1 17,0 410,8 4,3
1997 1.805,1 8,3 1.3391,4 13,5 413,7 3,6

Tabelle 3: Auslandische vollbeschéftigte Arbeitnehmerinnen nach Stellung im
Beruf im Bundesgebiet West 1980 - 1997

* Auslanderanteil an der Gesamtzahl

so gering wie 1980. Die absolute Zahl und der Prozentsatz der gesamten, aus-
landischen vollbeschaftigten Arbeithnehmerinnen sowie die der auslandischen
Arbeiterinnen ging im Vergleich zu 1980 zuriick (Tabelle 3). Dieser Rickgang
ist - wie unter 2.8 verdeutlicht wird - v.a. darauf zurtickzufiihren, dal3 Migrantin-

nen viel starker von der Arbeitslosigkeit betroffen sind.

121 Quelle: Statistisches Bundesamt
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2.4 Einkommensniveaus

Die bisher genannten Benachteiligungen auslandischer Beschaftigter (geringe-
re Qualifikation und Aufstiegschancen, Beschéftigung in schlechter bezahlten
Wirtschaftsbereichen und niedrigere Stellung im Beruf) verursachen unter-

schiedliche Entlohnung von Arbeitsmigrantinnen und Einheimischen.
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Abbildung 3: Monatliches Haushaltsnettoeinkommen von Auslandern und
Deutschen im Vergleich 1995'%

Erste Aufschlisse Uber die finanzielle Situation der auslandischen Arbeitneh-
mer und ihrer Familienangehorigen gibt das Haushaltseinkommen, das als die
Summe der Einkommen aller Haushaltsmitglieder (ohne Kindergeld) definiert
d.123

wir 1995 betrug das monatliche Haushaltseinkommen von 44,6 % aller

auslandischen und 32,5 % aller deutschen Arbeithehmerhaushalte unter DM

122 Quelle: Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Juli 1996, S. 165

123 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Juli 1996, S. 162
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3000. 44,7 % der Deutschen und nur 29,9 % der Migrantinnen verfugten Uber
DM 4000 und mehr (Abbildung 3).

Das tatsachliche Ausmall der Einkommensunterschiede wird erst deutlich,
wenn man berlcksichtigt, dal3 auslandische Arbeithehmerhaushalte i.d.R. we-
sentlich groRer als deutsche Arbeitnehmerhaushalte sind. Wahrend 1995
52,2% der Deutschen in 1- oder 2-Personen-Haushalten lebten, lebten lediglich
39,5 % aller in einer Repréasentativuntersuchung befragten Migrantinnen alleine
oder zu zweit. 17,5 % aller befragten Migrantinnen lebten in Haushalten mit finf

und mehr Personen im Gegensatz zu 8 % der Deutschen (Tabelle 4).

Auslander (%) Deutsche (%)
1 Person 16,9 18,6
2 Personen 22,6 33,6
3 Personen 18,7 21,5
4 Personen 25,0 18,1
5 und mehr Personen 17,5 8,2

Tabelle 4: Haushaltsgréf3e von Auslandern und Deutschen im Vergleich 19954

Die Auslanderbeauftragte schatzte im Dez. 1997 “die Grolenordnung der Dis-

125 gie wies weiterhin

kriminierung mit 12 % fur auslandische Arbeitnehmer” ein.
darauf hin, dal3 “sich die Einkommensschere zwischen auslandischen und
deutschen Arbeithnehmern in dem Zeitraum zwischen 1985 und 1995 weiter ge-

offnet hat”.1%°

Nach dem Armutsbericht der “Nationalen Armutskonferenz in Deutschland” aus
dem Jahre 1997, stellen Migrantinnen in Westdeutschland die am stérksten

von Armut*?’ betroffene Gruppe: “mit 16,7 Prozent weisen sie gegenuber der

124 Quelle: Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Juli 1996

125 puslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 53

1% epda., S. 54

127 Hier wird die folgende Definition der Europaischen Union (EU) von Armut ange-
wandt: “Verarmte Personen sind Einzelpersonen oder Familien, die Gber so geringe
Mittel verfiigen, dal3 sie von der Lebensweise ausgeschlossen sind.” (Zitiert nach: Na-
tionale Armutskonferenz in Deutschland, 1997, S. 50)



Kapitel 2: Benachteiligungen ausl. Beschaftigter 62

Westbevolkerung mehr als doppelt so hohe Einkommensarmutsquoten auf.
44,2 Prozent leben in zu engen Wohnungen (Westdurchschnitt: 14,7 Prozent,
Ostdurchschnitt: 20,7 Prozent. [...]"**®

2.5 Unfalle und Krankenstand

Arbeitsmigrantinnen sind starker als ihre deutschen Kolleginnen von Arbeits-
unfallen und -krankheiten betroffen, die zu einem Arztbesuch oder Kranken-
hausaufenthalt fuhren. 1995 erlitten 8,7 % der auslandischen und 5,9 % der
deutschen Beschaftigten einen Arbeitsunfall. Auslandische Facharbeiter und
Angestellte waren anteilméaRig noch starker als ihre gleichrangigen deutschen

Kollegen von Arbeitsunféllen betroffen (Tabelle 5).

Berufliche Stellung Auslénder Deutsche
Anteil an allen Be-|davon erlitten einen | Anteil an allen [ Anteil der Personen
schéftigten Arbeitsunfall Beschéftigten mit Arbeitsunféllen
Ungelernte Arbeiter 17,0 6,1 3,8 51
Angelernte Arbeiter 28,9 9,7 9,2 7,0
Facharbeiter* 14,8 16,1 17,8 12,7
Selbstandige 5,8 (0,4) 10,2 3,1
Auszubildende/ Praktikanten 5,5 (2,6) 51 12,2
Angestellte 26,8 8,4 46,4 3,2
Beamte (1,1) - 7,6 49
Insgesamt 100,0 8,7 100,0 5,9

Tabelle 5: Arbeitsunfalle, die zu einem Arztbesuch oder
Krankenhausaufenthalt fihrten (im Vorjahr) nach beruflicher Stellung und
Staatsangehdrigkeit 1995 (in %)*?°

Im selben Jahr, 1995, lag die Haufigkeit der angezeigten Arbeitsunfalle pro
1.000 Erwerbstétige bei 50. Diese Quote betrug bei den 1.000 auslandischen
Erwerbstatigen 65, also 30 % mehr als der Durchschnitt.**® Die Zahl tatsachli-

cher schwerwiegender Arbeitsunfalle und -krankheiten bei Migrantinnen durfte

128 Nationale Armutskonferenz in Deutschland, 1997, S. 42. Siehe auch Schulte, 1998,
S. 29 + von Freyberg, 1995, S. 24-25

129 Quelle: Auslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 211
130 Forum Migration, 10/11997, S. 2
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noch hoher liegen, da sie erwartungsgemal} seltener zum Arzt gehen oder gar

einen Unfall anzeigen.

Folgende Grinde scheinen fir einen héheren Unfall- und Krankenstand aus-

landischer Beschéftigter ausschlaggebend zu sein:

* Migrantlnnen sind zum gréf3ten Teil in der Industrie und v.a. im verarbeiten-
den Gewerbe beschéftigt. Dort leisten sie Uberdurchschnittlich schwere, gering
qualifizierte, kdrperliche Arbeit, die mit schlechteren Arbeitsbedingungen (Larm,

Hitze, Staub, gesundheitsschadigende Chemikalien usw.) verbunden ist. 13!

* |hre Téatigkeit ist haufiger monoton und findet unter Zeitdruck (FlieBband- und
Akkordarbeit) statt. Dies verursacht einen enormen psychischen Druck. Dar-
Uber hinaus mussen sie - insbesondere im verarbeitenden Gewerbe - oft in

Schichten arbeiten.

» Sie leiden unter alltaglichen, innerlich verletzenden Diskriminierungen und
Beleidigungen, die eine massive psychische Belastung bedeuten und sogar zu
psycho-somatischen Krankheiten fihren kdnnen.

2.6 Die Situation von Arbeitsmigrantinnen 132

Auslandische Arbeitnehmerinnen sind mit einer doppelten Diskriminierung, als

Frau und Fremde, konfrontiert.®*?

Ihre Lage ist noch dramatischer als die der
auslandischen Manner. Deshalb ist es angemessen, die Situation von Arbeits-

migrantinnen in einem selbstandigen Abschnitt zu behandeln.

1311n einer empirischen Studie tiber Hamburger Betriebe kamen die Forscher zum Er-
gebnis: “Bei den besonders schweren und gefahrlichen Arbeitsplatzen fanden wir also
35% Einwanderinnen. Der Anteil der Einwanderinnen an den Erwerbstatigen in Ham-
burg betragt 7,8%. In unserem Sumple waren Einwanderinnen also auf den gefahrlichen
Arbeitsplatzen fast finffach Uberreprasentiert.” (Rathzel / Sarica, 1994, S. 37). Siehe
auch Dietzel-Papakyriakou, 1994, S. 198ff + Dietzel-Papakyriakou / Land, 1988,

S. 70ff.

132 Dieser Abschnitt besteht zum gréRten Teil aus einer Zusammenfassung von Mittei-
lungen der Auslanderbeauftragten im Dez. 1997, S. 120-125.

133vgl. z.B.: Digel, 1991 + “Gruppe ABC”, 6-7/ 1996, S. 3-4 + Kontos, 1988, S. 116ff
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44,6 % der in Deutschland lebenden Menschen mit ausléandischem Pal3 sind
Frauen und Madchen. Von den insgesamt 3.288.800 Frauen auslandischer
Herkunft stammen 960.200 (29,2 %) aus der Turkei (Stand: 31.12.1997).%%

Ab Mitte der 60er Jahre stellten Frauen einen Anteil von 20 % der angeworbe-
nen “Gastarbeiter”. Sie wurden angeworben, um den Bedarf an billigen und
flexiblen Arbeitskraften auf den untersten Ebenen der typischen “Frauenar-

beitsplatze” zu decken.

Migrantinnen sind auf nahezu allen Ebenen starker als Migranten oder einhei-
mische Frauen benachteiligt: Migrantinnen sind haufiger als un- und angelernte
Arbeitskrafte beschaftigt, stehen noch tiefer in der betrieblichen Hierarchie, tra-
gen ein hoheres Entlassungsrisiko und falls sie arbeitslos werden, haben sie

noch geringere Chancen, eine neue Beschaftigung zu finden.

Migrantinnen machten im September 1996 34,7 % (721.311 Personen) der so-
zialversicherungspflichtigen Beschaftigten auslandischer Herkunft aus. Sie wa-
ren also gemessen ihres Anteils an der Gesamtbevolkerung mit auslandischem
Pald (1996: 45,5 %) im Arbeitsleben unterreprasentiert.

Migrantinnen arbeiten hauptsachlich im Dienstleistungsbereich, verarbeitenden
Gewerbe und Handel. Sie sind in Berufen mit niedrigem Status, geringer Be-
zahlung und geringen Aufstiegschancen (z.B. in Reinigungsberufen, Kichen-

diensten und als Haushaltshilfen) tiberdurchschnittlich vertreten.

In den Betrieben befinden sich auslandische Frauen haufiger auf den untersten
Ebenen der betrieblichen Berufsstruktur. Die berufliche Stellung der Arbeitsmi-
grantinnen verbesserte sich zwar in den 90er Jahren, sie weist aber noch im-
mer im Vergleich zu Migranten oder deutschen Frauen erhebliche Benachteili-

gungen auf.

1994 waren 64 % aller auslandischen Arbeitsmigrantinnen als un- oder ange-
lernte Arbeiterinnen beschaftigt, gegentber 60 % der gesamten Migrantinnen
und sogar 16 % der deutschen Frauen. Im Angestelltenbereich waren Migran-

tinnen zwar mit 28 % anteilmafig starker als die gesamten Auslander (12 %)

134 statistisches Jahrbuch, 1998
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vertreten, im Vergleich mit deutschen Frauen (65 %) waren sie jedoch sehr
stark benachteiligt (Tabelle 6).

Stellung im Ausl. Frauen Auslander deutsche Frauen
Beruf Insgesamt
1990 1994 1990 1994 1990 1994

Ungelernte 38 25 22 16 8 5
Arbeiter
Angelernte 35 39 37 44 13 11
Arbeiter
Facharbeiter/ 9 5 27 22 5 4
Meister
Einfache 10 17 5 6 19 24
Angestellte
Mittlere/ 7 11 5 6 43 41
Gehobene
Angestellte
Selbstandige 2 3 5 6 7 9

Tabelle 6: Berufliche Stellung von auslandischen Frauen, allen Migrantinnen
und deutschen Frauen 1990 und 1995 (in %)%

Obwohl junge Migrantinnen im Vergleich zu auslandischen Frauen der “ersten
Generation” Uber wesentlich hthere Schulabschliisse und Qualifikationen ver-
fugen und sich stark engagieren, bekommen sie Uberwiegend unakraktive
Arbeitsplatze, fur die sich deutsche junge Frauen zunehmend weniger interes-

sieren (z.B. als Friseurin oder in der Krankenpflege).

Noch immer bleiben rund 45 bis 50 % der 20- bis 25jahrigen Migrantinnen ohne
Berufsabschlul3, gegentber 14 % der gleichaltrigen deutschen Frauen. Beim
Zugang zu Ausbildung und Beruf sehen sich auslandische Frauen - insbeson-
dere turkischer Herkunft - mit grof3en Vorurteilen und einseitigen Rollenzuwei-

sungen konfrontiert.

135 Quelle: Rudolph, 1996, S. 171-172
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2.7 Arbeitsmigrantinnen in den neuen Bundeslandern

In den 50er und 60er Jahren war die Zahl der ausléandischen Beschaftigten in
der DDR sehr gering. Erst in den 70er und 80er Jahren setzte eine Auslander-

beschaftigung groReren Stils ein.*®

Die auslandischen Arbeitnehmer wurden kollektiv und auf der Basis der Vertra-
ge mit Vietnam, Angola, Mosambik, Kuba, China, Polen und Ungarn angewor-
ben. Die bilateralen Vertrage waren in der Regel geheim. Sie regelten nicht nur
die Anzahl der Arbeitnehmer und deren Aufenthaltsdauer, sondern beinhalteten
auch strenge und detaillierte Vorschriften fur das Alltagsleben der betroffenen

auslandischen Arbeitnehmer.**’

Unmittelbar vor der Vereinigung betrug die Zahl der Ausléanderinnen in der DDR
etwa 192.000, das entsprach 1,2 % der Bevolkerung. Offiziellen Angaben zu-
folge gab es Ende 1989 noch 90.500 sogenannte Vertragsarbeitnehmerlnnen
in der DDR. Die gro3te Gruppe von ihnen bestand aus ca. 60.000 viethamesi-

schen Staatsangehorigen.*®®

1990 versuchte die Regierung de Maiziere in Absprache mit den Regierungen
der Herkunftslander die Vertragsarbeitnehmer in ihre Heimat zurtickzuweisen.
Dies geschah zum grof3ten Teil, so dall Anfang 1991 schéatzungsweise nur
noch 30.000 Auslander in Ostdeutschland lebten.**® Ende Marz 1997 befanden
sich lediglich 40.669 auslandische sozialversicherungspflichtige Beschatftigte in
den neuen Bundeslandern, das entsprach 0,8 % aller sozialversicherungs-

pflichtigen Beschaftigten in Ostdeutschland.**

Ein groRes Problem der nach 1990 in Ostdeutschland lebenden Vertragsarbeit-
nehmer lag in den aufenthaltsrechtlichen Fragen. 1993 wurde eine Bleibe-
rechtsregelung fir die ehemaligen Vertragsarbeithehmer angeordnet, die im
Vergleich zu ihrer bisherigen Situation eine Verbesserung darstellte. Nach die-

ser Regelung bekamen diejenigen, die eine Arbeit hatten, eine zweijahrige Auf-

136 Marburger u.a., 1993, S. 9

137 Stoll, 1994, S. 6 + Marburger u.a., 1993, S. 13-15
138 puslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 140

139 metall, 22.3.1991, S. 12
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enthaltsbefugnis, die verlangert werden konnte, aber nicht muf3te. Wer arbeits-
los war erhielt fir 6 Monate eine Duldung, um innerhalb dieser Frist einen Ar-

beitsplatz zu finden.**

Die Regelung verhalf jedoch die Mehrheit der ehemaligen Vertragsarbeitneh-
mer nicht zu einem dauerhaften Aufenthaltsrecht, weil die Bleibezeiten in der
DDR nicht als in der BRD verbrachten Aufenthalt gewertet wurden: “Die Uber-
wiegende Mehrheit der ca. 15.000 noch in Deutschland lebenden ehemaligen
Vertragsarbeitnehmer der DDR verfugt jedoch Mitte 1997, trotz Uber achtjahri-
gem Aufenthalt in Deutschland, nicht Uber einen verfestigten Aufenthaltssta-

tUS.”142

Wie unsicher die Situation dieser Menschen sein kann, illustriert das folgende

Beispiel:

“Herr Truong Thai P. wurde von der Regierung Vietnams im Jahre 1984 in
die DDR zu einer Berufsausbildung delegiert. Zuerst lernte er einen Beruf
als Dreher. Danach wurde er in einem Betrieb in Ridersdorf (bei Berlin)
als Maschinenbediener eingesetzt. Nach der Ende wurde er von Seiten
des Betriebes entlassen. Mit guten Deutschkenntnissen bekam er in RU-
dersdorf schnell eine Wohnung und auch eine Arbeit. Nach der Bleibe-
rechtsregelung aus dem Jahre 1993 bekam er nach fast neunjdhrigem
Aufenthalt nur eine Aufenthaltsbefugnis. Zusammen mit seiner Frau und
seinen zwei Kindern, die er Ende 1994 im Rahmen der Familienzusam-
menftihrung nachgeholt hat, mul3 er von seinem Einkommen von knapp
DM 1.800,00 Miete und Unterhalt bestreiten. Erst im Jahre 2003, also
nach 19 Jahren Aufenthalt in Deutschland, bekommt er die unbefristete
Aufenthaltserlaubnis. Bis dahin hat er keinen Anspruch auf Kinder- und
Erziehungsgeld. Sobald er arbeitslos wird und auf Sozialhilfe angewiesen

ist, mu3 er mit einer Ausweisung rechnen.”*?

140 statistisches Bundesamt, Jahrbuch 1998, S. 117 u. 121

141 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, 1996, S. 472

142 puslanderbeauftragte, Dez. 1997, S. 140

143 Gkumenischer Vorbereitungsausschuf? ... / DGB-Bundesvorstand, Mai 1996, S. 4
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Es gibt wenig Untersuchungen und statistische Daten tber die berufliche Stel-
lung der auslandischen Arbeitnehmerinnen und ihre konkrete Situation in Be-
trieben der neuen Bundeslander. Es ist jedoch anzunehmen, dal3 die Benach-
teiligungen der Arbeitsmigrantinnen in den neuen Bundeslandern noch gréRer
sind. Die meisten von ihnen werden in unqualifizierte Arbeiten, als un- oder an-
gelernte Arbeiter, eingesetzt. Entsprechend ist ihr Einkommensniveau niedrig.
Beispielsweise 77,7 % aller vietnamesischen Haushalte muf3ten 1995 mit weni-
ger als DM 2.500 Nettoeinkommen auskommen, ggf. 34,7 % aller deutschen

Haushalte in den neuen Bundeslandern (Tabelle 7).

Vietnamesen Deutsche
bis DM 2.500 e 34,7
DM 2.500 bis DM 3.000 10,3 17,1
tber DM 3.000 12,0 48,3

Tabelle 7: Haushaltsnettoeinkommen vietnamesischer und deutscher Haus-
halte im Vergleich 1995 (in Prozent)'**

Dartber hinaus sind Arbeitsmigrantinnen in Ostdeutschland starker als in den
alten Bundeslandern einer offenen Auslanderfeindlichkeit im Alltag ausgesetzt.
So machten 1995 48 % der befragten Viethamesen binnen der letzten 12 Mo-
nate personliche Erfahrungen mit der alltdglichen Auslanderfeindlichkeit. 34 %
wurden mindestens einmal angepdbelt, 32,7 % beleidigt, 10,1 % bedroht und
1,6 % sowie 0,4 % gaben an, geschlagen bzw. verletzt worden zu sein.** Die
Vietnamesen waren somit haufiger als die in Westdeutschland am meisten von
Fremdenfeindlichkeit betroffene Gruppe der Turken Opfer der fremdenfeindli-

chen Handlungen.**

144 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Juli 1996, S. 548. Die vietnamesi-
schen Haushalte in Ostdeutschland sind nur unwesentlich groRer als die der deutschen
(ebda.)

145 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Juli 1996, S. 570
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2.8 Arbeitslosenquoten

Migrantinnen sind in einer dramatischen Art und Weise starker von der Ar-
beitslosigkeit betroffen. Was die Arbeitslosigkeit anbelangt, verschlechterte sich
ihre Situation in den 80er und 90er Jahren. Betrug 1980 ihre Arbeitslosenquote
5 %, gegenuber 3,8 % fur die Gesamtbevoélkerung, stieg sie bis 1997 an und
erreichte in diesem Jahr den Rekordstand von 20,4 % (Arbeitslosenquote im
Durchschnitt: 11,0 %). Der Abstand zur Gesamtquote aller Arbeitslosen war mit
9,6 %-Punkten in der Geschichte der BRD noch nie so hoch wie 1997. Dieser
Abstand vergroR3ert sich seit 1980 nahezu Jahr fur Jahr. Die Relation zwischen
der auslandischen und der gesamten Arbeitslosenquote nhahm auch von 1980
(31,6 %) bis 1997 (85,5 %) stark zu (Anhang, Tabelle 4).**’

Die Hauptursache der auf3erordentlichen Betroffenheit von Arbeitslosigkeit liegt
in der strukturellen Benachteiligung der Migrantinnen. Diese Nachteile wurden

bereits genannt:

— Migrantinnen haben, nicht zuletzt wegen geringerer Schulbildung, schlechte-

re Chancen, in die Arbeitswelt einzutreten.

— Auslandische Auszubildende sind auf die Bereiche konzentriert, die ungin-

stigere Berufschancen aufweisen.

— Migrantlnnen sind haufiger in den Wirtschaftsabteilungen beschéftigt, in de-
nen am meisten Arbeitsplatze abgebaut werden, in der Industrie im allge-
meinen und im verarbeitenden Gewerbe im besonderen. Somit tragen sie

ein groReres Entlassungsrisiko.

— Sie leisten uberdurchschnittlich gering qualifizierte Arbeit, die als erstes

“wegrationalisiert” wird.

Aber auch verschiedene Verordnungen beschranken die Beschaftigung von
Arbeitsmigrantinnen und tragen zu ihrer hohen Arbeitslosigkeit bei. Als Beispiel
ist der vom damaligen Arbeitsminister Norbert Blium angeordnete Erlal3 von

1993 zur Arbeitserlaubnisverordnung zu nennen. Nach diesem Erlald muf3 das

4¢epda., S. 571. Siehe auch: metall, 22.3.1991, S. 13.
147 siehe auch Doomernik, 1998, S. 46-47
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Arbeitsamt die von einem auslandischen Arbeitsuchenden gefundene Stelle
zunachst vier Wochen lang deutschen und bevorrechtigten auslandischen Ar-
beitsuchenden, d.h. vor allem den EU-Staatsangehorigen, anbieten. Nur wenn
sich in dieser Zeit kein deutscher oder bevorzugter auslandischer Staatsange-
hdriger findet, wird dem Migrant fur ein Jahr die allgemeine Arbeitserlaubnis fur
diese Stelle erteilt. Findet sich nach einem Jahr ein Deutscher oder bevorrech-
tigter Auslander fir den Arbeitsplatz, kann der auslandische Arbeitnehmer aus

seinem bestehenden Arbeitsverhaltnis heraus gekindigt werden.*®

Eine weitere, nicht unbedeutende Ursache besteht aber in diskriminierenden
Einstellungskriterien vieler Unternehmen. Dies bestatigt u.a. eine Studie zur
“Arbeitsmarkt-Diskriminierung gegenuber auslandischen Arbeitnehmern in
Deutschland”, die vom Zentrum fur Turkeistudien im Auftrag der Internationalen

Arbeitsorganisation (IAO) durchgefihrt wurde.

Es wurden fiktive Bewerberprofile von jeweils einem Vertreter der Einheimi-
schen und einem Vertreter der grol3ten auslandischen Minderheit im Lande, der
Tarken, erstellt. Sie bewarben sich mit qualitativ gleichwertigen Lebenslaufen
um Stellenangebote. Als Testregion wurden Berlin und das Rein-Ruhr-Gebiet

ausgewahlt.

Das Ergebnis war eindeutig: Bei den Jobs im mittleren Qualifikationsniveau
(Baugewerbe, leichte Industriearbeit, Dienstleistungen, Gastronomie) wurde der
turkische Bewerber in 19 % der insgesamt 175 auswertbaren Félle diskriminiert.
Fur die héher qualifizierten Berufe (wie Krankenpfleger, Handels-, Bank- oder
Industriekaufmann und Informatikassistent) ergab sich eine durchschnittliche

Diskriminierungsrate von 15,6 und 7,7 % fur Berlin bzw. Rein-Ruhr-Gebiet.**

Dabei wurde jede Diskriminierungsform gegen den turkischen Bewerber erfaflt:
“D.h. neben einer prompten Ablehnung des Tirken gegeniber einer positiven
Reaktion auf den deutschen Bewerber z.B. die Mitteilung an den Turken, die
Stelle sei bereits besetzt, wahrend der Deutsche noch einen Vorstellungstermin

bekam, aber auch Falle, in denen der Deutsche zum Vorstellungsgesprach ge-

148 Zitiert nach: Interkultureller Rat..., 1996, S. 19. Siehe auch: Schafer, 1985, S. 30.
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laden, der Turke hingegen aufgefordert wurde, sich spater telefonisch oder

schriftlich noch einmal zu melden.”**°

Eine &ltere Studie in der zweiten Halfte der 80er Jahre in 79 Berliner Betrieben
zeigte auch eine Uberraschend hohe Diskriminierungsrate gegen auslandische
Bewerberlnnen. Es wurden Interviews mit Vertretern der Arbeitgeber- und/oder
Arbeitnehmerseite gefuhrt. Wahrend die Interviewten lediglich in 4 Betrieben
(5,1 % aller untersuchten Betriebe) die Migrantinnen bevorzugten, raumten die
Zustandigen in 39 Betrieben (49,4 %) einen Vorrang fur Einheimische ein, ent-
weder aus “sachlichen” (in 14 Betrieben) oder “sozialen” Grinden (in 25 Betrie-

ben).**

Insbesondere wenn die Anzahl der Bewerberinnen vielfach hoher als die der
vorhandenen Stellen ist, werden die zustandigen Personalleiter “wahlerisch”.
Sie versuchen, um den Auswahlaufwand zu reduzieren, bestimmte Gruppen
der Bewerberlnnen von vornherein auszuschlielen. Diese Ungleichbehandlung
kann auf verschiedenen Merkmalen basieren. Ein Opfer dieser Personalpolitik
sind in der Regel ethnische Minderheiten, da sie groRen Vorurteilen ausgesetzt

sind und nicht selten als friedenstérende Fremde empfunden werden.**

149 Goldberg, 1997, S. 17. Siehe auch: Goldberg u.a., 1995 + Gillmeister, 8/1992,
S. 15ff.

150 Goldberg, 1997, S. 17. Siehe auch: Kuhl, 1998, S. 4.
151 Gillmeister, 1994, S. 152ff
152ygl.: ebda., S. 151
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3 Ergebnisse der betrieblichen Fallstudien

Als Mitarbeiter des Instituts fur Internationale Sozialforschung (INFIS) nahm ich
an einem zweijahrigen Projekt zum Thema “Alltagliche Fremdenfeindlichkeit im

Betrieb und gewerkschaftliche Politik” teil.

Das Projekt wurde von der nordrhein-westfalischen Landesregierung und dem
DGB-Landesbezirk NRW unterstitzt. Es hatte einerseits zum Ziel, anhand von
betrieblichen Fallstudien alltagliche Diskriminierungsformen von Arbeitsmigran-
tinnen exemplarisch zusammenzustellen und dadurch die Sensibilisierung ge-
genuber der gesellschaftlich geduldeten Ausgrenzung und Ungleichbehandlung
zu erhdhen, andererseits zur Entwicklung einer gewerkschaftlichen Antidiskri-

minierungspolitik im Betrieb beizutragen.

Im Rahmen des INFIS-Projektes wurde ich u.a. beauftragt, verschiedene be-
triebliche Fallstudien durchzufuhren. Die Untersuchungen fanden vom Juli 1997
bis Oktober 1998 statt. Im Folgenden wird dieser Teil des Projektes - d.h. be-
triebliche Fallstudien - kurz dargestellt. Dies geschieht in 3 Themenbereichen:

— Beschreibung der Untersuchungsmethode, -instrumente und Vorgehens-
weise,

— Beschreibung allgemeiner Diskriminierungsformen in nahezu allen unter-
suchten Betrieben,

— Eine Auswahl von spezifischen Diskriminierungsformen in einzelnen unter-

suchten Betrieben.

3.1 Darstellung der empirischen Untersuchungen

3.1.1 Untersuchungsgegenstand

Insgesamt wurden in vier ausgewahlten Betrieben und Einrichtungen Intensiv-

fallstudien durchgefuhrt:
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Ein GroRRbetrieb im Organisationsbereich der IG Bergbau, Chemie, Energie
(Betrieb A),
Ein Grol3betrieb im Organisationsbereich der IG Metall,

Kindertagesstatten einer GroRstadt aus dem Organisationsbereich der OTV,

Ein mittlerer Betrieb aus dem Bereich der NGG.

Dartber hinaus wurden weniger intensive Untersuchungen in sieben weiteren
Betrieben im Metall- und Stahlbereich, in einem Betrieb in der chemischen In-
dustrie und einem im Bereich der Eisenbahn vorgenommen.

Wir vermuteten, dal® sich eine alltagliche Diskriminierungspraxis in ihrer Er-
scheinungsweise in verschiedenen Betrieben nur graduell unterscheidet; den-
noch schien es uns wichtig, Betriebe in die Forschung einzubeziehen, die sich
nach folgenden Kriterien unterschieden:

— Betriebe mit traditionell hohem / niedrigem Auslénderanteil,

— Betriebe in Gegenden mit starken / geringen “Auslanderkonflikten” und star-
ker / schwacher gewerkschaftlicher Solidaritats- und Antirassismusaktivitat,

— Produktionsbetrieb / Dienstleistungsbetrieb.

Bei den Studien ging es um zwei Hauptziele:

1) Die mdgliche Benachteiligung auslandischer Beschatftigter und deren Inter-
essenvertretung moglichst prazise darzustellen. In diesem Zusammenhang
sollten vor allem die alltaglichen, tblichen Diskriminierungsformen aufgedeckt
werden, die unterhalb der Schwelle von manifestem Rechtsexremismus ange-
siedelt sind und deshalb von Dritten kaum wahrgenommen werden.

Wir kamen jedoch im Laufe der Forschung zu dem Ergebnis, dal’ es durchaus
angebracht und hilfreich ist, neben einer qualitativen Untersuchung von Diskri-
minierungsformen wichtige statistisch erfal3bare Benachteiligungen auslandi-
scher Beschaftigter quantitativ festzustellen. So erreichten wir eine Kombination
aus qualitativer und quantitativer Forschung, die meines Erachtens die Realitat
naher analysieren und widerspiegeln konnte, wobei die Betonung eindeutig auf
gualitativer Forschung lag.

2) Diskussion Uber praktische Vorschlage zur Beseitigung der Benachteiligun-
gen sowie zur Verbesserung der Betriebsrats- und Gewerkschaftsarbeit. Hier
waren auch die Rahmenbedingungen und Mdglichkeiten betrieblicher Gewerk-
schaftsarbeit und Erfahrungen aus anderen Betrieben von grofR3er Bedeutung.
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3.1.2 Untersuchungsmethode und -instrumente

Das Thema Diskriminierung und Auslanderfeindlichkeit im Betrieb ist nicht
leicht zu behandeln. Es wurde Jahrzehntelang tabuisiert. Noch immer meint ein
Groldteil von Betriebsraten und Vertrauenspersonen, dald es keine ethnische
Diskriminierung am Arbeitsplatz gebe. Um so mehr trifft dies auf deutsche Be-

schaftigte zu. “In unserem Betrieb ist alles in Ordnung” lautet die Devise.

Um dieses Tabu zu brechen und oft nicht wahrgenommene Diskriminierung zu
entdecken, war es notwendig, den Interviewten einen moglichst grof3en Spiel-
raum einzurdumen. Deshalb betrachteten wir “offene” Interviews' als unser
Hauptinstrument. Diese Methode ist fir deskriptive Untersuchungen viel geeig-

neter als “geschlossene” (standardisierte) Interviews.™*

Offene Interviews sichern den Befragten eine grof3e Souveranitét, ihre Ansich-
ten freier zu vertreten. Philipp Mayring fal3t entscheidende Vorteile offener In-
terviews, die auch fur unser Untersuchungsthema in Betracht kamen, zusam-

men:

“- Man kann dberpriifen, ob man vom Befragten (berhaupt verstanden
wurde.

- Der Befragte kann seine ganz subjektiven Perspektiven und Deutungen
offenlegen.

- Der Befragte kann selbst Zusammenhénge, groél3ere kognitive Strukturen
im Interview entwickeln.

- Die konkreten Bedingungen der Interviewsituation kénnen thematisiert

werden.**®

153 Wie Martin Kohli darauf hinweist, werden in der Fachliteratur fiir “offene” Inter-
views unterschiedliche Bezeichnungen verwendet, darunter: “Intensivinterview”, “Tie-
finterview”, “unstrukturiertes”, “qualitatives”, “detailliertes” oder “zentriertes” Inter-
view. Da bei diesem Verfahren - im Vergleich zu “geschlossenen” (standardisierten)
Interviews - ein groRerer Spielraum des Befragten und ein hoherer Anteil an offenen
Fragen im Mittelpunkt stehen, scheint die Terminologie “offene Interviews” plausibler

(vgl.: Kohli, 1978, S. 7).
154 vgl. z.B.: Kohli, 1978, S. 16 + Scheuch, 1973, S. 123
155 Mayring, 1990, S. 47
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Erst durch die weitgehende Souveranitat von Befragten konnten bisher weniger
diskutierte Diskriminierungsformen sowie gegenseitige Vorurteile erkennbar
werden. Das war gerade bei einem so heiklen und emotionsbeladenen Thema
von erheblicher Bedeutung. Bei geschlossenen Interviews hétten hingegen
viele latente, sehr schwer nachweisbare, selbst den Betroffenen nicht immer
bewul3te Diskriminierungsformen nicht herausgearbeitet werden kdénnen. Das
komplexe Thema ist von Verhaltensweisen, Brauchen, Sitten, Vorurteilen und
unterschiedlichen Interpretationen gepragt, deren Klarstellung in standardisier-
ten Interviews zu kurz gekommen ware.

Es wurden also offene Gesprache mit auslandischen und deutschen Beschéaf-

156

tigten gefuhrt.™ Auch Experteninterviews mit Gewerkschaftssekretarinnen wa-

ren ein wichtiger Bestandteil des Projektes.

Wir hielten sowohl Einzel- als auch Gruppengesprache fur notwendig, da beide
Formen Vorteile beinhalten, deren Kombination zu einem vollstandigen, reali-
tatsnahen Bild beitragt. In den Einzelinterviews konnten subjektive Urteile der
Individuen sehr genau betrachtet werden. Aul3erdem fihlten sich manche Be-
fragte freier und konnten mutiger ihre Meinung vertreten. Viele Ansichten und
Interpretationen sind aber so stark an soziale Zusammenhénge gebunden, dal3
sie am besten in den Gruppen ausgedriickt werden kénnen. In einem gut ge-
fuhrten Gruppengesprach konnen h&ufig psychische Sperren durchbrochen

und kollektive Einstellungen sowie Ideologien offenbart werden.™’

Insgesamt wurden 53 Einzel- und 16 Gruppengesprache durchgefihrt, in de-
nen 65 Personen befragt wurden. Die Dauer der Interviews war von einer bis
vier Stunden variabel. Die Anzahl der Teilnehmerinnen an Gruppengesprachen
betrug von 3 bis 19 Personen. Der Interviewort wurde von Ansprechpartnerin-

nen vorgeschlagen. Oft fanden die Gesprache im Betrieb - v. a. im Betriebs-

158 Die von uns durchgefiihrten Untersuchungen sind zwar nicht reprasentativ, sie sind
aber zur Beantwortung unserer Fragestellung ausreichend, denn “das Ziel qualitativer
Methoden ist nicht verallgemeinbaren Aussagen im Verhaltnis der normativen Sozial-
forschung zu gelangen, die ihre Kriterien nach Reliabilitat, Validitat und Objektivitat
erfullt sehen will, sondern Verallgemeinbares im Einzelfall zu erkennen.” (Hergesell,
1994, S. 56. Siehe auch: Lamnek, 1989, S. 173-176)

157vgl.: Mayring, 1990, S. 53-54 + Kreutz, 1972, S. 29
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oder Personalratsbiiro - statt. In wenigen Fallen wurden Interviews in den Woh-
nungen der Ansprechpartner, in einer Kneipe oder auch in Gewerkschaftsbiros
durchgefhrt.

Dartber hinaus nahm ich an mehreren Betriebsrats- und Vertrauenskorpersit-
zungen, Betriebsversammlungen und gewerkschaftlichen Veranstaltungen®®
teil, bei denen auch einige Beschaftigte der untersuchten Betriebe anwesend

waren.

Ein anderes Instrument fur die Feststellung von statistisch erfalBbaren Be-
nachteiligungen auslandischer Beschéftigter war ein Erhebungsbogen, mit des-
sen Hilfe ich in einem bestimmten Zeitraum vergleichende Daten Uber die An-
zahl von deutschen und auslandischen Beschaftigten zu folgenden Aspekten

sammelte:

- Einstellungen und Entlassungen

— Lohn- und Gehaltsgruppenverteilung

— Stellung in der betrieblichen Hierarchie (Anzahl von Arbeitnehmerinnen / An-
gestellten, Abteilungsleitern, Meistern, Vorarbeitern usw.)

— Versetzungen in hohere / niedrige Positionen

— Weiterbildungsgenehmigungen

- Krankenstand

— Unfallhaufigkeit

Unter 3.2.1 wird ein kleiner Ausschnitt dieser Daten - beziglich der Stellung in
der betrieblichen Hierarchie und des Einkommensniveaus auslandischer und

deutscher Beschaftigter - vermittelt.

Obwonhl dieser Erhebungsbogen eine Nebenrolle spielte, war er ein hilfreiches
Instrument, nicht wahrgenommene Diskriminierung bewuf3t zu machen. Wéah-

rend des gemeinsamen Ausfillens des Fragebogens wurde manchen deut-

158 7u den bedeutendesten gewerkschaftlichen Veranstaltungen gehérte die zweitagige
grof3e Fachtagung der IG Metall im Januar 1998 unter dem Titel: “Wir kdmpfen fur Ar-
beit, Gleichstellung und soziale Gerechtigkeit - Gegen Diskriminierung und Ausgren-
zung!”. An dieser Tagung nahmen ca. 200 deutsche und auslandische Betriebsrate und
Gewerkschafterinnen teil.
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schen Betriebsraten und Vertrauenspersonen der Ausmalf3 von Benachteiligun-

gen ihrer auslandischen Kolleginnen klarer.

3.1.3 Untersuchungsverfahren

Die Betriebsstudien wurden in folgenden Phasen vorbereitet, durchgefuhrt und

ausgewertet:
1. Phase: Vorbereitung

Fur die Vorbereitung der Gesprache konnte ich sowohl auf meine eigenen Er-
fahrungen®® als auch auf diverse Studien zur Theorie und Praxis der qualitati-

ven Sozialforschung zurUckgreifen.160

Zunachst entwickelte ich einen Leitfaden, der lediglich einen Anhaltspunkt bot,
welche Themenbereiche im Gesprach angesprochen werden sollten. Die Rei-
henfolge und Formulierung der Fragen wurden wéahrend der Interviews und je
nach Gesprachsituation bestimmt, um den Befragten einen mdglichst grof3en

Spielraum zu gewahrleisten.

Es fanden evaluierende Vorgesprache mit einigen kompetenten Gewerk-
schaftssekretaren sowie erfahrenen auslandischen Beschaftigten statt, um her-
auszuarbeiten, wie dieses spezifische Thema am erfolgreichsten zu behandeln
sei. Wir wul3ten , dal3 viele deutsche Beschéftigte sich auf eine unkalkulierbare
Diskussion nicht einlassen wollten, von der eine Polarisierung der Belegschaft
und des Betriebsrats zu befurchten war. Sie hatten kein Interesse, “schlafende

Hunde” zu wecken.

Daruiber hinaus war mir aus eigenen Erfahrungen sowie aus anderen betriebli-
chen Untersuchungen161 klar, daf3 selbst die Betroffenen oft nicht ohne weite-

res bereit sind, einem “Fremden” gegenuber von ihren Erfahrungen zu berich-

159 nsbesondere im Rahmen meiner Diplomarbeit zum Thema “Lean Production’ im
Konzept deutscher Gewerkschaften - Ubertragbarkeit und Folge der Rezeption des ‘ja-
panischen Modells™ fUhrte ich mehrere Interviews.

180 An dieser Stelle sind folgende Werke hervorzuheben: Lamnek, 1989 + Mayring,
1990 + Kohli, 1978 + Hergesell, 1994 + Hopf / Weingarten, 1993

181v/gl. z.B: Hoffmann / Even, 1985, S. 27 + Hergesell, 1994, S. 24-25 u. S. 42 + Rath-
zel / Sarica, S. 46-47
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ten. Aus diesem Grunde war es fir die erfolgreiche Durchfiihrung der Fallstudi-
en von immenser Bedeutung, gesprachsbereite, offene Ansprechpartnerinnen

in den Betrieben ausfindig zu machen.

Ausschlaggebend waren Betriebskontakte, die das Institut in seiner langjahri-
gen Praxis im Bereich wissenschaftlicher Betriebsuntersuchungen herstellen
konnte. AuBerdem kannte ich personlich aus verschiedenen Bildungssemina-
ren und gemeinsamen Aktivitaten einige Betriebsrate und Gewerkschaftsse-

kretare, die mir freundlicherweise den Weg zur Forschung ebneten.

Die konkrete Betriebsauswahl erfolgte letztendlich in engem Einvernehmen und
mit Hilfe der betroffenen Gewerkschaften. Nach der Auswahl informierte ich
mich Uber die zu untersuchenden Betriebe. In der Regel fuhrte ich Vorgespra-
che mit Betriebsraten und Vertrauenspersonen der ausgewéahlten Betriebe und

den zustandigen Gewerkschaftssekretaren.

2. Phase: Durchfiihrung

Ein zentrales Problem bei offenen Interviews besteht darin, folgende Aspekte in

einem Konzept zu vereinigen:

a) Die Herstellung einer Vertrauensbasis mit Gesprachspartnerinnen
b) Moglichst geringe EinfluBnahme auf Befragte und Vermeidung von “Verzer-

rungen im Forschungsverfahren”.

Dieses allgemeine Problem gewinnt insbesondere bei emotionsbeladenen, von
verschiedenen und gar gegenseitigen Interessen gepragten Themen noch

mehr an Bedeutung.

Wir waren uns von Anfang an dartiber im klaren, dal3 die Herstellung einer soli-
den Vertrauensbasis mit den Gespréachspartnerinnen der Dreh- und Angelpunkt
unserer Untersuchungen sein wirde. Deshalb war es auf der einen Seite wich-
tig, dafd ich mdglichst vor der Untersuchung das Vertrauen einiger einflul3rei-
cher Personen - z.B. angesehener Betriebsrate und Vertrauensleute - wirde
gewinnen kénnen. In manchen Fallen, in denen ich personlich Betriebsrate

kannte, konnte das gegenseitige Vertrauen viel schneller hergestellt werden.
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Auf der anderen Seite war ich darum bemuht, die Befragten als gleichberechtigt

und sogar als “Experten in eigener Sache” zu behandeln.

Dartber hinaus war ein bestimmter Grad der Parteilichkeit fir die Herstellung
der Vertrauensbasis erforderlich. Abgesehen davon betrachtete ich mich nicht
als einen “neutralen Beobachter”, sondern wollte in Anlehnung an das INFIS-
Projekt zum Erfahrungsaustausch zwischen den Betroffenen verschiedener
Betriebe und zur starkeren Sensibilisierung deutscher und auslandischer Be-

schaftigter beitragen.

Je starker aber der Forscher fir Betroffene Partei ergreift, desto grof3er ist die
Gefahr der Verzerrung im Untersuchungsablauf. Die anspruchsvolle Aufgabe
bestand also darin, sowohl das Vertrauen der Interviewten zu gewinnen und zur
Sensibilisierung gegen Diskriminierung beizutragen, als auch die Situation der

Betroffenen moglichst realitatsnah zu erfahren.

Die offenen Gesprache bestanden in der Regel aus zwei Hauptteilen. Im ersten
Teil ging es um die Situation auslandischer Beschaftigter und die betriebliche
Interessenvertretung. Im zweiten Teil wurde Uber Erfahrungen in anderen Be-
trieben und praktische Vorschlage zur Gleichstellung von auslandischen und

deutschen Beschéftigten diskutiert.

Ich leitete den ersten Teil mit einer knappen Vorstellung meiner Person und
des INFIS-Projektes ein. Ich wies darauf hin, dal das Projekt von DGB und
seinen Mitgliedsgewerkschaften unterstitzt wird und sicherte die absolute Ver-
traulichkeit und Anonymitat der Gesprache bzw. der Interviewten zu. Dann

stellte ich je nach der Situation eine allgemeine Frage.

Wahrend des ersten Teils war meine Rolle hauptséchlich darauf beschréankt,
interessiert zuzuhéren und mich darum zu kiimmern, dal3 der/die Befragte/n
den roten Faden nicht verlor/en und immer wieder zum Thema zuriickfand/en.
Hier wurde die minimalste EinfluBnahme auf die Befragten gewahrleistet. Erst
am Ende des ersten Teils - nach Abschlu der Erzahlungen - hinterfragte ich
Unklarheiten und Widerspruche und griff Punkte auf, die von den Interviewten

nicht oder unzureichend behandelt wurden.
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Den zweiten Teil erdffnete ich in der Regel mit einem kurzen Bericht von eini-
gen Initiativen in anderen Betrieben, vor allem aber von den bisher abgeschlos-
senen Betriebsvereinbarungen zur Bekdmpfung von Diskriminierungen am Ar-

beitsplatz.®?

Die wichtigste Frage lautete hier: Ob und inwieweit sind solche
Initiativen im untersuchten Betrieb durchsetzbar? Oft besal} der zweite Teil
eher den Charakter eines Erfahrungsaustausches, an dem ich aktiv teilnahm,

als den eines offenen Interviews.

Die Gesprache wurden in der Regel aufgenommen. In manchen Fallen, wenn
die Befragten sich bei der Tonaufnahme nicht wohl fuhlten oder befirchteten,
daR ihre Anonymitat gefahrdet ware, wurde nach dem Gespréch ein Protokoll

erstellt.

In getrennten Sitzungen mit kompetenten Betriebsraten wurden dann anhand
der entsprechenden Unterlagen der in Abschnitt 3.1.2 geschilderte Erhebungs-

bogen Uber statistisch erfalRbaren Benachteiligungen ausgefulit.

3. Phase: Auswertung

Jeder untersuchte Betrieb wurde unabhéngig von anderen Féllen behandelt.
Die Tonbandaufzeichnungen wurden transkribiert. Dann wurde der Text zugun-
sten der Lesbarkeit in normales Schriftdeutsch tbertragen. Um das Textmateri-
al systematisch zu bearbeiten, wurden die Themen mit Hilfe einer Kodierung
klassifiziert. Dartiber hinaus wurde die Literatur (Betriebszeitungen und Infor-
mationsblatter, Sozialreports u.a.) ausgewertet, die die Betriebsrate und Ver-
trauensleute mir freundlicherweise zur Verfigung gestellt hatten. In den Fallen,
wo die Aussagen durftig oder widersprtichlich schienen, nahm ich erneut zu

den Befragten Kontakt auf und bat um mehr Informationen.

Nach einer sorgféaltigen Bearbeitung des Materials wurde die erste themenori-

entierte Darstellung verfal3t, die mehrmals korrigiert und ergénzt wurde.

182 5plche Betriebsvereinbarungen werden in Kapitel 5 kurz behandelt.
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3.2 Allgemeine Diskriminierungsformen in den untersuchten Betrieben

3.2.1 Strukturelle Benachteiligungen

Mit strukturellen Benachteiligungen sind Benachteiligungen gemeint, die mit der
betrieblichen Struktur zusammenhangen. Dazu gehdéren die Stellung auslandi-
scher Beschaftigter in der betrieblichen Hierarchie, die Art ihrer Tatigkeit und ihr
Einkommensniveau. Diese Benachteiligungen sind zum Teil statistisch nach-
weisbar. Die entsprechenden Daten sind bei der Personalabteilung sowie beim

Betriebsrat erhéltlich.

Wir haben in allen untersuchten Betrieben strukturelle Benachteiligungen aus-
landischer Beschéftigter entdecken kdnnen. Sie waren insbesondere im Hin-
blick auf Betriebshierarchie und Einkommensniveau auffallig. Exemplarisch

werden im Folgenden 3 Beispiele dargestellt.

3.2.1.1 Ein Grol3betrieb in der chemischen Industrie (Betrieb A)

Die Stellung in der betrieblichen Hierarchie: Diesbeziglich sind zwei

Aspekte von grofRer Bedeutung:

a) Die Unterteilung deutscher und auslandischer Beschéftigter in Arbeiterinnen
und Angestellte

b) Die Besetzung hoherer Positionen im Betrieb

Beide Aspekte sind in Tabelle 8 abzulesen. Von insgesamt 2.200 Beschéftigten
sind 985 auslandischer Staatsangehdrigkeit. Sie machen 44,8 % aller Beschaf-

tigten aus.

Die Verteilung der Arbeitsmigrantinnen auf den gewerblichen und den Ange-
stelltenbereich ist héchst ungleichmafig: Wahrend 975 von ihnen im gewerbli-
chen Bereich arbeiten, sind nur 10 Angestellte. D.h. 99 % der auslandischen
Beschaftigten sind Arbeiterinnen und nur 1 % Angestellte. Mit anderen Worten:
Die Hierarchieverteilung auslandischer Arbeiterinnen betragt 99 % und die der
auslandischen Angestellten 1 %. Bei den deutschen Arbeitnehmerinnen ist das
Verhéaltnis wesentlich anders (43,2 % zu 56,8 %). Diese Schieflage fuihrt dazu,

daR 65 % aller Arbeiterinnen und lediglich 1,4 % aller Angestellten auslandi-
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scher Staatsangehoérigkeit sind. Entsprechend haben auslandische Beschaf-

tigte geringere Aufstiegsmaoglichkeiten und schlechtere Arbeitsbedingungen.

Bei den hoheren Positionen ist die Lage noch dramatischer: Von den insge-
samt 120 Abteilungsleitern und Meistern ist kein einziger Migrant. Diese Posi-
tionen, die insgesamt 5,4 % aller Arbeitsplatze im Betrieb ausmachen, werden
ausschlief3lich von Einheimischen besetzt. Selbst im gewerblichen Bereich, wo

65% aller Beschéftigter “Nichtdeutsche” sind, sind von 50 Vorarbeitern nur 10

(20 %) auslandischer Staatsangehdérigkeit.

Stellung im Gesamt | Deutsche Auslander | Anteil Hierarchie- Hierarchie- Hierarchie-
Beruf Auslander | verteilung verteilung verteilung
insgesamt | Deutsche (%) Ausl. (%) insgesamt
' (%) (%)
Arbeiter 1.500 [525 975 65,0 43,2 99,0 68,2
Angestellte 700 690 10 1,4 56,8 1,0 31,8
Beschafige |2 200 [1215 985 44,8 100 100 100
Abteilungsleiter |20 20 0 0 1,6 0 0,9
Meister 100 100 0 0 8,2 0 4,5
Vorarbeiter 50 40 10 20,0 3,3 1,0 2,3

Tabelle 8: Stellung deutscher und ausléndischer Beschaftigter im Betrieb A

Die genannten Benachteiligungen werden hauptsachlich mit dem Lei-
stungsprinzip gerechtfertigt. “Auslander sind nicht qualifiziert genug, deshalb
missen sie sich mit schlechteren Jobs zufriedengeben” heil3t die Devise. Das
Leistungsprinzip wird spater behandelt. Hier ist nur zu erwahnen, daf auch die-
ses Argument in vielen Fallen nicht der betrieblichen Realitat entspricht. Dies

konnte ein turkischer Betriebsrat bestatigen:

“Ich kenne viele ausldndische Kollegen, die in der Lage sind, als Elektri-
ker, Schlosser usw. zu arbeiten, die eine entsprechende Ausbildung ge-
macht haben. Aber sie sind an Arbeitsplédtzen eingesetzt, wo sie haupt-
Sdchlich koérperlich schwere Arbeiten leisten miissen. Auf der anderen
Seite gibt es deutsche Kollegen, die weniger qualifiziert sind, aber attrakti-
vere Arbeitsplédtze haben. In solchen Féllen werden auslédndische Kolle-

ginnen und Kollegen eindeutig benachteiligt. [...] Auslédndische Arbeitneh-
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mer aus der dritten Generation sind fast alle qualifiziert, aber sie werden

meistens als Hilfs- oder Akkordarbeiter beschaftigt.”®?

Ungunstigere Tatigkeiten:  Wie bereits beschrieben, sind Arbeitsmigrantinnen
Uberproportional in der Produktion beschaftigt. Dies bedeutet, dal3 sie ver-
gleichsweise schlechtere Arbeitsplatze besitzen. Aber selbst im gewerblichen
Bereich leisten sie schmutzigere, korperlich belastendere und gesundheits-
schadigendere Arbeiten. Dies bestatigte ein auslandischer Facharbeiter folgen-

dermalfien:

“Wenn man sich verschiedene Abteilungen des Betriebes genau ansieht,
merkt man, dal3 in bestimmten Abteilungen fast nur ausldndische Be-
schéftigte arbeiten. Das sind genau die Abteilungen, in denen kérperlich

schwere und weniger qualifizierte Arbeiten erledigt werden miissen.”

Zu den schwierigsten und monotonsten Tatigkeiten gehort die Akkordarbeit. Sie
ist bekanntlich mit starken psychischen und koérperlichen Belastungen verbun-
den. Tabelle 9 befal3t sich mit der Verteilung deutscher und auslandischer Ar-
beiterinnen in vier Betriebsabteilungen, in denen Uberwiegend Akkordarbeit

geleistet wird.

In der ersten Abteilung arbeiten insgesamt 90 Personen, von denen 87 (96,7
%) auslandischer Staatsangehorigkeit sind. Das bedeutet 8,8 % aller “Nicht-
deutschen” im Betrieb. Ihr Anteil in dieser von Akkordarbeit gepragten Abteilung
ist weit hoher als der im gewerblichen Bereich (65 %). Ihre 3 deutschen Kolle-
gen machen nur 3,3 % aller Beschaftigten dieser Abteilung aus, d.h. 0,2 % aller

deutschen Beschatftigten im Betrieb.

183 Eine ahnliche Aussage machten mehrere Vertrauenspersonen in einem anderen
GrolRbetrieb im Organisationsbereich der IG Metall: “Die Qualifikation auslandischer
Kollegen wird sehr oft nicht berlcksichtigt. In diesem Punkt werden Deutsche bevor-
zugt. Wenn ein Deutscher und ein Auslander die gleiche Qualifikation fur einen Job
nachweisen kdnnen, wird der Deutsche eingestellt. Obwohl viele auslandische Beschaf-
tigte hochqualifiziert sind, werden sie in der Produktion, bei un- oder angelernten Ar-
beiten, eingesetzt.” (im Gesprach mit P. J. H., 04.11.1997)
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Gesamt | Deutsche | Auslander | Anteil der Anteil der Anteil d. Deutschen | Anteil d. Auslander
Deutschen (%) | Auslénder (%) | im Betrieb (%) im Betrieb (%)
Abteilung I [ 90 3 87 3,3 96,7 0,2 8,8
IAlloteilung 40 10 30 25,0 75,0 0,8 3,0
IA”meilung 110 |15 95 13,6 86,4 1,2 9,6
,Ib\\/bteilung 70 5 65 7.1 92,9 0,4 6,6
Summen [310 [33 277 10,6 89,4 2,7 28,1

Tabelle 9: Deutsche und auslandische Beschaftigte in vier von Akkordarbeit
gepragten Abteilungen des Betriebs A

Auch in den anderen drei Abteilungen sind &hnliche Tendenzen, wenn auch
etwas schwéacher, zu erkennen. Die Gesamtzahl auslandischer Arbeiterinnen
betragt also in den vier Abteilungen 277 (89,4 %), namlich volle 28,1 % aller
Arbeitsmigrantinnen im ganzen Betrieb, wahrend die 33 deutschen Beschéf-
tigten in den vier Abteilungen nur 2,7 % aller deutschen Arbeitnehmerlinnen
ausmachen. Der Anteil der auslandischen Beschaftigten in den 4 Abteilungen
liegt bei 89,4 % (bei den Deutschen: 10,6 %). Dieser Wert liegt um 37,5 % ho-
her als der Anteil der auslandischen Arbeitnehmerinnen an der Gesamtzahl der
Beschaftigten (65 %).

Einkommen: Wie in Tabelle 10 abzulesen ist, befinden sich Arbeitsmigrantin-

nen - entsprechend ihrer betrieblichen Stellung - in niedrigeren Entgeltgruppen.

Insgesamt sind 13 Entgeltgruppen (E1 - E13) zu unterscheiden. Die ersten 5
betreffen den gewerblichen Bereich, die lGbrigen den Bereich der Angestellten.
In der Entgeltgruppe 5 war zur Zeit der Untersuchung niemand beschétftigt.
49,4% aller Arbeitsmigrantinnen (487 Personen) sind in der niedrigsten Ent-
geltgruppe (E1) beschétftigt. Bei den Deutschen ist der Anteil mit 26 % wesent-
lich geringer. Weitere 49,5 % aller Migranten verteilen sich auf die Gruppen E2
bis E4. lIhre deutschen Kolleginnen in denselben Entgeltgruppen machen da-
gegen nur 17,2 % der deutschen Arbeithehmerinnen aus. Die Mehrheit der
Arbeitnehmerinnen in Gruppe E1 (60,6 %) und E2 - E4 (70 %) besteht aus Mi-

grantinnen.

Ab Gruppe E6 ergibt sich ein ganz anderes Bild: Nur 5 % der Beschaftigten in
Gruppe E6 sind Auslénder. Sie sind zugleich die einzigen 10 auslandischen

Angestellten im ganzen Betrieb. Mit anderen Worten: Alle auslandischen Ange-
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stellten sind in der niedrigsten Entgeltgruppe des Angestelltenbereichs be-
schaftigt. In den Gruppen E7 bis E13 arbeitet kein einziger Migrant.

Ein zusatzliches Faktum: Im gewerblichen Bereich, wo nahezu alle Arbeitsmi-
grantinnen beschaftigt sind, ist der Lohnunterschied zwischen den Entgeltgrup-
pen geringfugig. Beispielsweise betrdgt der Stundenlohn in Gruppe E1 DM
20,60 und in E3 DM 23,50. Dagegen sind im Angestelltenbereich (E6 - E13)
viel gréRere Lohnsteigerungen maglich.

Entgeltgruppen | Deutsche Auslander | Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der

Deut. (%) Auslander (%) Deutschen i | Auslander
nsgesamt (%) insgesamt (%)

El 316 487 39,4 60,6 26,0 49,4

E2-E4 209 488 30,0 70,0 17,2 49,5

E5 0 0 0 0 0 0

E6 190 10 95,0 5,0 15,6 1,0

E7-E13 500 0 100 0 41,2 0

Summen 1215 985 55,2 44,8 100 100

Tabelle 10: Verteilung der Beschéftigten des Betriebs A auf die Entgeltgruppen

3.2.1.2 Ein GroRbetrieb in der Metallindustrie (Betrieb B)
Der Betrieb hat 1.259 Beschéf-

tigte, von denen 527 (41,9 %) auslandischer Staatsangehorigkeit sind. Von den

Die Stellung in der betrieblichen Hierarchie:

insgesamt 929 Arbeiterlnnen sind 483 (52 %) Migrantinnen. 91,7 % aller aus-
landischen und 60,9 % aller deutschen Beschéftigten sind im gewerblichen Be-
reich tatig. Die Hierarchieverteilung der Arbeiterinnen, d.h. ihr Anteil an der Ge-
samtzahl der Beschéftigten betragt 73,8 %. Auslandische Arbeiterinnen sind
mit einer Hierarchieverteilung von 91,7 % Uberproportional im gewerblichen
Bereich vertreten. Auslandische Angestellte sind dagegen eine grof3e Ausnah-
me: Von 273 Angestellten sind ganze 14 Auslander (5,1 %). Bei den im Betrieb
weniger etablierten Aushilfen sind die Migrantinnen wiederum in der Mehrheit
(52,6 % aller Aushilfen).

Auslandische Beschaftigte sind von der Fuhrungselite ausgeschlossen. Der
Geschaftsfuhrer sowie die 10 Fertigungs-, Betriebs- und Abteilungsleiter sind

Deutsche. Selbst unter den 12 Meistern befindet sich kein einziger auslandi-
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scher Kollege. Auch auf der Ebene der Vorarbeiter sind Migranten mit 12 Per-

sonen (21,8 %) unterreprasentiert (Tabelle 11).

Gesamt | Deutsche | Auslander | Anteil der Hierarchie- Hierarchie- Hierarchie-
Auslander verteilung verteilung verteilung
insgesamt (%) | Deutsche (%) Auslander (%) [ insgesamt (%)
Arbeiter 929 [446 483 52,0 60,9 91,7 73,8
Aushilfe 57 |27 30 52,6 3,7 5,7 4,5
Angestellte 273 259 |14 5,1 35,4 2,7 21,7
Beschaftige  [1 259 (732  |527 41,9 100 100 100
Geschaftsfuhrer | 1 1 0 0 0,1 0 0,08
Fertigungsleiter | 1 1 0 0 0,1 0 0,08
Betriebsleiter 3 3 0 0 0,4 0 0,2
Abteilungsleiter | g 6 0 0 0,8 0 0,5
Meister 12 12 0 0 1,6 0 1,0
Vorarbeiter 55 |43 12 21,8 5,9 2,3 4,4

Tabelle 11: Stellung deutscher und auslandischer Beschaftigter im Betrieb B

Wie im Betrieb A leisten auslandische Beschéftigte im gewerblichen Bereich
unbeliebte, korperlich schwere Arbeiten. Obwohl viele von ihnen hohe Qualifi-
kationen nachweisen kénnen, werden sie an weniger qualifizierten Arbeitsplat-

zen eingesetzt.

Einkommen: Es gibt 12 Entgeltgruppen (E2 - E13). Aushilfen und Arbeiterin-

nen sind in E2 bis E8 und Angestellte in E9 - E13 aufgeteilt.

Auslandische Beschéftigte sind in den Entgeltgruppen E2 - E4 und EG6 in der
Mehrheit. In Gruppe E5 machen sie genau die Halfte aller Arbeiterinnen aus.
Sie sind selbst in den hoheren Entgeltgruppen im gewerblichen Bereich (E7
und E8) mit 4 bzw. 5 Personen nur am Rande vertreten. Statt dessen befinden
sich 95,6 % aller Arbeitsmigrantinnen in E2 - E6. Deshalb meinte ein Betriebs-
rat scherzhaft: “Ab E7 fangt die arische Rasse an”. Der Anteil der deutschen
Kolleginnen betragt in den Entgeltgruppen E2 - E6 nur 41,5 %. Die grol3e
Mehrheit der Deutschen arbeitet also in den héheren Entgeltgruppen E7 - E13
(Tabelle 12).
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Entgeltgruppen | Gesamt Deutsche Auslander | Anteil der Anteil der Anteil der

Auslander (%) | Deutschen Auslander
insgesamt (%) insgesamt (%)

E2 170 51 119 70,0 7,0 22,6

E3 170 59 111 65,3 8,1 21,1

E4 152 75 77 50,7 10,2 14,6

ES 56 28 28 50,0 3,8 5,3

E6 260 91 169 65,0 12,4 32,1

E7 76 72 4 5,3 9,8 0,8

E8 75 70 5 6,7 9,6 0,9

E9 - E13 300 286 14 4,7 39,1 2,7

Summen 1259 732 527 41,9 100 100

Tabelle 12: Verteilung der Beschaftigten des Betriebs B in die
Entgeltgruppen

3.2.1.3 Ein Betrieb im Metallbereich (Betrieb C)

Die Stellung in der betrieblichen Hierarchie: Auch in diesem Betrieb sehen
wir ein ahnliches Bild (Tabelle 13).

Die Gesamtzahl der Beschaftigten liegt bei 528, von denen 85 (16,1 %) Aus-
lander sind. 88,2 % der Arbeitsmigrantinnen sind im gewerblichen Bereich be-
schéftigt, bei den Deutschen sind es nur 34,8 %. Der Angestelltenbereich wird
von den Einheimischen dominiert. Lediglich 3,3 % aller Angestellten sind Mi-
grantinnen, wahrend ihr Anteil im gewerblichen Bereich mit 32,8 % wesentlich

hodher ist.

Der Vergleich der Hierarchieverteilung von deutschen und auslandischen Be-
schéftigten im Angestelltenbereich ist auch interessant: Wéahrend der Anteil der
Angestellten im Betrieb 56,6 % betragt, sind auslandische Beschéftigte unter-
proportional (11,8 %) und ihre deutschen Kolleginnen tberproportional (65,2 %)
im Angestelltenbereich beschéftigt. Im gewerblichen Bereich ist die Hierarchie-
verteilung deutscher und auslandischer Arbeiterinnen umgekehrt, d.h. die Er-

steren sind unter- und die Letzteren tiberdurchschnittlich vertreten.
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Gesamt | Deutsche Auslander | Anteil der Hierarchie- Hierarchie- Hierarchie-
Auslander verteilung verteilung verteilung
insgesamt (%) | Deutsche (%) | Ausl. (%) insges. (%)
Arbeiter 229 |154 75 32,8 34,8 88,2 43,4
Angestellte 299 [289 10 3,3 65,2 11,8 56,6
Beschafigte | 528 | 443 85 16,1 100 100 100
Abteilungsleiter |21 21 0 0 4.7 0 4,0
Meister 10 10 0 0 2,3 0 1,9
Vorarbeiter 16 12 4 25,0 2,7 4,7 3,0
Schichtfiihrer 22 9 13 59,1 2,0 15,3 4,2

Tabelle 13: Stellung deutscher und auslandischer Beschaftigter im Betrieb C

Auch hier werden die Top-Positionen von den Einheimischen besetzt. Unter
den 21 Abteilungsleitern gibt es keinen einzigen Migranten. Selbst die 10 Mei-
ster sind ausschlie3lich Deutsche. Allerdings kdnnen wir bei den Vorarbeitern
und Schichtfihrern einen Unterschied zu den ersten beiden Fallbeispielen fest-
stellen: Bei diesen 2 Berufsgruppen sind Migranten Uberproportional beschaftigt
(25,0 % bzw. 59,1 %).

Einkommen: Hier gibt es die Unterscheidung zwischen Lohngruppen (im ge-
werblichen Bereich) und Gehaltsgruppen (im Angestelltenbereich). Der gewerb-
liche Bereich wird in 6 Lohngruppen (5-10) verteilt. In den 3 niedrigsten Lohn-
gruppen (5-7) befinden sich insgesamt 65 auslandische Arbeiterinnen, dies
entspricht mehr als drei Viertel (76,5 %) aller im Betrieb beschaftigten Arbeits-
migrantinnen. Dagegen arbeiten lediglich 27,4 % aller deutschen Beschaftigten
in den selben Lohngruppen, auch wenn ihre absolute Zahl mit 186 hoher ist als

die der Migrantinnen (Tabelle 14).

Arbeitsmigrantinnen werden auch dadurch benachteiligt, dal3 sie zu 88,2 % im
gewerblichen Bereich arbeiten und deshalb einen niedrigeren Status besitzen
und folgerichtig niedriger eingruppiert sind, wahrend nur 34,8 % der Einheimi-
schen im gewerblichen Bereich, d.h. in den Lohngruppen 5-10, und 63,2 % im

Angestelltenbereich arbeiten.
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Lohngruppen | Gesamt Deutsche | Auslander | Anteil der Anteil der Deutschen | Anteil der Auslander
Auslander (%) [ im Betrieb (%) im Betrieb (%)

5 16 10 6 37,5 2,3 7,1

6 14 11 3 21,4 2,5 3,5

7 156 100 56 35,9 22,6 65,9

8 22 18 4 18,2 4,1 4.7

9 12 9 3 25,0 2,0 3,5

10 9 6 3 33,3 1,4 3,5

Summen 229 154 75 32,6 34,8 88,2

Tabelle 14: Verteilung der Arbeiterinnen des Betriebs C auf die Lohngruppen

3.2.2 Verdeckte Diskriminierung

Sind strukturelle Benachteiligungen ausléndischer Beschéftigter zumindest in
vielen Bereichen statistisch erfal3bar, gibt es eine Vielfalt von verdeckter Dis-
kriminierung, die sehr schwer nachweisbar sind. Sie werden in der Regel von
den Nichtbetroffenen nicht einmal wahrgenommen. Aber die Betroffenen neh-
men alle Diskriminierungsformen sehr intensiv und tagtaglich wahr und machen

sich oft Gedanken dariber:

“Auslédnder sind immer noch Menschen zweiter Klasse, ob sie einen deut-
schen Pal3 haben oder nicht, spielt keine Rolle [...] Betrieb ist ein kleiner
Ausschnitt von der ganzen Gesellschaft. Die Beschéftigten, ihr Verhalten
und ihre Vorurteile sind nicht wesentlich anders als die Gesamtbevilke-
rung. Wie im alltdglichen Leben, wie auf der Stral3e gibt es auch im Be-
trieb Auslédnderfeindlichkeit und Diskriminierung. Aber kein Betriebsrat

wiirde das in der Offentlichkeit zugeben.” ***

Ein turkischer Betriebsrat bezog sich in einem Gesprach mit dem Verfasser im
August 1997 auf die Nichtrealisierung des Betriebsverfassungsgesetzes, nach
dem alle Beschaftigten unabhangig von ihrer Nationalitat, Religion und Herkunft

gleich behandelt werden sollen:

“Im Betrieb passieren viele Dinge, die mit der Demokratie und mit dem

Betriebsverfassungsgesetz nichts zu tun haben. Das sind Geschichten,

184 Ein ehemaliger Betriebsrat im Betrieb A
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die ich dir tagelang erzdhlen kann. Kurz gesagt: Man erlebt sehr selten,
dal3 die Beschéftigten gleich behandelt werden.”

Der permanente Verstol3 gegen das Betriebsverfassungsgesetz findet - wie in
den néchsten Abschnitten deutlich wird - in der Regel verdeckt statt und ist
kaum nachweisbar. Verdeckte Diskriminierung gehort zu “normalen” Gewohn-
heiten, Normen und Praxen des betrieblichen Alltags. Sie finden auf verschie-
denen Ebenen der betrieblichen Hierarchie statt, sowohl zwischen Vorgesetz-

ten und Untergeordneten als auch zwischen gleichrangigen Kolleginnen.

3.2.2.1 Diskriminierung durch Vorgesetzte

Vorgesetze verfligen in der Regel tber grol3e Machtbefugnisse und Spielrau-
me. Sie sind in vielen Angelegenheiten in ihren Entscheidungen souveran. Da-
zu gehotren Personalentscheidungen (Einstellungen, Versetzungen, Umgrup-
pierungen, Entlassungen, Vergabe von Fort- und Ausbildungsplatzen, Urlaubs-
regelungen usw.). Haben sie Vorurteile gegen auslandische Beschéftigte - und
unseren Ansprechpartnern zufolge ist das nicht selten der Fall - kann das

schwere Folgen fiir ihre Untergebenen haben.*®

Grundsatzlich sind zustandige Vorgesetzte in der Lage, bei Einstellungen offen
und ohne formale Sanktionen auslandische Bewerberlnnen zu diskriminieren,
da es keinen Einstellungsanspruch gibt. Vorgesetzte kbnnen ungestort aus an-
geblich “sachlichen” Grinden (“Anpassungsunfahigkeit”, Mangel an Qualifikati-
on, nicht ausreichende Sprachkenntnisse usw.) auslandische Bewerberlnnen
ablehnen. Auch in anderen Angelegenheiten haben Vorgesetzte reichlich die
Maglichkeit, ihr diskriminierendes Verhalten zu “tarnen” und “anders” zu be-

grunden:

165 Beispielsweise weist H. Schéfer darauf hin, daf “auslandische Beschéftigte von in-
nerbetrieblichen Qualifizierungsmalnahmen, die flr angelernte Beschéftigte besonders
wichtig sind, weitgehend ausgeschlossen werden, obwohl sie als allseits zuverlassige
Arbeitskréfte gelten. Die unmittelbaren Vorgesetzten, die dies einrdumen und die tUber
die Beteiligung an Qualifizierungsmalinahmen entscheiden, halten sie haufig von vorn-
herein fur nicht-qualifizierbar. So verbleiben sie Gber Jahre auf ihren Einstiegsarbeits-
platzen, und zwar teilweise gerade deshalb, weil sie dort so zuverlassig Arbeiten ver-
richten [...]” (Schafer, 1994, S. 144)
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“In der Regel sind Diskriminierungen sehr schwer nachweisbar. Zum Bei-
spiel: Der Meister versetzt einen ausldndischen Kollegen und du bist ganz
sicher, dal3 diese Tat einen ausldnderfeindlichen Hintergrund hat - wenn
man jahrelang im Betrieb arbeitet, bekommt man ein Gespdir fiir so etwas
- aber der Meister kann die Versetzung ganz anders begriinden [...] Oder
wenn ein Deutscher die vorgeschriebene Leistung nicht erbringt, versucht
sein Vorgesetzter, irgendwie eine Ldésung zu finden. Bei den ausléndi-
schen Arbeitnehmern sieht es villig anders aus. Sie werden in der Regel
sofort entlassen und viele Betriebsrdte werden (ber diese Kiindigungen

nicht informiert.” (tiirkischer Betriebsrat im Betrieb A)'°°

Ungleichbehandlungen durch Vorgesetzte sind also sehr leicht legitimierbar.
Vorgesetzte kdnnen ihr Verhalten “sachlich” und z.B. unter Berufung auf “tech-
nische” Anforderungen des Unternehmens begrinden. Nur in Ausnahmefallen
gelingt es Betriebsraten oder Vertrauenspersonen, Vorgesetzte zur Rechen-

schaft zu ziehen, wenn es um Diskriminierung geht.

Haufig setzen Vorgesetzte qualifizierte Migrantinnen fir einfache, korperlich
belastende Arbeiten ein. Dies fordert strukturelle Benachteiligungen auslandi-

scher Beschéftigter in der betrieblichen Hierarchie.

Manchmal werden auslandische Beschéftigte sehr gezielt von ihren Vorge-
setzten diskriminiert. In zwei Grof3betrieben wurde beispielsweise Uber Vorar-
beiter berichtet, die “auslandische Kollegen ganz genau bei der Arbeit beob-
achten und eifrig nach Fehlern suchen”. In einem Grol3betrieb wurde von einem

Vorgang berichtet, in dem der Vorgesetzte in einer Gruppe von deutschen und

166 N. Rathzel und U. Sarica beschreiben den folgenden Fall aus einem GrofR3betrieb der
Chemiebranche, in dem gezeigt wird, wie sich die Betriebsleitung “erfolgreich” wei-
gerte, Migrantinnen einzustellen: “Der Betriebsrat stimmte dort einmal eine Einstellung
mit der Begrindung nicht zu, dal3 aus den 70 Bewerbern alle auslandischen Bewerber
aussortiert waren. Die Betriebsleitung hatte dies damit begriindet (ebenso wie die Tatsa-
che, daf sie seit ca. 10 Jahren keine Migrantinnen mehr eingestellt hatte), diese seien
nicht qualifiziert gewesen. Es kam zur Klage vor dem Arbeitsgericht. Die Uberpriifung
der Bewerbungsunterlagen durch den Betriebsrat ergab, dal? einige Bewerber sogar zwei
Qualifikationen gehabt hatten. Sie seien ‘zu schlau’ gewesen, entgegnete die Betriebs-
leitung. Dennoch verlor der Betriebsrat vor Gericht, weil er nicht eindeutig nachweisen
konnte, dal? die eingewanderten Bewerber aufgrund ihrer Herkunft zuriickgewiesen
worden waren.” (Rathzel / Sarica, 1994, S. 31)
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auslandischen Beschaftigten, die gemeinsam einen Fehler begingen, nur ei-
nem auslandischen Arbeitnehmer kindigen wollte. Die Kindigung wurde nur

durch die Beharrlichkeit auslandischer Betriebsrate zuriickgenommen.

Wenn die Interessen der Unternehmer mit denen der Beschéftigten nicht tGber-
einstimmen, ist es fur die Meister schwieriger, ihren Willen gegen deutsche Ar-
beitnehmer durchzusetzen. Sie kennen ihre Rechte besser und kdénnen sich
generell besser behaupten, so dal3 es fur die Meister bequemer ist, mit deut-
schen Beschaftigten nicht in Konfrontation zu geraten. In manchen Féllen be-
rufen sich deutsche Arbeitnehmer auf “ihr Recht” als Einheimische, bevorzugt

zu werden:

“Wenn ein Meister alle Arbeitnehmer gleich behandeln will, und zum Bei-
spiel einen ausldndischen Kollegen an einen besseren Arbeitsplatz ver-
setzen will, kommt es manchmal vor, dal3 deutsche Kollegen dagegen
protestieren und zum Meister sagen: ‘Du bist ein Deutscher und bevor-
zugst Auslédnder und 1a3t uns die Dreckarbeit machen’. Solche Vorwiirfe

kann kein Meister ertragen.”*®’

Die Unterdrucksetzung von Vorgesetzten durch deutsche Beschaftigte kann zur
systematischen Diskriminierung der Arbeitsmigrantinnen fuhren. Ein turkischer

Betriebsrat eines metallverarbeitenden Grof3betriebes berichtete:

“Wir haben genug ausgebildete ausldndische Kollegen, aber sie werden
an weniger qualifizierten Arbeitspldtzen eingesetzt. Die Leitung entschei-
det sich fir deutsche Techniker. Aus einem einfachen Grund: Sonst gibt
es eine gro3e Auseinandersetzung mit den deutschen Kollegen, die sa-

gen: ‘Wieso wurde ein ausldndischer Kollege fiir den Job genommen?”

%7 Ein Portugise in einem metallverarbeitenden GroRbetrieb in Osnabriick nannte ein
konkretes Beispiel: “Wenn ich als Facharbeiter in unserer Firma meine Kenntnisse zei-
ge, kommen sofort Neid und Attacken gegen mich. Ich war z.B. einmal von einem
Obermeister vor eine computergesteurete Maschine gestellt worden, weil ich zu den
Qualifizierten meiner Abteilung gehore, und es gab sofort Reaktionen von seiten meiner
deutschen Kollegen gegen meine Person als Auslander. Und einige Wochen spater kam
derselbe Obermeister wieder zu mir und sagte zu mir: ‘Kollege es tut mir leid, aber du

- mufdt zu deinem alten Arbeitsplatz wieder zurtick.” Und er hat mir nicht erklart,
warum dies so angeordnet wird. [...]” (Just, 1989, S. 13)
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Benachteiligung auslandischer Kollegen durch Vorgesetzte geschieht jedoch
nicht immer absichtlich. Sie kann auch durch Unkenntnis Uber andere Kulturen
zustande kommen, wenn beispielsweise in Vorstellungsgesprachen manche
Antworten oder Gesten auslandischer Bewerberinnen durch zustandige Perso-

nalleiter miRverstanden werden.

3.2.2.2 Vorurteile

Aus der kognitiven Psychologie wissen wir, daf3 Vorurteile und Stereotypen oft
Ergebnisse der “normalen” Informationsverarbeitung sozialer Wahrnehmungen
sind. Das Wahrgenommene wird Kategorien zugeordnet, die im Laufe der Er-
ziehung gelernt werden. Dabei werden Personen oder Sachverhalte derjenigen
Kategorie zugeordnet, die als besonders geeignet erscheint. Diese Kategorien

sind mit Wertungen und Praferenzen belegt.*®

Der soziale, vorurteilshafte Zu-
ordnungsprozel3 konnte folgende miteinander verkoppelte Grundformen an-
nehmen, fur die ich in den untersuchten Betrieben viele Beispiele finden konn-

te:

— Der Vergleich: Menschen werden nicht an sich, als Individuen, betrachtet,
sondern sie werden immer im Vergleich zu anderen bewertet. Beschaftigte mit
Vorurteilen nehmen ihre eigenen Wertevorstellungen als Mal3stab und somit
beurteilen sie andere Menschen. “Bezeichnen sich etwa die Deutschen selbst
als flei3ig, gelten andere Volker fast automatisch als weniger fleiig, letztlich als

fau|".169

— Die Klassifizierung: Bestimmte Personen oder Gruppen werden zu allgemei-
nen “Klassen” zusammengefaldt. Die Klassifizierung konnte dadurch zustande
kommen, dafl} bestimmte negative Eigenschaften und Handlungen einzelner
Personen allen Angehdrigen einer Nationalitéat, einer Religion und dergleichen
mehr zugeschrieben werden. Diesbezuglich beschrieb ein turkischer Fachar-

beiter ein charakteristisches Beispiel:

%8 \/gl. z. B.: Erb, 1995, S. 19-20
% epda., S. 19
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"Eines Tages ist der Sohn eines meiner deutschen Kollegen entftihrt wor-
den. Man vermutete, dal3 einige Tirken ihn entfiihrt hétten. Der Kollege
kam zu mir und sagte: 'Ich bin schwer enttduscht von dir, weil deine
Landsleute meinen Sohn entflihrt haben'. Ich war sauer und habe dage-
gen protestiert. Ich sagte ihm: 'Als in Solingen tiirkische Frauen und M&d-
chen ermordet wurden, kam ich nicht zu dir und sagte, dal3 deine Lands-

leute die Tiirken umgebracht haben."

In dem obigen Beispiel wird der turkische Facharbeiter in der Kategorie “TUr-
ken” klassifiziert und sogar direkt fur die Taten “seiner Landsleute” verantwort-

lich gemacht.

— Um verschiedene Menschen in einer Gruppierung klassifizieren zu kénnen,
sollen ihre Differenzen moglichst auRer Acht gelassen und ihre Ahnlichkeiten
Uberbewertet werden. So entsteht “kinstlich” eine homogene Gruppe der
“Auslander”, der “Juden” usw. Dadurch kommen Stereotypen von “Auslandern”

zustande.

Unsere Interviewten waren der Meinung, daf3 es in ihren Betrieben Stereotypen
gibt, nach denen “Auslander” dumm, faul, fanatisch, unordentlich und schmut-
zig seien. Diese Vorurteile gebe es sowohl bei Vorgesetzten als auch bei

gleichrangigen Kollegen. Einige Beispiele dazu:

* Nicht selten werden Arbeitsmigrantinnen als “schwarze Schafen” angesehen,
die immer als erste verdachtigt werden, wenn etwas nicht in Ordnung ist, oder

wenn etwas fehlt. Eine tirkische Erzieherin erzahlte von einem Beispiel:

“Wenn in der Kiiche etwas gestohlen wird, werden sofort ausldndische
Kolleginnen verdéachtigt, und deutsche Kollegen sagen das ganz offen. Ich
sagte den ausldndischen Kolleginnen in der Kliche: ‘Wenn etwas weg ist,

solltet ihr sofort Bescheid sagen.’[...]"*"°

170 Ein vergleichbares Beispiel teilte eine tiirkische Beschaftigte in einem grofRen Hotel:
“Es wurden einmal in der Kiiche die Spinde aufgebrochen und der Kiichenchef ver-
dachtigte sofort einen Turken. Hinterher stellte sich heraus, dafd ein Deutscher, der gar
nicht zum Hotel gehorte, in die Kiiche eingedrungen war. Wenn etwas gestollen wird,
verdachtigen sie immer zuerst uns Turken, obwohl mir kein Fall bekannt geworden ist,
wo ein Turke etwas gestollen hat.” (Just, 1989, S. 25)
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* Ein junger turkischer Facharbeiter erinnerte sich an ein fur ihn unbegreifliches
Ereignis: “Eines Tages fragte mich ein Meister, ob ich mit dem Telefon umge-

hen kann.”

» Ein Facharbeiter eines Automobilherstellers erzahlte ein bemerkenswertes
Ereignis: “Unser Meister brauchte zwei Elektriker. Dann sind zwei auslandische
Elektriker zu ihm gegangen, die er nicht kannte. Der Meister sagte zu den Kol-

legen: ‘Was wollt ihr denn hier? Ich brauche doch zwei Elektriker!™”

Offensichtlich war der zitierte Meister so von Vorurteilen gegen “unqualifizierte”,
“dumme” Auslénder geprégt, dal3 er sich nicht vorstellen konnte, zwei auslandi-

schen, qualifizierten Elektrikern begegnet zu sein.

* Viele Arbeitsmigrantinnen haben das Gefuhl, da sie von ihren deutschen
Kolleginnen nicht ausreichend respektiert und ernstgenommen werden. Sie
beklagen sich Uber zahlreiche kleine Geschehnisse, die in Wirklichkeit tief ver-
letzend sind. Ein turkischer Beschéftigter berichtete von seiner Begegnung mit

einem deutschen Arbeitnehmer:

"Die Deutschen respektieren oft keine ausldndischen Kollegen. Ich nenne
ein Beispiel, das heute stattgefunden hat: Ein deutscher Kollege suchte
das Betriebsratsbliiro. Ich ging zu ihm und zeigte ihm das Zimmer. Er
nickte kurz und ging zu einem blondhaarigen, deutschen Kollegen und

fragte ihn noch mal nach dem Biiro."

Man kann sich leicht vorstellen, wie enttduscht ein hilfsbereiter Mensch sein

kann, wenn er auf solcher Art und Weise zurtickgewiesen wird.

Manchmal beruhen Vorurteile aber auch auf gegenseitigen Mil3verstandnissen
und Mangel an Informationen Uber andere Kulturen. Diese Mif3verstandnisse
und Fehlinterpretationen gehéren zum betrieblichen Alltag und umfassen eine

grol3e Palette. Dies sollen vier Beispiele illustrieren:

1) In der Regel erwarten deutsche Beschaftigte, dal’ in ihrer Anwesenheit
Deutsch gesprochen wird. Dies kann aber verschiedene Motiven haben und
falsch interpretiert werden. Einerseits kann die Erwartung ein Assimilations-
druck bedeuten, nach dem *“in einem deutschen Unternehmen gefalligst

Deutsch gesprochen werden muf3”.
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Das Verlangen nach einer fur alle verstandlichen Sprache kann aber auch ein
Versuch zu mehr Kommunikation mit Nichtdeutschen darstellen. Manchmal
fuhlen deutsche Beschéftigte sich ausgegrenzt, wenn in ihrer Anwesenheit in
einer fur sie unverstandlichen Sprache geredet wird. Sie méchten in das Ge-
sprach aufgenommen werden und “dazu gehoéren”. Dieser Wunsch wird haufig

von Arbeitsmigrantinnen mil3verstanden.

In vielen Fallen werden wiederum ausléndische Beschaftigte falsch verstanden.
Sie reden in ihrer Muttersprache, nicht weil sie ihre deutschen Kolleginnen zu
provozieren oder gar auszugrenzen beabsichtigen, sondern weil sie sich so

besser ausdriicken konnen und “wohler fihlen”.

2) In manchen Betrieben werden in der Kandidatenliste der Betriebsratswahlen
einige Platze fur Minderheitsgruppen - u.a. fur auslandische Beschaftigte - frei-
gelassen. Manche deutsche Beschéftigte erwarten, dal’3 diejenigen Kollegen
auslandischer Herkunft, die die deutsche Staatsangehdrigkeit besitzen, dieses

“Privileg” nicht geniel3en. Ein deutscher Gewerkschafter meinte:

“Es wird den Tirken vorgeworfen, dal3 sie immer versuchen das Positive
fur sich zu haben. Es wird gefragt: Wieso ein Kollege, der einen deut-
schen Pal3 besitzt, als tlirkischer Betriebsrat kandidiert und den Minder-

heitenschutz geniel3t?’

Dagegen argumentieren ausléandische Beschéftigte, dal’3 sie wegen ihrer Her-
kunft, ihres Aussehens u.&. diskriminiert werden, ganz gleichguiltig, ob sie einen
deutschen Pal3 besitzen oder nicht. Sie weisen darauf hin, daf3 sich ihre Lage
im Betrieb nach der Ubernahme der deutschen Staatsangehdrigkeit nicht ver-

171

bessert.”"~ Deshalb betrachten sie es als legitim, wenn ein/e Arbeitsmigrant/in

mit deutschem Pal? den Minderheitenschutz geniel3t.

3) Ein deutscher Interviewter beschrieb ein religiéses Verhalten einer tirkischen

Auszubildenden, das oft miRverstanden wurde:

“Bei uns gab es eine tirkische, religibse Auszubildende, die den
Ménnern nicht die Hand gab. Deutsche Kollegen betrachteten dieses

Verhalten als unkollegial, weil sie den religiosen Hintergrund nicht kann-
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ten. Dieses Verhalten ist - wenn man den Hintergrund kennt - meiner Mei-

nung nach nicht so schlimm.”

4) Es gibt aber auch bestimmte Verhaltensmuster deutscher Arbeitnehmer, die
falsch interpretiert werden. Diesbezliglich machte ein deutscher Vertrauens-
mann, der mit einer auslandischen Frau befreundet ist, eine interessante Be-

merkung:

"Wenn ich versuche, einen tirkischen Kollegen gleichberechtigt zu be-
handeln, gehe ich mit ihm hart um, und sage ich ihm ganz offen meine
Meinung und Kkritisiere ihn manchmal. Aber mein Benehmen wird sehr
schnell als auslédnderfeindlich betrachtet und mir wird vorgeworfen, aus-
landerfeindlich zu sein. Dann werde ich mich ndchstes Mal zurtickhalten.
Dadurch wird die Kommunikation gestért, weil ich mich beim Umgang mit
auslandischen Kollegen nicht frei flihle und sie nicht wie meine deutschen

Kollegen behandeln kann."

Das obige Zitat bestatigt die These, dald das Miteinander sehr kompliziert sein
kann. Mi3verstandnisse, Fehlinterpretationen und Schuldzuweisungen drangen
nicht nur zur Vorsicht und Zurlckhaltung aller Akteuren, sondern sie erschwe-

ren eine betriebliche Aufklarungsarbeit gegen die Diskriminierung.

3.2.2.3 Kommunikationsprobleme

Die meisten unserer Interviewten waren sich dariber einig, dal3 es zwischen
deutschen und auslandischen Kollegen beachtliche Kommunikationsschwierig-
keiten gibt. MiBverstandnisse, Fehlinterpretationen, Vorurteile und gegenseitige
Anschuldigungen machen die Kommunikation nicht leichter. In der Regel sind
deutsche und auslandische Beschaftigte dazu geneigt, “unter sich” zu bleiben.

Zwischen ihnen gibt es “wenig Freundschaften”.

"Wir arbeiten nebeneinander, nicht miteinander. Am Arbeitsplatz mlissen
wir zusammenarbeiten, aber so bald die Arbeit zu Ende ist - in den Pau-
sen oder am Feierabend -, haben wir nichts miteinander zu tun." (Ein tur-

kischer Vertrauensmann)

1vgl. auch: Réthzel / Sarica, 1994, S. 48
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Das obligatorische, arbeitsbedingte “Nebeneinander” im Betrieb kann sich ohne
eine kameradschaftliche Atmosphére zu einem lastigen Verhaltnis entwickeln.
Dann arbeiten deutsche und auslandische Kolleginnen nebeneinander, weil sie
sich ertragen mussen, weil es nicht anders geht. Die Konsequenz: In den Pau-
sen oder am Feierabend wollen sie um so mehr “nichts miteinander zu tun ha-

ben”.

Nicht zuletzt wegen Sprachschwierigkeiten ist ein langes, normales Gesprach
zwischen Deutschen und alteren Arbeitsmigrantinnen selten maéglich. Ein alt
bekanntes Vorurteil unter den deutschen Beschaftigten lautet in Uberspitzter
Form: “Wer die deutsche Sprache nicht kann, der ist dumm”. Deshalb werden
auslandische Beschaftigte, die ein bestimmtes Niveau von Deutschkenntnissen
nicht erreichen, sehr schnell abgewertet. Diese Sachlage beschrieb ein auslan-

discher Beschaftigter im Betrieb A sehr treffend:

"Die Sprachprobleme kann man im Laufe der Zeit beseitigen. Die erste
Generation hat das aus verschiedenen Grinden vernachldssigt. Zum Bei-
spiel: Die meisten von ihnen waren in ihren Ldndern nicht genug ausge-
bildet, sie beherrschten ihre Muttersprache nicht richtig und es war ihnen
auch sehr schwer, eine Fremdsprache richtig zu lernen. Sie mulSten hier
hart arbeiten und hatten keine Zeit, sich weiterzubilden usw. Das hat auch
zu Vorurteilen gefiihrt. In den Koépfen vieler deutscher Kollegen ist ein be-
stimmtes Bild von Ausléndern entstanden. Sie stellen sich vor, dal3 alle
Menschen, die zum Beispiel in der Tlrkei, oder Marokko leben, nicht ge-
nug ausgebildet sind, dal3 sie hier nicht einmal ihre Sprachschwierigkeiten

beseitigen kénnen."

Hier erwdhnt der Interviewte nicht nur die Versdumnisse der “ersten Generati-
on”, ihre Sprachprobleme nicht im Laufe der Zeit beseitigt zu haben, er weist
auch auf groRe Hindernisse hin, mit denen altere Arbeitsmigrantinnen konfron-
tiert waren. Aber ihre deutschen Kolleginnen sind nicht in der Lage, das Aus-
malfd dieser Hindernisse zu begreifen. Statt dessen halten sie ihre Vorurteile
gegen auslandische Beschaftigte fur bestatigt (“sie konnen nicht einmal ihre
Sprachschwierigkeiten beseitigen”). Dann gelten Arbeitsmigrantinnen als dumm

und nicht anpassungsféahig und werden oft mi3verstanden.
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Dariiber hinaus fihren Sprachprobleme zu Benachteiligungen am Arbeitsplatz:

“Wenn man Sprachprobleme hat, kann man sich gegeniiber Vorgesetzten
nicht richtig ausdrticken, kann man Gebrauchsanweisungen einer Vorlage
nicht bedienen. Dann sagt der Vorgesetzte: ‘Es tut mir leid. Ich méchte
dich hier einsetzen, aber du bist nicht in der Lage, diese Aufgabe zu erle-

digen.”

Sprachbarrieren kénnen also dazu fuhren, dal’ die Betroffenen ewig unqualifi-
zierte Arbeiten mit geringen Aufstiegsmdglichkeiten leisten mussen. Ihre Ar-
beitsflexibilitat ist beschrankt und unter stdndigen technologischen Verande-
rungen sind v.a. sie von der Arbeitslosigkeit bedroht. Arbeitsmigrantinnen, die
der deutschen Sprache nicht machtig sind, werden nicht ausreichend in die be-
triebliche Interessenvertretung einbezogen. Sie sind auf den Betriebsver-

sammlungen nicht in der Lage, sich an den Diskussionen aktiv zu beteiligen.

Das folgende, vielen Beschéftigten bekannte Bild von Betriebsversammlungen
beschrieb ein tlrkischer Facharbeiter in einem grof3en metallverarbeitenden

Unternehmen:

"Ein groBBer Teil der ausldndischen Kollegen kann den Diskussionen nicht
folgen, weil dort nur auf Deutsch geredet wird. Deshalb versammeln sich
viele auslédndische Kollegen in der Ndhe von Saaltiiren, weil sie sowieso
von den Diskussionen nicht viel mitkriegen. Ich denke, wenn es die Préa-
mie fir die Teilnahme an Betriebsversammlungen nicht gébe, wirden

viele ausléndische Kollegen daran nicht teilnehmen."

So werden Betriebsversammlungen zumindest fur einen Teil der auslandischen
Beschaéftigten zu einer obligatorischen, formalen, eher bedeutungslosen Ange-
legenheit. Eine Veranstaltung, die in der Regel alle drei Monate stattfindet und

“zu nichts Gutem fuhrt”.

Nicht nur Arbeitsmigrantinnen mit sehr geringen Deutschkenntnissen, sondern
auch diejenigen, die sich auf Deutsch verstandigen kdonnen, haben Schwierig-
keiten, mit ihren deutschen Kollegen zu kommunizieren. Ein relativ gut Deutsch

sprechender turkischer Facharbeiter meinte:
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“Wenn Einer nicht perfekt Deutsch sprechen kann, wird er unter Druck
gesetzt. Er wird daran erinnert, dal3 er viele Sprachfehler macht, nicht

einmal richtig sprechen kann usw.”

Andererseits haben deutsche Beschaftigte Schwierigkeiten, ein langes, “kum-
pelhaftes” Gesprach mit ihren auslandischen Kolleginnen zu fuhren, da sie
manche Feinheiten der deutschen Sprache nicht beherrschen, ihre Gefiuhle
nicht zufriedenstellend ausdriicken kénnen und einen anderen Humor haben.

Ein deutscher Interviewte wies auf diesen Aspekt hin:

"Selbst wenn tirkische Kollegen gut Deutsch sprechen und sich gut ver-
standigen kénnen, kénnen sie die Sprache nicht 'leben’. Das hat etwas mit

Kultur zu tun."

3.2.2.4 Auslanderfeindliche Witze

Oft werden Vorurteile gegen Arbeitsmigrantinnen in ihrer Anwesenheit nicht
offen und ernsthaft ausgesprochen. Statt dessen “verkleiden” sie sich in aus-
landerfeindlichen Witzen. Sie sind ein sicherer tolerierter Weg, fremdenfeindli-
che Vorurteile zum Ausdruck zu bringen, wahrend ein offenes selbstbewul3tes
Auftreten fir Auslanderfeindlichkeit mit Konsequenzen - bis hin zur fristlosen

Kindigung - fuhren kann.

In solchen Witzen sind angeblich charakteristische Eigenschaften der auslandi-
schen Bevolkerung wieder zu finden, Eigenschaften, die ausnahmslos negativ

sind.

Auslanderfeindliche Witze sind aber auch ein “Kommunikationsmittel” einerseits
zwischen deutschen und auslandischen Beschaftigten und andererseits unter

deutschen KollegInnen:

"Ausldnderfeindliche Witze sind natlirlich beleidigend. Aber sie werden in
einer lockeren, freundlichen Atmosphére erzéhlt. Du kannst diese Atmo-
sphéare nicht zu einer ernsthaften Diskussion umwandeln. Du mul3t witzig
darauf reagieren, damit die freundliche Atmosphére nicht kaputtgeht. Aber

innerlich hast du ein schlechtes Geftihl." (Ein tlirkischer Betriebsrat)
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Obwohl solche Witze beleidigend sind und die Betroffenen innerlich verletzen,
ist es sehr schwer, sie zu verhindern, da sie als “amusant” und “harmlos” ange-
sehen werden. Die allgemeine Erwartung besteht darin, daf3 solche Witze nicht
mit Kritik, sondern mit einem Gelachter quittiert werden. Wenn sich ein Betrof-
fener beleidigt fuhlt und dagegen protestiert, kritisiert man in der Regel nicht

den Witz, sondern den Protestierenden:

"Wenn du die Witze ernst nimmst, stél3t du auf ein allgemeines Unver-
stadndnis. Deutsche Kollegen sagen: 'Er ist bléd! Das ist doch nur ein Witz
Aber aus welcher Mentalitdt heraus werden solche Witze erfunden und
erzahlt?

Ich habe kaum erlebt, dal3 ausldndische Kollegen Witze (iber Deutsche
erzdhlen. Ausldanderfeindliche Witze kommen von der Arroganz der Leute,
die sich fiir 'bessere’ Menschen halten, Leute, die sich (ber andere Men-

schen lustig machen." (Ein tlirkischer Facharbeiter)
Das obige Zitat beinhaltet zwei bedeutsame Aussagen:

1) Auslanderfeindliche Witze haben die Funktion, die Tater und Opfer in die
Offensive bzw. Defensive zu bringen, Rassismus salonfahig zu machen. Sie
sind in den Augen der Nichtbetroffenen so zuléssig, daf3 sie nicht ohne wei-
teres kritisiert werden kdnnen. Die Reaktion der Nichtbetroffenen auf jegliche
Kritik scheint sehr rechthaberisch und aggressiv: “Er ist blod! Das ist doch
nur ein Witz.” zeigt, wie selbstverstandlich diese Witze akzeptiert werden. “Er
ist bléd” kann gleichzeitig eine Bestatigung flr bisherige Vorurteile bedeuten,

mit der Botschaft: Ich habe doch gewul3t, dal3 er blod ist.

2) Solche Witze erniedrigen die “Anderen” und grenzen sie aus. Sie geben den
Einheimischen ein “Wir-Gefuhl”, eine Berechtigung, “sich Uber andere Men-
schen lustig” zu machen. Dies vermittelt - wie von anderen Formen der Aus-
landerfeindlichkeit bekannt ist - ein Gemeinschaftsgefiihl gegen noch
Schwachere. Man braucht die “beruhigende” Gewil3heit, nicht auf der letzten
Stufe der gesellschaftlichen Hierarchie zu stehen, sich als “bessere Men-

schen” zu betrachten.
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3.2.2.5 Assimilationsdruck

Im Alltagsverstandnis gilt Deutschland nicht als eine Einwanderungsgesell-
schaft. Die Vielfalt der Kulturen wird selten als eine Bereicherung verstanden,

das Verlangen nach einer “homogenen Gesellschaft” ist dagegen verbreitet.

Rainer Erb weist zu Recht darauf hin, dal3 die Homogenitat nach auf3en als na-
tionale Einheit und nach innen als méglichst konfliktlose Gemeinschaft verstan-

den wird. Sollte es nicht moglich sein, Minderheiten in die Mehrheit zu “integrie-
172

ren”, mussen sie isoliert werden.”'“ Diese Herr-im-Hause-Mentalitdt herrscht
auch in den Betrieben. Nicht nur meine, sondern auch andere Untersuchun-
gen173 machen deutlich, daf} der Assimilationsdruck auf Migrantinnen grol3 ist.
So kommen Nora Rathzel und Ulkii Sarica zu der SchluRRfolgerung, daR “Mi-
grantinnen erst dann akzeptiert werden, wenn sie als assimiliert gelten (‘der ist

174

fur mich kein Auslander, der ist wie wir.")””"" Dies bestatigte auch ein turkischer

Vertrauensmann im Gesprach mit dem Verfasser:

“Von der Mentalitdt her missen alle wie Deutsche sein. Wenn man ver-
sucht, seine Kultur beizubehalten, wird man angegriffen und ausgegrenzt.
Es wird von auslandischen Kollegen erwartet, dal3 sie sich véllig anpas-

sen und sich die deutsche Mentalitét zu eigen machen.”"

172 Erp, 1995, S. 13. Nach Axel Schulte beruht der Drang zur Homogenitét und Bewah-
rung der “nationalen Identitat” im wesentlichen auf der Annahme, dafl3

““Volk’, ‘Kultur’ und ‘Identitat’ homogene und insbesondere nationale Gebilde sind,

- zwischen dem ‘eigenen’ Volk und seiner Kultur einerseits und ‘fremden’ Volkern und
Kulturen andererseits unvertragliche Gegenséatze bestehen,

- die Kulturen ungleichwertig sind, wobei in der Regel die ‘eigene’ Kultur als die ho-
herwertige, die ‘fremden’ Kulturen als die minderwertigen gelten, und

- eine ungleiche Behandlung, Unterdrickung oder Ausschaltung des ‘Heterogenen’ er-
forderlich ist, wenn der soziale Friede und die ‘eigene’ Identitat bewahrt werden sollen
(Kalpaka / Rathzel, 1986; Memmi, 1987).” (Schulte, April 1998, S. 34-35)

173vgl. z.B.: Réathzel / Sarica, 1994 + von Freyberg, 1993
174 Rathzel / Sarica, 1994, S. 48

173\/on einem anderen, noch héarteren Fall berichtet Thomas von Freyberg: Im Rahmen
eines mehrjahrigen Untersuchungsprojekts tber Probleme und Konflikte zwischen deut-
schen und auslandischen Mullwerkern in Frankfurt am Main war zu beobachten, daf3
deutsche Beschiftigte - zumindest am Anfang der Konfliktbehandlung - die Forderung
“sie sollen sich anpassen” als ein Ausgrenzungsmittel benutzten: “Die Botschaft dieser
- Forderung war anfangs Uberaus aggressiv und ‘fast’ eindeutig: ‘Hier ist Deutschland,
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Die Erwartung, “sich vollig anzupassen und sich die deutsche Mentalitat zu ei-
gen zu machen”, bedeutet nicht anders als Migrantinnen das Recht abzuerken-
nen, ihre eigene kulturelle Identitat zu behalten. Sie werden somit vor ein Di-
lemma gestellt: Entweder ihrer Mentalitat treu bleiben und mit Schikanen und
gar Ausgrenzung seitens der Einheimischen rechnen zu mussen. Oder zu ver-
suchen, sich vollig anzupassen und dadurch nicht nur eine Identitaskrise zu
riskieren, sondern sich auch von den anderen Migrantinnen zu isolieren.

3.2.2.6 Mobbing

Unter Mobbing ist schikantses Handeln einer oder mehrerer Personen gegen
Einzelne oder eine Gruppe gemeint, das Uber einen langeren Zeitraum regel-
mafig wiederholt wird. Die schikandsen Handlungen verfolgen die Absicht, das
(die) Opfer oder sein (ihr) Ansehen zu schadigen und ggf. aus seiner (ihrer)
Position zu vertreiben.'™

Mobbing ist eine systematische, gezielte und langwierige Ausgrenzungsmetho-
de, die auf verschiedenen Ebenen - zwischen Vorgesetzten und Untergeord-
neten sowie unter gleichrangigen Kolleginnen - stattfinden kann. Es ist sehr
umfangreich und kann zahlreiche Verhaltensweisen umfassen. H. Leymann
z&hlt 45 verschiedene “Handlungen, was die ‘Mobber’ tun”.*’" Er unterteilt die

genannten Handlungen in folgende Hauptgruppierungen:

Angriffe auf die Méglichkeiten sich mitzuteilen

Angriffe auf soziale Beziehungen

Angriffe auf das soziale Ansehen

Angriffe auf die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation

178

Angriffe auf die Gesundheit

nicht die Turkei, und wer sich nicht an uns anpassen will, soll verschwinden! - und das
auch oft noch in Verbindung mit der Gewif3heit - ‘daf3 die gar nicht fahig sind, sich an-
zupassen’. ‘DIE SOLLEN SICH ANPASSEN! stand in unmittelbarer Néhe zu
‘AUSLANDER RAUS!’, wobei die boshaften Assoziationen von ‘Einwegflaschen’
(Fahrkarte ohne Ruckfahrschein) bis hin zu ‘Der beste Turke ist ein toter Turke’ gin-
gen.” (von Freyberg, 1993, S. 111, Hervorhebungen im Original)

178 v/gl.: Zuschlag, 1997, S. 6
17| eymann, 1993, S. 33-34

178 Berndt Zuschlag erweitert das Leymannsche Mdell und listet wesentlich mehr Mob-
bing-Handlungen auf (Zuschlag, 1997, S. 11-17).
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Mobbing am Arbeitsplatz ist in Deutschland nach bisherigen Einschatzungen
ein verbreitetes Phanomen. 1997 schatzte der DGB-Bundesvorstand die Zahl

der Betroffenen in Deutschland auf rund 1,5 Millionen.™

Es gibt aber weder
Einschatzungen noch spezifische Untersuchungen tber Mobbing gegen Ar-
beitsmigrantinnen. Nach meinen Recherchen gibt es bundesweit keine einzige

Beratungsstelle fur auslandische Beschatftigte, die gemobbt werden.

Im Rahmen des INFIS-Projektes wurden mir von einigen Fallen von Mobbing
gegen Arbeitsmigrantinnen berichtet. So war z.B. eine erfahrene Erzieherin der
Meinung, dal3 Mobbing zum Alltag der Kindertagesstatten gehdrt und insbe-

sondere auslandische Beschaftigte trifft:

“Es gibt viel Mobbing am Arbeitsplatz. Aber keiner will das beim Namen
nennen. Zum Beispiel: Pddagogisch gibt es keine allgemeingliltigen Re-
geln. Es hangt vieles von Wahrnehmungen von Erzieherinnen ab. Wenn
man eine andere Meinung hat, steht man allein da. Dann finden sie ir-
gendeinen Punkt, um sich gegen einen zusammenzutun. Dann werden sie
ihn isolieren und fertig machen. Das kann auch deutschen Kolleginnen
und Kollegen passieren. Aber bei den ausléndischen Kollegen ist das ex-
trem. Es wird nicht anerkannt, dal3 Auslédnder auch andere Gefiihle und

Wahrnehmungen haben.”

Die zitierte Erzieherin bestatigt zu Recht, dal3 auch deutsche Beschaftigte vom
Mobbing betroffen sein kdnnen, gleichzeitig weist sie auf einen bedeutenden
Aspekt hin: Wahrend deutsche Beschaftigte in der Regel nur wegen ihrer kriti-
schen Meinung ausgegrenzt oder gar gemobbt werden kdnnen, wird den Mi-
grantinnen Gberhaupt das Recht abgesprochen, eine andere Meinung zu ver-

treten. Sie durfen keine “anderen Gefiihle und Wahrnehmungen” haben.

Ein Vertrauensmann eines Grol3betriebes im Organisationsbereich der IG Me-

tall erzahlte vom folgenden, konkreten Mobbing-Fall:

"Drei auslédndische Kollegen sind hochqualifiziert. Trotzdem wurden sie in

der Produktion eingesetzt, bei Arbeiten, wo es kaum Aufstiegsmdglich-

17 DGB-Bundesvorstand, 3/1997, S. 1
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keiten gibt. Die Kollegen haben dagegen protestiert und sie wurden mit
Hilfe einiger Vertrauensleute an eine bessere Stelle versetzt, in einer
Gruppe, wo bis zu diesem Zeitpunkt nur deutsche Kollegen gearbeitet
hatten. Nach ein paar Monaten sagte der Vorgesetzte dieser Gruppe, dal3
die drei Kollegen nicht ‘integrationsfahig’ sind und sich nicht gut anpassen.
Daraufhin wurden sie wieder versetzt. Die deutschen Kollegen sind ent-
schlossen gegen die drei Beschéftigten eingetreten und wollten sie nicht
unter sich haben. Man wollte die Gruppe 'sauber’ halten.

Diese Erfahrung zeigt, dal3s man mit Druck nicht alles erreichen kann. Die
Kollegen, die unter unserem Druck eingesetzt wurden, mulSten in der
Gruppe arbeiten, und sie wurden dort isoliert. Es gibt sehr viel Mobbing

am Arbeitsplatz."*®

Mobbing am Arbeitsplatz wird generell noch immer oft tabuisiert. Viele Unter-
nehmer und Betriebsrate lassen keine Untersuchungen in ihren Betrieben zu,
da sie befurchten, dal3 dabei “etwas Unangenehmes” entdeckt wird und das
Betriebsklima beschadigt. Mobbing gegen Arbeitsmigrantinnen wird noch star-
ker tabuisiert, weil das Thema sehr schnell mit Rassismus und Auslanderfeind-
lichkeit in Verbindung gebracht wird und sich in einen Zindstoff verwandeln
konnte.

Obwohl noch keine spezifischen Untersuchungen tber Mobbing gegen Ar-
beitsmigrantinnen in Deutschland vorliegen, ist sowohl aus verschiedenen Stu-
dien, die generell den “Psychoterror” behandeln, als auch aus meinen eigenen
Forschungen zu entnehmen, dald auslandische Beschaftigte eine Risikogruppe
darstellen, deren Mitglieder mit gréRerer Wahrscheinlichkeit Mobbing-Opfer

werden. Diese These stiitzt sich auf folgende Uberlegungen:

1808 7uschlag stellt sich in seiner Studie eine ahnliche Situation vor, allerdings gegen
einen Einzelnen: “[...] So kann beispielsweise ein dunkelhautiger Auslander, wenn er in
einer Arbeitsgruppe von auslanderfeindlich gesonennen Kollegen kommt, auf einhellige
Ablehnung sto3en und dabei erleben, wie die ganze Gruppen versucht, ihn zu schikanie-
ren und wieder loszuwerden. Wenn er Pech hat, sind diese beim systematischen raus-
ekeln so hartnackig und konsequent, daf3 ihm - auch bei guten Nerven und gro3er Be-
reitschaft, manches einzustecken - letzlich keine Chance bleibt.” (Zuschlag, 1997,

S. 47)
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- Untersuchungen aus Schweden und Fallstudien aus Deutschland und Oster-
reich zeigen, dal3 eine der Hauptursachen des Mobbings besondere soziale

Stellung der Betroffenen ist.*®*

Alle Personen oder Gruppen, die in irgendei-
ner Weise von der Mehrheit abweichen, sind dem Mobbing gegenuiber anfal-
liger. Es liegt aber auf der Hand, dal3 Arbeitsmigrantinnen sich aufgrund ihrer
aulerlichen Erscheinung aber auch ihrer kulturellen, religidsen und nationa-

len Differenzen von der Mehrheit unterscheiden.

— Da die Migrantinnen in der Gesellschaft sowie im Arbeitsleben eine schwa-
chere Position besitzen, und da die bereits angesprochene Herr-im-Hause-
Mentalitat in Deutschland verbreitet ist, ist Mobbing gegen Auslander leichter
zu tolerieren. Mobberinnen kdnnen sich immer darauf beziehen, daf? “Aus-
lander sich gefalligst anzupassen haben” und “sie sollen unsere Grol3zlgig-
keit schatzen”. In diesem Kontext ist Mobbing gegen diejenigen, die ihre
Identitat behalten wollen und sich nicht assimilieren lassen, leichter zu

rechtfertigen.

— Haufig ermutigt eine passive Haltung der Opfer und ihr ausbleibender Pro-
test den/die Mobber/in.'*? Dies kann dazu fihren, daR insbesondere &ltere
Arbeitsmigrantinnen, die der deutschen Sprache nicht machtig sind und sich

weniger wehren kénnen, leichter dem Mobbing zum Opfer fallen.

3.2.3 Ungleichbehandlung verschiedener Nationalitaten

Grundsatzlich werden nahezu alle Beschaftigten auslandischer Herkunft dis-
kriminiert. Sie haben mit den Vorurteilen zu kampfen, die der jeweiligen Natio-
nalitat zugeschrieben werden. Sie bilden alle gemeinsam “die Auslander” ge-
genuber “uns”, dem deutschen Volk. Jedoch werden orientalische und afrikani-
sche Migrantinnen starkeren Vorurteilen ausgesetzt. Hinzu kommt, dafl3 Ange-
horige der EU-Lander in der Gesellschaft wie auf dem Arbeitsmarkt bevorzugt
werden (kommunales Wahlrecht, Vorrecht bei den Einstellungen etc.). Ein tir-

kischer Betriebsrat bringt es im Gesprach mit dem Verfasser auf den Punkt:

181v/gl. z.B.: DGB-Bundesvorstand, 03/1997, S. 16ff + Leymann, 1993 + Zuschlag,
1997
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"Genau wie in der Gesellschaft, werden hier im Betrieb auch Angehdrige
der EU-Lénder anders behandelt. Wenn deutsche Kollegen von ‘Auslén-
dern' reden, meinen sie meiner Meinung nach an erster Stelle die Tiirken.
Erst dann kommen andere Nationalitdten - zum Beispiel Polen, Jugosla-
wen usw. - in Frage [...] Polnische Beschéftigte werden irgendwie anders
behandelt als Tiirken, Iraner, Marokkaner usw. Obwohl auch Polen belei-

digt werden und tberall 'Polacken’ heiBen. "

Sicherlich spielen viele Faktoren bei der Ungleichbehandlung unterschiedlicher

Nationalitaten eine Rolle. Drei von denen mochte ich aber hier hervorheben:

a) Die Beurteilung Uber die Nationalitdten hangt mit der Stellung des jeweiligen
Landes in der Welthierarchie sowie mit der deutschen Aul3enpolitik zusammen.
So werden Amerikaner oft hochgeschatzt, wahrend Orientalen und Schwar-
zafrikaner als minderwertig empfunden werden.

b) Die groRten Minderheitsgruppen sind oft starker den Vorurteilen ausge-

setzt.*®*

Ein alter, tirkischer Arbeiter erinnert sich, da? Anfang der 60er Jahre
“die Italiener Auslander und ‘Makaronifresser’ waren. Und wir Turken waren in
den Augen der deutschen Kollegen besser”. Dies scheint, die These zu bestéati-
gen, da am Anfang der 60er Jahre italienische Einwanderer die gré3te Gruppe
der Migrantinnen darstellten und in erster Linie mit “Auslandern” identifiziert

185 Auch in vielen anderen europaischen Landern - wie Frankreich und

wurden.
England - sind die grof3ten Minderheitsgruppen mehr mit Vorurteilen der Ein-

heimischen konfrontiert.

182ygl. z.B.: IG Metall, Okt. 1997, S. 17

183\W. D. Just berichtet in seiner Studie von einem Berliner Textilbetrieb, in dem es “ei-
ne deutliche Hackordnung: Deutsche - Jugoslawen - Griechen - Tiirken” gebe. Ahnliche
Erfahrungen habe der Fachausschul} in anderen Betrieben gemacht. Dabei habe es sich
herausgestellt, dal3 auch der EG-Status oft eine Rolle spiele und den betroffenen Mi-
granten einen hoheren Rang in einer Nationalitatenhierarchie sichere. (Just, 1989,

S. 32)

1841998 bildeten 775.000 Menschen tiirkischer Herkunft die gréRte Gruppe der pflicht-
versicherten Migrantinnen. Ihnen folgten 404.000 Personen aus dem ehemaligen Jugo-
slawien. Die drittgrof3te Gruppe stellten die Polen mit rund 100.000 Pflichtversicherten
dar (Forum Migration, 10/1998, S. 4).

185vgl.: Kursat-Ahlers, 1992, S. 77-78
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c) Die betriebliche Hierarchie bildet eine objektive Basis flir manche spezifische
Benachteiligungen. Dadurch werden nicht nur Angehérige verschiedener Natio-
nalitaten innerhalb der Stammbelegschaft eines Betriebs ungleich behandelt,
sondern auch auslandische Neueingestellte, Hilfsarbeiterinnen und Beschaf-
tigte von Fremdfirmen werden benachteiligt. So entsteht je nach Aufgliederung
der Arbeits- und Produktionsprozesse eine sogenannte “Diskriminierungsleiter”:
“Oben stehen die etablierten deutschen Beschéftigten, darunter die Migranten,
die bereits lange zur Stammbelegschaft gehéren und ganz unten die Neuzu-
wanderer und die Flichtlinge. Haufig sind nicht nur die Beschaftigungszeit und
die Qualifikation sondern auch die ethnische Herkunft ausschlaggebend fir das

soziale Ansehen im Betrieb.”%®

3.2.4 Diskriminierung durch formale Gleichregelungen

Eine reelle Gleichbehandlung soll individuelle, soziale und kulturelle Bedurfnis-
se von Minderheitsgruppen berlcksichtigen. Es ist beispielsweise bei Schwer-
behinderten einleuchtend, dal3 sie geeignete Arbeitsplatze brauchen. Werden
sie ohne Ruicksicht auf ihre kdrperliche Verfassung an gleiche Arbeitsplatze wie
gesunde Beschaftigte eingesetzt, werden sie diskriminiert. Das gleiche Prinzip
sollte in vielen Angelegenheiten flr kulturelle und soziale Bedurfnisse von Ar-
beitsmigrantinnen gelten. Sie werden jedoch durch allgemein geltende Rege-
lungen benachteiligt. Am Beispiel der Urlaubsregelungen soll dies deutlich

werden.

In manchen Betrieben dirfen Beschéftigte nicht langer als 2-3 Wochen Urlaub
“an einem Stuck” nehmen. Diese fir alle geltende Bestimmung diskriminiert
auslandische Beschéftigte. Sie brauchen namlich 4-6 Wochen Urlaub, um in
ihre Heimat reisen zu konnen. Viele von ihnen fahren mit ihrem eigenen Auto,
da sonst die Reisekosten sehr hoch waren. Deshalb bendtigen sie einen lange-

187
b.

ren Urlau Daruber hinaus hat Urlaub fir Arbeitsmigrantinnen einen beson-

deren sozialen Stellenwert:

186 DGB-Bundesvorstand, Dez. 1998, S. 17
187 Sjehe auch: Campos, 1995, S. 53
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“Wéhrend ‘Urlaub’ in den Vorstellungen der deutschen Kollegen vor allem
der Erholung [...] dienen soll, bedeutet er fiir die nichtdeutschen Kollegen
in erster Linie die Mdéglichkeit und Notwendigkeit, die Bindungen und Be-
ziehungen zur Heimat, zur (Grol3-) Familie und tberhaupt zur Welt der ei-
genen Kultur und Sprache wiederzubeleben und vor allem den eigenen

Kindern konkret und erfahrbar zu machen.”*®®

3.2.5 Probleme innerhalb von Betriebsraten und Vertrauenskorpern

Zunachst ist anzumerken, dal? wir im Rahmen der INFIS-Untersuchungen nur
zu den Betrieben einen Zugang hatten, die uns die Gewerkschaften nannten.
Solche Betriebe haben in der Regel gut funktionierende, traditionsreiche Be-
triebsrate und Vertrauenskorper, die jeder Diskriminierungsform gegenuber re-

lativ sensibel sind.

Es gibt aber im Organisationsbereich jeder DGB-Mitgliedsgewerkschaft zahlrei-
che Betriebe, die dieses “Privileg” nicht besitzen. Als Beispiel ist ein unter-
suchter, mittlerer Betrieb im Bereich der NGG zu nennen. Der Betrieb ist eine
Filiale eines Konzerns und besitzt nach den Worten des interviewten BR-

Vonsitzenden “den einzig funktionierenden Betriebsrat im ganzen Konzern™:

"In unserem Konzern haben wir den einzigen funktionierenden Betriebsrat.
In einem Betrieb zum Beispiel nimmt der Leiter an Betriebsratssitzungen
teil. Betriebsrédte anderer Werke haben Angst, mit uns Kontakt aufzuneh-
men. Wir haben ein paar Mal vergeblich versucht, uns mit ihnen in Ver-
bindung zu setzen. Sie meiden solche Kontakte...

Andere Betriebsréte in unserem Konzern sind gekauft. Sie unternehmen
nichts gegen die Betriebsleitung, aber sie profitieren von unserem Kampf.

Das was wir erreichen, wird auch in anderen Betrieben eingefiihrt."

Es liegt auf der Hand, dal® “gekaufte Betriebsrate” weniger etwas gegen Dis-
kriminierungen jeglicher Art unternehmen. Sie tendieren noch mehr zur “Ruhe

im Betrieb”, und sie thematisieren nicht die Diskriminierungen, geschweige

188\/HS, 1993, S. 10f, zitiert nach: von Freyberg, 1996, S. 165
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denn sie zu bekampfen. Somit flihren solche Betriebsrate weniger zur Sensibi-

lisierung bezuglich der Benachteiligungen auslandischer Beschaftigter bei.

DarlUber hinaus hatten wir in der Regel einen Zugang zu GroRR3betrieben. Es ist
jedoch anzunehmen, dafl} Probleme der Betriebsratsarbeit insbesondere in
kleinen Betrieben zum Teil gravierender sind. Diese Annahme stitz sich auf
folgende Aspekte:

— Selbst wenn in kleinen Betrieben ein funktionierender Betriebsrat existiertlgg,

ist seine Arbeit mit groRen strukturellen Problemen behaftet: kein BR-
Mitglied ist freigestellt, deshalb kann die Arbeit nicht “professionell” geleistet
werden. Im Gegensatz zu Grol3betrieben kann der Betriebsrat keine Aus-
schisse bilden (Betriebsverfassungsgesetz, § 27) und die Arbeit nicht spe-

zialisieren oder strukturieren.

— Da die Betriebsratsarbeit amateurhaft verrichtet wird, und es an den nétigen
Strukturen fehlt, hangt nahezu alles vom Engagement einzelner Mitglieder
ab. Betriebsrate sind einer doppelten Belastung ausgesetzt. Diesbezuglich
sind auslandische BR-Mitglieder - sofern es in kleinen Betrieben tberhaupt
welche gibt - nicht zuletzt wegen der Sprachprobleme in einer noch schwieri-

geren Lage.'®

Sie mussen noch mehr als in GroRRbetrieben Durchsetzungs-
vermogen und Selbstbewul3tsein aufbringen, um sich fur die Gleichstellung

einzusetzen.

— Da in den kleinen Betrieben in der Regel keine kontinuierliche betriebliche

Gewerkschaftsarbeit geleistet wird, gibt es noch weniger Spielraum fur Dis-

189 Nach einer 1994 im Auftrag der Universitat Hannover durchgefiihrten Infratest-
Befragung von 1.025 niedersachsischen Industrieunternehmen existierte ein Betriebsrat
in nur 4% aller Firmen mit 5-19 Beschatftigten und in 37% aller Firmen mit 20-49 Be-
schaftigten (Husson, 5/1996, S. 4-5).

199 hieses Problem war selbst in einem mittleren Betrieb spiirbar. Ein erfahrener, deut-
scher Betriebsrat meinte dazu: "Normalerweise brauchen ausléndische Betriebsrate
mehr Zeit, um in die Betriebsratsarbeit einzusteigen und einen Uberblick zu bekommen.
Bei der Flle der Regelungen - und der Papierberg wird standig groRRer - ist es sehr
schwierig, sich einen Uberblick zu verschaffen. Wenn der Betriebsrat klein ist, hat er
nicht so viele Ausschiisse oder Arbeitskreise - was bei den grol3eren Betrieben der Fall
- ist - und die Arbeit kann nicht aufgeteilt bzw. spezialisiert werden. Deshalb muf3 sich
jeder Betriebsrat um alles kimmern. Das macht die Arbeit schwieriger... “
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kussionen uber fur normal gehaltene, diskriminierende betriebliche Praxen.
Die Sensibilisierung fur latente Diskriminierung durfte also noch geringer

sein.

— Die Beschatftigten im allgemeinen und die Betriebsrate im besonderen haben
wenig Mdoglichkeiten, ihre Forderungen durchzusetzen. Sie sind noch vor-
sichtiger und meiden mdglichst Konflikte mit den Vorgesetzten. Wo nicht
einmal die Mindeststandards der GroR3betriebe erreicht sind, scheinen die

Forderungen nach Bekdmpfung latenter Diskriminierung luxuriés.

Es ist also davon auszugehen, dal3 die tatsachlichen Probleme auslandischer
Arbeitnehmerinnen in den Interessenvertretungsorganen grof3er und gewichti-
ger sind als diejenigen, die uns berichtet wurden. Aber selbst zu den von uns
untersuchten, gut funktionierenden Betriebsraten wurde seitens der Betroffenen

von Diskriminierungen berichtet.

Unsere deutschen und auslandischen Ansprechpartnerinnen bewerteten die
Betriebsratsarbeit unterschiedlich. Wahrend deutsche BR-Mitglieder jede Dis-
kriminierung in ihrem Gremium verneinten, fihlten sich die meisten auslandi-

schen BR-Mitglieder diskriminiert:

“Im Betriebsrat, wie im normalen Leben, sind ausldndische Mitglieder un-
erwiinscht. Betriebsrdte denken genauso wie die Bevoélkerung. Auch sie
haben ihre Vorurteile gegen auslédndische Kolleginnen und Kollegen |[...]
Wenn du aggressiv und energisch gegen Diskriminierungen protestierst,
wirst du selbst von den Gewerkschaften und vom Betriebsrat blockiert. Es
werden Uberall Mauern aufgebaut und du kommst nicht durch. Du mul3t
deine Taktik &ndern und vorsichtiger werden, mit Fingerspitzengefiihl vor-

gehen.”

Im obigen Zitat wird von Ausgrenzungsmechanismen innerhalb des Betriebs-
rats gesprochen. Auch hier wird unerwtinschte Kritik, insbesondere seitens der
Migrantinnen, zuriickgewiesen. Auch hier sind auslandische BR-Mitglieder nicht
in der Lage, ihr Anliegen energisch und ehrlich zu vertreten. Sie missen vor-
sichtiger werden und sich anpassen, sonst “werden tberall Mauern aufgebaut”.

Sie werden also zu einer Selbstzensur gezwungen.



Kapitel 3: Ergebnisse der Fallstudien 112

Spezifische Probleme von Arbeitsmigrantinnen werden nach unseren An-
sprechpartnerinnen sehr selten in BR-Sitzungen, Vertrauensleute-Sitzungen
und Betriebsversammlungen diskutiert. Solche Probleme gelten fir deutsche
Betriebsrate und Vertrauenspersonen als nebensachlich oder gar unbedeu-
tend. Ein tdrkischer Vertrauensmann berichtete von den Sitzungen seines

800kdpfigen Gremiums:

“In den allgemeinen Sitzungen der Vertrauensleute wird sehr selten (iber
Probleme der auslédndischen Kollegen gesprochen, mit der Begrindung:
'Es gibt wichtigere Themen, und man kann das den deutschen Kollegen
nicht zumuten.' Auslénderprobleme haben flir sie einen Stellenwert von 3.
oder 4. Rang. Und Uber Diskriminierung gegen auslandische Kollegen zu

reden, sei eine 'Zumutung' fir deutsche Kollegen'"

Wenn Nichtbetroffene sich verweigern, in den Sitzungen betrieblicher Interes-
senvertretungsorgane Uber Probleme von Arbeitsmigrantinnen zu diskutieren,
wenn Betroffene als “Standardbegrindung” zu héren bekommen, dal3 es “wich-
tigere Probleme” als die ihren gebe, und “man kann den deutschen Kollegen
nicht zumuten, Gber ‘Auslanderprobleme’ zu diskutieren”, wird deutlich, wie we-
nig Spielraum fir Aufklarungsarbeit nicht nur im Betrieb sondern auch im Be-

triebsrat und Vertrauensleutekdrper vorhanden ist.

Ein turkischer Betriebsrat beklagte sich, dal3 die wenigen auslandischen Be-
triebsrate nicht gleichbehandelt und ernstgenommen werden: “Im Betriebsrat
gibt es immer noch die Vorstellung: Auslander haben keine Ahnung. Wir kon-

nen sie so steuern, wie wir es gerne méchten.”

Haben gewahlte ausléndische Kollegen das Gefuhl, nicht einmal im Betriebsrat
oder Vertrauenskdrper ausreichend respektiert zu werden, entsteht eine grol3e
Enttduschung, die das kameradschaftliche Miteinander erschwert und am

SelbstbewulRtsein der Betroffenen kratzt.

DarUber hinaus werden auslandische Betriebsréate bei der Betriebsratsarbeit mit
zusatzlichen Komplikationen konfrontiert. Bestehen sie auf ihrer kulturellen
Identitat, werden sie sowohl von ihren Kolleginnen als auch von der Arbeitge-

berseite anders behandelt und gar isoliert. Sie sind in der Regel mit den Geset-
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zen und gesellschaftlichen Normen nicht so vertraut wie die Einheimischen.
Und auch wenn sie die deutsche Sprache beherrschen, sind sie in dieser “2.
Sprache” langsamer. Deshalb bendtigen sie wesentlich mehr Geduld und En-

gagement, um die vielseitige Betriebsratsarbeit meistern zu kénnen.

Da auslandische Betriebsréate selten freigestellt sind und neben der Erfullung
ihrer beruflichen Pflichten, sich auch noch fir komplexe Aufgaben der Interes-
senvertretung qualifizieren mussen, ist es fur sie noch schwieriger, ihren Rick-
stand nachzuholen. Deshalb spielen sie in der Regel keine Schlusselrolle im
Gremium und konnen keine Akzente setzen. Dies erschwert zusatzlich ein

selbstbewul3tes Auftreten fir die Belange der Betroffenen.

Ein weiterer Aspekt besteht im Verhaltnis zwischen auslandischen Beschéftig-
ten und Betriebsrat. Unseren Ansprechpartnern zufolge kénnen auslandische
Arbeitnehmerinnen, die sich diskriminiert fihlen, mit dem Betriebsrat als Gan-
zem sowie mit der betrieblichen Gewerkschaftsarbeit nicht zufrieden sein. Es
gebe namlich sehr wenige Betriebsrate und Vertrauenskorper, die als eine ge-
schlossene Gruppe die Belange der Arbeitsmigrantinnen vertreten. Deshalb
gingen auslandische Beschéftigte zu den einzelnen BR-Mitgliedern oder Ver-
trauenspersonen, die sie kennen. Sie seien oft ihre Landsleute. So besteht in
den Betrieben eine stillschweigende, “normale” Arbeitsteilung: Deutsche Be-
triebsrate betreuen deutsche Beschaftigte und auslandische Betriebsrate kim-

mern sich hauptséchlich um Arbeitsmigrantinnen.***

Diese inoffizielle Arbeitsteilung tragt dazu bei, dal3 deutsche Betriebsrate weni-
ger mit speziellen Problemen ausléndischer Beschatftigter konfrontiert werden

und viele ihrer Schwierigkeiten nicht einmal mitbekommen.

Daruber hinaus sind in manchen Betrieben bestimmte Betriebsrate fir be-
stimmte Bereiche zustandig und dirfen Angehdrige anderer Abteilungen nicht
betreuen. Ein Betriebsrat eines Grof3unternehmens beschrieb dieses Problem

aus der Sicht von Betroffenen:

191 Sjehe auch: Campos, 1995, S. 54 + Rathzel / Sarica, 1994, S. 63 + West, 1994,
S. 219
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"Unserer Betrieb ist in viele Bereiche unterteilt und jeder Betriebsrat ist flir
bestimmte Bereiche zusténdig, so dal3 es fir viele Bereiche keinenaus-
landischen Betriebsrat gibt. Und wenn ein Betriebsrat sich mit Problemen
der Arbeitsmigranten in den anderen Bereichen beschéftigt, wird er er-
mahnt und kritisiert, obwohl jeder Betriebsrat nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz die Interessen aller Arbeitnehmer vertreten soll. So haben
ausléandische Beschéftigte in vielen Bereichen grol3e Schwierigkeiten. Sie
haben das Gefiihl, dal3 der Betriebsrat sie im Stich laf3t."

3.3 Diskriminierungsformen in einzelnen Betrieben

Unter 3.2.2 bis 3.2.5 wurden diejenigen Diskriminierungsformen und Probleme
beschrieben, die nahezu in allen untersuchten Betrieben zu beobachten sind
und von daher einen allgemeinen Charakter haben. Um die groRe Vielfalt der
Diskriminierung in einzelnen Betrieben zu demonstrieren, wird hier eine Aus-

wahl von weiteren Benachteiligungen auslandischer Beschaftigter aufgezahilt.

3.3.1 Ein GroRbetrieb in der chemischen Industrie (Betrieb A)

» Entlassungen: Nach unseren Interviewten werden auslandische Beschaftigte
schneller und rucksichtsloser als ihre deutschen Kolleginnen entlassen. Erbrin-
ge ein Deutscher die vorgeschriebene Leistung nicht, versuche sein Vorge-
setzter, einen Ausweg zu finden. Bei den auslandischen Arbeitnehmern sehe
es vollig anders aus. Sie werden in der Regel sofort entlassen und viele Be-
triebsrate werden Uber diese Kindigungen nicht informiert. Nicht-EU Beschaf-

tigte fuhlen sich bei den Entlassungen als Menschen 3. Klasse:

“Bei Ktindigungen in diesem Betrieb handelt man auf eine &hnliche Weise
wie in der Gesellschaft: Zundchst werden deutsche Kollegen vor der Ktin-
digung geschitzt. Ihnen folgen dann Angehdrige der EU-L&nder und Aus-
siedler. Und andere Auslédnder - Tiirken, Marokkaner usw. - kommen zum
Schlu3.”

 Bildungsurlaub: Alle Beschéftigten haben einen Anspruch auf eine Woche

Bildungsurlaub im Jahr. Auslandische Beschéftigte nehmen jedoch diese Mog-
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lichkeit nicht ausreichend wahr. Einerseits meinten betroffene Interviewte
selbstkritisch, dafl} auslandische Arbeitnehmer nicht engagiert und informiert
genug seien, den Bildungsurlaub zu nutzen. Viele von ihnen kannten den Inhalt

der Bildungsseminare nicht und wuf3ten nicht, wie lehrreich sie sein kbénnten.

Andererseits berichteten die Betroffenen, daf} sie oft von ihren Vorgesetzten
daran gehindert wurden, einen Bildungsurlaub zu machen. Sie sehen sich mit
“technisch-sachlichen” Argumenten ihrer Meister konfrontiert (“In dieser Woche
missen wir viel produzieren und brauchen jeden Arbeitnehmer” usw.). Ein

auslandischer Betriebsrat meinte dazu:

"Die Vorgesetzten haben aus zwei Griinden kein Interesse daran, dal3
ausldndische Kollegen Bildungsseminare besuchen: a) DurchBildungsse-
minare lernen sie ihre Rechte besser kennen, und sie holen den Riick-
stand gegeniiber deutschen Kollegen auf.

b) Grundsétzlich kommt durch jeden Bildungsurlaub ein materieller Verlust

zustande. Bildungsurlaub bedeutet schliel3lich eine Woche mehr Urlaub.”

» Arbeitsplatze fur Schwerbehinderte: Die Verteilung der ohnehin wenigen
Arbeitsplatze fur Schwerbehinderte sei ungerecht und diskriminierend. Es wur-
de berichtet, dal’} solche Arbeitsplatze in Wirklichkeit ausschliel3lich deutschen
Beschaftigten zugeteilt werden. Zwei Betriebsrate meinten dazu: “In unserem
Betrieb hat ein schwer behinderter Auslander keine Chance, eine Arbeit zu be-

kommen.”

» Verschlechterung des Betriebsklimas: Durch letzte Betriebsvereinbarun-
gen seien die Lohne und Pausen gekurzt und die Arbeitsintensitat erhéht wor-
den. Um vorgeschriebene Akkordsatze zu erhdhen, seien neue Aufnahmen

gemacht worden, die zum Teil nicht unter Aufsicht des Betriebsrats stattfinden.

Dies alles steigert die Konkurrenz unter den Beschaftigten und verschlechtert
das betriebliche Klima. In dieser Atmosphé&re werden Arbeitsmigrantinnen zum
Sundenbock gemacht. Ihre schlechtere Stellung in der betrieblichen Hierarchie
wird gerechtfertigt. Sie sind - unseren Interviewten zufolge - verheerenden Vor-

urteilen ausgesetzt: “Auslander werden verstarkt als nutzlose, nichts taugende
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Menschen betrachtet. Das Verhaltnis zwischen deutschen und auslandischen

Beschaftigten ist schlechter geworden.”

3.3.2 Ein GroRRbetrieb im Organisationsbereich der IG Metall

Der Betrieb gehort einem Konzern mit etwa 15.000 Beschéftigten an. Davon
sind ca. 2.400 Migrantinnen. 80 % der auslandischen Beschéftigten besitzen

die turkische Staatsangehdrigkeit..

Der Betrieb gilt als ein Hochburg der IG Metall. Vertrauenspersonen sind gut
organisiert und nehmen an verschiedenen Aktivitaten teil. Eine enge Zusam-
menarbeit zwischen dem Betriebsrat und der IG Metall ist auch gewahrleistet.
Beide Gremien kooperieren an bestimmten betriebsbezogenen Projekten und
alle Betriebsréate sind in der IG Metall organisiert. Trotzdem berichteten inter-
viewte Betriebsrate, Vertrauenspersonen und Arbeiterinnenn nicht nur von all-
gemeinen, sondern auch von folgenden spezifischen Benachteiligungen aus-

landischer Beschéftigter.

* Einstellungen: Um in diesem Betrieb eingestellt zu werden, sind haufig gute
Beziehungen erforderlich. Auslandische Bewerberinnen, die in der Regel nie-
manden aus den hoheren Positionen kennen, haben eine geringe Chance,
gunstigere Arbeitsstellen mit grof3eren Aufstiegsmdglichkeiten zu bekommen:
“Oft spielt ‘Vitamin B’ bei Einstellungen eine grof3e Rolle und auch deshalb

werden auslandische Bewerber benachteiligt.”*%

Ein weiteres Problem flr auslandische Bewerberinnen stellt der Einstellungs-
test dar. Manche Interviewte beschwerten sich tUber die Prifungszeit und den
Fragenkatalog, der zum Teil entsprechend der deutschen Kultur und Erziehung

entworfen sei:

192 Auch im Makroberiech werden ausléndische Arbeitsuchende durch weniger gutes
Kommunikations- und Informationsnetz benachteiligt. Beispielsweise erhielten nur 13%
der auslandischen gegentiber 25% der deutschen Auszubildenden durch persénliche
Beziehungen ihrer Eltern einen Ausbildungsplatz, wobei junge auslandische Frauen mit
10% noch geringere Chancen haben als junge Manner mit 15% (Auslanderbeauftragte,
Dez. 1997, S. 123).
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“Die Pruifungszeit ist fiur alle gleich, aber Ausldnder brauchen mehr Zeit,
um die Bedeutung der Fragen zu verstehen und sie zu beantworten. Weil
man in einer Fremdsprache automatisch langsamer ist als in der Mutter-
sprache, auch wenn man sehr gut Deutsch kann. Von daher sollen aus-
landische Kollegen mehr Zeit bekommen.

Zu den Priifungsstoffen gehéren Grammatik und Rechtschreibung. Insbe-
sondere bei der Rechtschreibung haben ausldndische Bewerber Schwie-
rigkeiten. Die Fragen selbst entsprechen der deutschen Mentalitdt. Des-

halb muR3 der ganze Test véllig verdndert und umstrukturiert werden."**®

Die Einstellung moslemischer Bewerberinnen sei mit zusatzlichen Komplikatio-
nen verbunden. Viele Vorgesetzte seien der Meinung, dal3 moslemische Frau-
en familidre Probleme bekdmen, wenn sie erwerbstétig waren. Deshalb wirden

194

moslemische Frauen als unzuverlassig eingestuft.”™" Eine turkische Vertrau-

ensfrau berichtete:

“Bei meiner Einstellung habe ich meinen Vater mitgebracht, um zu zeigen,
dal3 er mit meiner Beschéftigung einverstanden ist und dadurch keine
Probleme entstehen. Die Zustédndigen denken, dal3 auslédndische Kolle-
ginnen in ihren Familien Schwierigkeiten haben, beschéftigt zu sein. Das

kann ein Grund fir die Ablehnung ihrer Bewerbung sein."%

193 Der oben beschriebene Fall ist gleichzeitig ein gutes Beispiel dafiir, wie formale
Gleichregelungen bestimmte Minderheitsgruppen benachteiligen kénnen.

Tilman Kuhl kommt auch zu einer dhnlichen Bewertung von Einstellungstests in Grol3-
betrieben: “[...] Ein weiteres Auswahlinstrument groRerer Betriebe sind die sogenannten
Einstellungstests. Auch hier scheitern auslandische Jugendliche haufig, was jedoch in
keinem Zusammenhang mit den von ihnen bestandenen Abschlul3- und Zwischenpri-
fungen steht, sondern eher mit der Sprach- und Kulturabhangigkeit dieser Tests. Eine
geringe Anzahl von Bewerberinnen auslandischer Herkunft dringt tlberhaupt noch bis
zum personlichen Einstellungsgespréach vor.” (Kuhl, Dez. 1998, S. 4)

194|n einer Studie “zur Situation auslandischer Arbeitnehmerinnen” fal3t N. Bicakoglu-
Murcik folgende Einwande gegen die “tlrkische Frau” zusammen: “Sie ist islamisch-
traditionell und deshalb ist ihr westlich-europaisches Gedankengut fremd. Sie ist ver-
schleiert und deshalb unterdriuckt. Sie ist an traditionelle Rollenstrukturen gebunden und
deshalb unfrei und Repressionen ausgesetzt.” (Bicakoglu-Murcik, 1994, S. 179). Solche
Einwande tragen auch dazu bei, daf? moslemische Frauen als unzuverlassig abgestem-
pelt werden.

19 Mona Granato weist anhand der Untersuchungen von G. Schaub darauf hin, daf
“insbesondere Betriebe, die noch Uber keine eigene Erfahrung mit der Ausbildung von
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» Arbeitnehmer von Fremdfirmen: Insgesamt sind etwa 2.500 Arbeitnehme-
rinnen von Fremdfirmen im Konzern beschéftigt. Ein Grof3teil von ihnen sind
auslandischer Herkunft. Sie leisten unbeliebteste Arbeiten mit geringsten Auf-
stiegschancen (Reinigung, Aufraumen usw.). Sie werden nur befristet einge-
stellt, sind rechtlich nicht abgesichert und kénnen jeder Zeit von der zustandi-
gen Fremdfirma entlassen werden: “Oft wird derjenige von ihnen, der prote-

stiert, von seiner Firma entlassen.”

Weder die interviewten Betriebsrate noch Vertrauenspersonen hatten einen
Uberblick tiber die Situation und Arbeitsbedingungen dieser Beschaftigten. Ein
Betriebsrat meinte: “Sie haben mit dem Betriebsrat nichts zu tun. Nur in Ein-
zelfallen kommen sie zu uns.” Eine a@hnliche Einschatzung tber Arbeitnehme-

rinnen von Fremdfirmen hatte der Vertrauenskorperleiter.

Der einzige Betriebsratsausschul3, der gelegentlich mit ihnen “zu tun” hat und
ihre Arbeitssicherheit und -gesundheit (Kleidung, Helm, Arbeitsbelastung u.a.),
wie die aller im Betrieb Beschaftigten, kontrolliert, ist der Gesundheitsaus-
schul3. Seine Kontrollen finden jedoch nicht regelm&Rig statt und schlieRen an-

dere Bereiche wie Arbeitszeit und Bezahlung nicht ein.

Die Beschaftigten der Fremdfirmen haben bei den Betriebsratswahlen des
GroRRunternehmens kein Stimmrecht. Deshalb sind sie nicht in der Lage, auf
Betriebsrate Druck auszutiben und dadurch ihre Interessen zu verteidigen. Der
einzige Weg ein Interessenvertretungsorgan zu bilden, ist einen Betriebsrat in
der jeweiligen Fremdfirma zu grinden. Dem Vertrauenskorperleiter zufolge
wurden bisher Versuche unternommen, die genannten Arbeithehmerinnen bei
der Grindung eines Betriebsrates in den entsprechenden Fremdfirmen zu un-
terstlitzen. Aber selbst die Vorbereitung fir Betriebsratswahl sei fiir sie gefahr-

lich und kdnne zu ihrer Entlassung fuhren.

* Wohnungsvergabe: Der Betrieb verfligt Uber werkseigene Wohnungen. Ur-

sprunglich wurden die Wohnungen ausschliel3lich fur Beschaftigte gebaut.

Madchen und Jungen ausléndischer Herkunft verfiigen, starker dazu neigen, in der Ge-
sellschaft vorhandenen Stereotypen [...] Uber diese Zielgruppe, Glauben zu schenken
- oder sie argumentativ gegen eine mogliche Ausbildung von Nachwuchskraften aus-
landischer Herkunft in ihrem Betrieb zu verwenden” (Granato, 1997, S. 22).
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Mittlerweile sind die Mieten so hoch, dal3 sie von der Belegschaft nicht bezahlt
werden kénnen. Ein Teil der Wohnungen wird auf dem freien Markt vermietet.
Der Betriebsrat hat zwar in bezug auf die Vergabe der Sozialwohnungen an
Beschaftigte ein Mitbestimmungsrecht, aber bei den anderen Wohnungen hat

er nur ein Vorschlagsrecht.

In den Wohnvierteln gibt es - unseren Ansprechpartnern zufolge - oft Konflikte
zwischen Einheimischen und Migrantinnen. Diese Konflikte seien manchmal
auf verschiedene Kulturen und Gewohnheiten zuriickzufiihren. Das Einhalten
der Hausordnung, die von manchen Migrantinnen nicht respektiert werde, sei
ein weiterer Konfliktstoff. Ein deutscher Betriebsrat teilte uns ein Beispiel mit:
“Es gibt eine bestimmte Hausordnung, was zum Beispiel die Reinigung der
Treppen angeht. Da sagen manche tirkische Kollegen: ‘Ich bin doch nicht blod.

Ich will nicht fur Deutsche sauber machen.” Aber das sind wenige.”

Manchmal spielen aber auch auslanderfeindliche Motive und Vorurteile eine
Rolle. Dann heil3t es: “Wir haben nichts gegen Auslander. Aber bitte keine
Auslénder bei uns im Hause.” Es wurde von vielen Fallen berichtet, in denen
nach dem Einzug auslandischer Familien Deutsche umgezogen sind. In einigen
Fallen wurden Unterschriften gegen den Einzug von Einwandererfamilien in die

Hauser gesammelt.

Die jahrzehntelang fur normal gehaltene Vergabepraxis der Werkswohnungen,
an der auch der Betriebsrat beteiligt war, fuhrte zur Diskriminierung der Ar-
beitsmigrantinnen. In manchen Vierteln kamen Gettos zustande und auslandi-
sche Antragsteller wurden benachteiligt. Aber auch die historische “Erblast” trug
zur Benachteiligung von “Gastarbeitern” bei. Auf diesen Aspekt wies der zu-

standige, deutsche Betriebsrat hin:

"Die erste Generation ausldndischer Kollegen wollte billigere - deshalb
kleinere und schlechtere - Wohnungen mieten. So wohnten - und wohnen
immer noch - ausldndische Kollegen in schlechteren und billigeren Woh-
nungen. Jetzt, wo die zweite und dritte Generation solche Wohnungen
nicht wollen, werden die Wohnungen, die in einer guten Verfassung sind,

von deutschen Mietern nicht freigegeben.”
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3.3.3 Kindertagesstatten in einer Grof3stadt

Die untersuchten Kindertagesstatten fallen in den Zustandigkeitsbereich des
Jugendamtes. Sie bilden mit ca. 450 Mitarbeiterinnen - davon 9 % Migrantin-

nen - die groRte Abteilung des Jugendamtes.

Die Situation in den Einrichtungen ist sehr verschieden: Sie sind unterschiedlich
grofl3 und in Stadtteilen verstreut, die zum Teil erhebliche sozio-6konomische
Differenzen aufweisen. Der Auslanderanteil ist in den Tagesstatten verschieden
und die Praxen sowie Lernkonzepte sind nicht einheitlich. Entsprechend be-
richteten unsere Ansprechpartnerinnen von verschiedenen, teilweise gegen-
satzlichen Erfahrungen. Wahrend manche auslandische Beschaftigte sich Uber
Benachteiligungen von Migrantinnen und ihren Kindern aufregten, betonten
andere, dal3 sie bisher Uberwiegend - oder gar ausschlie3lich - gute Erfahrun-
gen machten. Der letzteren Gruppe gehdrten Erzieherinnen und Kinderpflege-
rinnen osteuropaischer - vor allem polnischer - Herkunft an, die erst seit einer
relativ kurzen Zeit beschaftigt sind. Erfahrene Beschaftigte, die hauptséchlich
aus der Turkei und dem Iran kamen, auf3erten sich kritischer und schilderten

eher negative Geschehnisse.

Die kritischen Interviewten berichteten ausfuhrlich Gber Benachteiligungen von

Migrantinnen auf folgenden drei Ebenen:

— Unter den Beschatftigten
— Im Verhaltnis deutscher Beschatftigter zu auslandischen Kindern

— Im Verhaltnis deutscher Erzieherinnen zu auslandischen Eltern

Hier konzentrieren wir uns auf Diskriminierungen auf den letzten zwei Ebenen,
da die berichteten Diskriminierungsformen unter den Beschéftigten keine we-
sentliche Unterschiede von denen in anderen untersuchten Betrieben aufwei-

sen.

» Allgemeine Probleme von Migrantenkindern: Bekanntlich sind viele aus-
landische Kinder mit grofR3en ldentitdtsschwierigkeiten konfrontiert. Vier Erziehe-
rinnen und eine Praktikantin eines Hortes fassen in ihrem praxisbezogenen

Lernkonzept sozio-kulturelle Probleme auslandischer Kinder zusammen:
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— Kontinuierliche Auseinandersetzung mit verschiedenen Normen und Werten:
Familie-Aul3enwelt

— Ausgrenzungserleben

— Verunsicherung durch die Abwertung des Herkunftslandes

— Mangel an Selbstbewuf3tsein in der Herkunftskultur

— Sprachdefizite in beiden Sprachen

— Soziale Absicherung bei gleichzeitiger Kontrolle durch die Familie

— Orientierungslosigkeit durch unklare gesellschaftliche Werte (Freiheiten-
Grenzen)

— AulRenseiterposition im Herkunfts- und Einreiseland®°

Hinzu kommt ein nicht minder wichtiger Aspekt: Die Mehrheit der Migrantenkin-
der in der Bundesrepublik stammt aus unteren Gesellschaftsschichten. In der
untersuchten Stadt ist die Konzentration von Migrantinnen in relativ armen
Stadtvierteln wesentlich hoher als in den reicheren. dementsprechend sind
auslandische Kinder in den Einrichtungen von armeren Stadtvierteln konzen-

triert.X%’

Die Kinder, die den verschiedenen sozio-6konomischen Konflikten ausgesetzt
sind, brauchen in padagogischen Einrichtungen mehr Zuwendung. Nicht selten
werden aber auslandische Kinder mit ihren Problemen allein gelassen. lhnen
wird sehr wenig Verstandnis entgegen gebracht. Dies bestétigte eine iranische

Erzieherin:

“Es gibt einen verbreiteten Spruch: ‘Ausldndische Kinder sind aggres-
siv’.Auch nach meinen Erfahrungen sind viele auslédndische Kinder ag-
gressiv. Aber niemand fragt, warum sie aggressiv sind. Und diese Frage

wird nicht beantwortet [...] Ich habe selbst einen 14jéhrigen Sohn. Er hat

196 Sjehe auch: Bohme, 1987, S. 40ff

197 Das AusmaR sozio-kultureller Probleme auslandischer Kinder verdeutlichte bei-
spielsweise ein dreijahriges Modellprojekt (1979-1981) der Stadt Kdln mit dem Titel
“Erziehungsberatung fir tirkische Kinder mit Verhaltensstérungen”. Diese Studie kam
zum Ergebnis, daf3 turkische Kinder und ihre Familien mehr Betreuung brauchen als
deutsche. 70% der turkischen Kinder, die wahrend des Projekts in die Erziehungsbera-
tung kamen, waren verhaltensgestoért. Die Vergleichszahl bei deutschen Kindern betrug
20% (Siehe: Bundeszentrale fur politische Bildung, 1992, S. 124)
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bisher so viele schlechte Erfahrungen gemacht, dal3 ich nicht weil3, was
ich mit ihm machen soll.

Wenn deutsche Kinder aggressiv sind, werden sie geduldet. Man versucht
mit ihnen umzugehen. Aber wenn ausldndische Kinder aggressiv sind,

nimmt man es ihnen sehr (ibel.”

» Essen: Das Essen in Kindertagesstatten war - und ist in manchen Einrichtun-
gen noch immer - ein grof3es Problem. Viele auslandische Kinder dirfen kein
Schweinefleisch essen. Falls keine andere Speise zubereitet wird, kdnnen sie
nicht mit den anderen Kindern essen und werden so ausgegrenzt. Eine erfah-
rene, turkische Erzieherin erzahlte: “Als ich angefangen habe, haben alle deut-
schen Kinder ihr Essen gegessen, aber auslandische Kinder wollten kein
Schweinefleisch und al3en nicht. Es geht nicht nur um das Essen, es geht auch

um das Zugehdrigkeitsgefuhl.”

Das obige Zitat ist ein gutes Beispiel fur die angesprochene standige Ausein-
andersetzung mit verschiedenen Normen und Werten, unter der Migrantenkin-
der oft zu leiden haben. Sie missen namlich nicht nur durch ihre ERgewohnheit
ihr Anderssein in den Tagesstatten erleben, sondern sind oft auch dem Druck
ihrer Eltern ausgesetzt, die aus religiosen Grunden das Essen von Schweine-
fleisch verbieten: "Auslandische Eltern kommen zu mir und sagen: Achten Sie
darauf, daf’ unser Kind kein Schweinefleisch if3t.” Manche Eltern bestehen so-
gar darauf, dal ihre Kinder keine Nahrungsmittel zu sich nehmen, die in einem
Behalter gekocht wurden, in dem zuvor Schweinefleisch zubereitet worden war.

Dies “wird von vielen Erziehern nicht ernstgenommen. Sie finden das albern.”

Mittlerweile wird in den meisten Einrichtungen auf auslandische Kinder geach-
tet und es werden oft zwei oder drei Speisen zubereitet. Das Problem ist aber

noch immer in einigen Tagesstatten akut:

“In unserem Kindergarten haben wir vorgeschlagen, dal3 einmal in der
Woche ein zusétzliches Essen fir auslédndische Kinder gekocht wird. Un-
ser Vorschlag wurde abgelehnt. Sie sagten: Wir haben kein Geld.” (Eine

polnische Kinderpflegerin)



Kapitel 3: Ergebnisse der Fallstudien 123

» Vorurteile gegen auslandische Kinder: Es ist in einer padagogischen Ein-
richtung zu erwarten, dal3 Lehrkrafte sich mit unterschiedlichen Kulturen, Nor-
men und Werten ihrer Schulerlnnen vertraut machen. Unsere Interviewten wa-
ren aber Uberwiegend der Meinung, dal3 deutsche Erzieherlnnen wenig Infor-
mationen uber andere Kulturen, Mentalitaten und Religionen haben. Sie hatten
nicht einmal eine einigermalien realistische Vorstellung vom Leben der Ein-

wandererfamilien in der Bundesrepublik.

Der Mangel an Informationen Uber andere Kulturen kann zu Vorurteilen und

falschen Interpretationen fiihren. Dazu ein kleines Beispiel:

“Wenn ein ausldndisches Kind von seiner Mutter geknutscht wird, empfin-
den deutsche Kollegen das als Gewaltanwendung gegen das Kind, als

KindesmilShandlung, obwohl das Kind sich gut fihit.”

Dartber hinaus gebe es das Vorurteil, dal3 alle orientalischen Jungen “wie Pa-

schas” erzogen wirden.

Um Vorurteile gegen Migrantenkinder abzubauen, sollten interkulturelle Kennt-
nisse und Qualifikation von Erzieherlnnen ein akzeptables Niveau erreichen.
Diesbeziglich sind jedoch einige Defizite in den untersuchten Einrichtungen zu
verzeichnen. Interkulturelle Kenntnisse sind keine Voraussetzung fir Kinder-
pflege, das Ausbildungsniveau ist in den Tagesstatten sehr unterschiedlich und
der Personalrat hat keinen Uberblick dartiber, wie verschiedene Einrichtungen

die Erzieherlnnen ausbilden.

» Ausgrenzung auslandischer Kinder: Ausgrenzende Verhaltensweisen fin-
den in den Einrichtungen oft unbewu(3t statt und werden nicht als solche wabhr-
genommen. Sie sind vielmehr das Produkt jahrelanger, als normal empfunde-

ner, alltaglicher Praxis. Folgende zwei Beispiele sind charakteristisch:

a) Wenn die Akteure nichts dagegen unternehmen, setzt sich oft eine Arbeits-
teilung unter den Erzieherlnnen und Kinderpflegerinnen durch. Im extremen
Fall fihrt sie dazu, dafl} deutsche Erzieherinnen sich um deutsche Kinder und
auslandische Erzieherlnnen um Migrantenkinder kimmern. Manche deutschen
Beschaftigten weigern sich schlicht, sich mit Migrantenkindern auseinanderzu-

setzen. Eine tiurkische Erzieherin beschwerte sich, dalRR ihre deutschen Kolle-
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ginnen sich Uberhaupt nicht bemihen, die Kinder zu verstehen, die der deut-

schen Sprache nicht méchtig sind:

“Die Sprache ist nicht das einzige Problem. Das wichtigere Problem ist.
dal3 viele deutsche Erzieher sich nicht verstdndigen wollen, z.B. mit Ge-
sten, Mimik usw. Sie sind der Meinung: ‘Das Kind muls meine Sprache
verstehen’. Sie lassen sich keine Zeit, mit einem auslédndischen Kind, das

kein Deutsch kann, zu kommunizieren.”

Ein konkreter Fall wurde von einer anderen Interviewten beschrieben: “In unse-
rer Einrichtung haben wir etwa 90 % auslandische Kinder. Eine deutsche Be-
werberin haben wir angenommen, weil sie uns sympathisch schien. Aber dann
sahen wir, dal3 sie sich um auslandische Kinder nicht kimmert. Sobald sie ein
z.B. turkisches Kind nicht versteht, gibt sie sich keine Mihe, sondern sie ruft
mich und sagt: ‘Komm und Ubersetze mal!” Aber manchmal kann ich auch das
Kind nicht verstehen, weil es nicht Tirkisch spricht. Da soll man sich Muhe ge-

ben und versuchen, irgendwie das Kind zu verstehen.”

Bei der oben geschilderten Arbeitsteilung kommen padagogische Aspekte zu
kurz. Deutsche Erzieherlnnen sind dann weniger in der Lage, auslandische
Kinder und deren alltagliche Probleme naher kennenzulernen. Dariiber hinaus
erleichtert die Arbeitsteilung die Tatigkeit deutscher Erzieherinnen und er-
schwert die ihrer auslandischen Kolleginnen. Da die Arbeitsbelastung hoch ist -
bekanntlich erfordern padagogische Téatigkeiten viel Energie und Geduld - nei-
gen viele deutsche Beschéftigte zu dieser “natirlichen”, “logischen”, leicht legi-

timierbaren Arbeitsteilung.

b) Im Alltag von Kindertagesstatten passieren viele kleine, scheinbar “harmlo-
se” Geschehnisse, die auslandische Kinder tief verletzen kdnnen. Eine tirki-
sche Erzieherin erzahlte von einem Beispiel: “Manchmal werden auslandische
Kinder in unserem Kindergarten ausgegrenzt. Wenn z.B. eine deutsche Kolle-
gin mittags schreit: ‘Turkische Kinder, die kein Schweinefleisch essen, kommen
hierher’, dann wird die Nationalitat in den Vordergrund gestellt. Das ist ein klei-
nes Beispiel, aber solche Sachen wiederholen sich standig - sie sind das alltag-

liche Leben - und dadurch werden Kinder nach Nationalitaten oder Religionen
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unterschieden. Durch solche Ereignisse erfahren Kinder, wie sie klein gemacht

werden.”

Das oben geschilderte Beispiel scheint im ersten Blick so harmlos, dal3 das
vermutlich fur Nichtbetroffene als ein ausgrenzendes Verhalten nicht wahrge-
nommen wird. Mit anderen Worten: Um &hnliche, alltagliche ausgrenzende Ge-
schehnisse als solche zu erkennen, ist eine bestimmte Sensibilisierung oder

Betroffenheit notig.

Gerade in den padagogischen Einrichtungen kdnnen alltagliche diskriminieren-
de Einstellungen und Praxen verheerende Auswirkungen haben. Deshalb sind
Ubliche, “normale” padagogische Methoden und Vorgehensweisen in den Kin-
dertagesstatten strengstens zu hinterfragen. Dabei ist die Ricksichtnahme auf
Bedurfnisse und Gefuhle aller Kinder ein entscheidender Faktor. Alle Kinder
sollen in den Tagesstéatten ein Zugehorigkeitsgefuhl entwickeln kénnen. Die
Einrichtungen sollen sich nach ihren Klienten, den Kindern, richten und nicht
umgekehrt. In diesem Zusammenhang lie3 das Erziehungsniveau der unter-

suchten Tagesstétten viel zu wiinschen Ubrig.

» Benachteiligung auslandischer Eltern: Unsere Interviewten berichteten von
einigen Fallen, in denen die Eltern auslandischer Kinder nicht gleichberechtigt
behandelt wurden. Manchmal seien sie in den Einrichtungen nicht willkommen

und wirden als belastigende Fremde empfunden:

“Unsere Kollegen diskriminieren auslandische Eltern. Wenn z.B. deutsche
Eltern stundenlang bei ihren Kindern sind, sie versorgen, sogar in die Ku-
che gehen, ist es kein Problem. Aber wenn eine tlirkische Mutter 2 Stun-
den bleibt und ihr Kind versorgt und mit ihm spielt, dann regen sich die

Kollegen auf, und das wird hochdiskutiert.”

Es wurde auch von Fallen berichtet, in denen Angehdorige verschiedener Natio-
nalitaten unterschiedlich behandelt wurden. Diesbezuglich wurden europdische
Eltern mehr als orientalische und afrikanische respektiert und toleriert. Bei-

spielsweise erzahlte eine turkische Erzieherin:

“Bei uns gibt es eine englische Mutter. Deutsche Erzieherinnen sind ge-

genuber ihr ganz freundlich. Wenn die Mutter einen Fehler macht, dann
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meckern die Erzieherinnen nur hinterher. Aber wiirde eine tiirkische Mut-
ter den gleichen Fehler machen, wiirden die deutschen Kolleginnen ihr
das ganz klar sagen. Das heilst: Sie respektieren die englische Mutter

mehr.”

Alltagliche Kommunikationsschwierigkeiten bestehen aber nicht nur zwischen
manchen deutschen Erzieherlnnen und auslandischen Eltern. Es wurde auch
von Verstandnisproblemen zwischen deutschen und auslandischen Eltern be-
richtet. Eine polnische Kinderpflegerin nannte ein Beispiel, das zeigt, wie die
Sprachprobleme mancher Eltern das Unverstandnis und Mifdtrauen deutscher

Eltern hervorrufen:

“Einmal, in einer Abholphase, kamen einige polnische Eltern zu mir und
sprachen auf Polnisch. Das stiel3 auf Unverstdndnis bei deutschen Eltern.
Sie wurden mifStrauisch und dachten, vielleicht reden wir lber sie, obwohl
die Eltern nur tiber ihre Kinder gesprochen haben. Deutsche Kinder haben
weniger als ihre Eltern Probleme, wenn wir in einer anderen Sprache mit

auslandischen Kindern sprechen.”*®

198 Die Forderung nach der deutschen Sprache kann aber als ein Zeichen der Uberlegen-
heit den “Ausléandern” gegeniber bedeuten, als ein Signal, dal sie sich anzupassen ha-
ben und “unsere Sprache” lernen missen. Dies verdeutlicht das folgende Zitat von ei-
nem deutschen Arbeiter: “Es ist fir mich unvorstellbar, aber leider ist es mittlerweile

eine Tatsache, daf3 in Kindergarten eben die Erzieherinnen turkisch kbnnen missen,
sollten, je nachdem. Die sollen sich uns anpassen. Wir lernen nicht denen ihre Sprache,
die sollen unsere Sprache lernen. [...] Ich habe vorher gerade gesagt, dal’ die Auslander
Gaste sind in unserem Land, und wenn dann die von mir aus unser Kirchengelaute stort
und ihnen das nicht pal3t, kdnnen sie ja gehen.” (Weber, 5/1999, S. 2)
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4 Zur Analyse betrieblicher Diskriminierungsmecha-

nismen

4.1 Vorbemerkung

Das betriebliche Klima unterscheidet sich von dem gesellschaftlichen nur un-
wesentlich. Wenn in anderen Lebensbereichen auslénderfeindliche Vorurteile
vorhanden sind und Migrantinnen keinen integrierten, gleichberechtigten Teil
der Gesellschaft darstellen, wenn auf dem Arbeitsmarkt Einwanderer systema-
tisch benachteiligt werden, werden sie auch in Betrieben nicht gleichberechtigt

angesehen und behandelt.

Entgegen der noch immer unter vielen deutschen Gewerkschaftern herrschen-
den Meinung, sind die Betriebe keine diskriminierungsfreien Zonen. Im Ge-
genteil: Zahlreiche Untersuchungen und Berichte sowie meine empirischen
Forschungen fihren zu dem Ergebnis, dal3 Diskriminierung am Arbeitsplatz

kein “Betriebsunfall”, sondern alltagliche, “normale” Geschehnisse sind.**°

Helga Ziegert, Vorsitzende des DGB Bremen, ist sogar der Meinung: “dal® es
kaum einen Betrieb oder ein Buro gibt, vom Grol3betrieb Uber kleine Handwer-
ker bis hin zu Schulen oder 6ffentlichen Verwaltungen ohne offene oder ver-
deckte Auslanderfeindlichkeit oder Diskriminierung und neben Betriebsréaten,
die gegen Hakenkreuzschmierereien, gegen auslanderfeindliche Flugblatter
vorgehen und sich auseinandersetzen mit rechtsradikalen Wahlergebnissen,

wie ihr das tut, kdnnte ich auch Betriebsrédte nennen, bei denen auslanderfeind-

199 Beispielsweise Lutz Hoffmann und Herbert Even ziehen von ihren empirischen Un-
tersuchungen die Schluf3folgerung: “Der Betrieb ist keine Oase in der Wiste der Aus-
landerfeindlichkeit, sondern ein Ort, wo die Auslander unausweichlich mit dem Bild der
deutschen Gesellschatft in allen seinen Nuancen konfrontiert werden. Die Auslander-
feindlichkeit am Arbeitsplatz ist daher weder gré3er noch kleiner als die in der Ubrigen
Gesellschaft, sondern zeigt deren Gesicht nur offener, konkreter, aber auch differen-
zierter.” (Hoffmann / Even, 1985, S. 48. Vgl. auch: Kiihne u.a. (Hg.), 1%4gtar /
Javaher-Haghighi, 1998)
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liche AuRerungen auf der Tagesordnung sind oder zumindest keinen Wider-

spruch finden.”?%°

Der Betrieb ist ein Teil der Gesellschaft. Zwischen Betrieb und dem Rest der
Gesellschaft herrscht ein interaktives Verhaltnis. AuRerbetriebliche Prozesse
beeinflussen in vielerlei Hinsicht den betrieblichen Alltag. Um dies zu verdeutli-

chen, sind einige Aspekte zu erwahnen:

Die politischen Rahmenbedingungen  verdnderten sich unter der lange regie-
renden konservativ-liberalen Koalition zu Ungunsten der Migrantinnen. Die
Auslanderpolitik zielte auf die Verdrangung der Migrantinnen ab. Ausgrenzung-
und Sundenbockstrategien wurden gefdrdert, nahezu alle Initiativen wurden
blockiert, die eine Verbesserung der sozio-politischen Lage auslandischer Be-
volkerungsteile zum Ziel hatten. Integration wurde entsprechend der konserva-
tiven Vorstellung mit Assimilation gleichgestellt. Gepragt vom “Herr-im-Hause-
Anspruch” wurde von Migrantinnen erwartet, sich der deutschen Kultur und
Mentalitat anzupassen. In diesem Zusammenhang ist die folgende Aussage

von Berlins Innensenator Heckelmann im Jahre 1992 bezeichnend:

“Letztendliches Ziel mul3 es sein, aus den Ausldndern Inldnder werden zu
lassen [...] Es mul3 klargestellt bleiben, dal3 die einheimische deutsche
Kultur Vorrang hat. Das schliel3t nattirlich nicht aus, dal3 neue Ideen darin
Aufnahme finden. Doch die Identitdt der Bundesrepublik als Nationalstaat

darf nicht zur Disposition stehen."***

Inwieweit die rot-grine Koalition zur langfristigen Veranderung der gesamtpoli-
tischen Lage zugunsten der Migrantinnen beitragen kann oder will, bleibt abzu-

warten.

Sozio-6konomische Rahmenbedingung: Eine Verschlechterung der sozio-
O0konomischen Gesamtsituation tragt zur Zementierung von Benachteiligungen
am Arbeitsplatz bei. Massenarbeitslosigkeit, Senkung der Realléhne und stei-
gender Armut schwachen die Position von abhangig Beschaftigten auf dem

Arbeitsmarkt sowie im Betrieb.

200 ziegert, 1995, S. 33
201 Zitiert nach: Lengfeld, 1995, S. 68
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Dazu kommen Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen, die in den letzten
Jahren nicht zuletzt durch eine Vielzahl von Abkommen auf betrieblicher und
regionaler Ebene zustande kamen. Mag Wompel zog im Januar 1999 anhand

zahlreicher Berichte und Reportagen von Betrieben folgende Bilanz:

“e Lohnverzicht und Lohnsenkungen

e Absenkung der unteren Lohngruppen durch Lohndifferenzierung

e Pausenkirzungen, Arbeitsverdichtung

e Einstiegsléhne flir Langzeitarbeitslose bis zu 20 Prozent unter Tarif

e Streichung bzw. Kiirzung der Lohnfortzahlung in Krankheitsfall, Einfiih-
rung von Karenztagen oder Anrechnung von Krankheitstagen auf den
Jahresurlaub

e Senkung der Ausbildungsbeziige um bis zu 30 Prozent

» Streichung der Zuschlége fiir Samstagsarbeit und unbezahite Uberstun-
den durch Arbeitszeitflexibilisierung mit Arbeitszeitkonten

e Samstagsarbeit als Regelarbeitszeit

e Umwandlung von Normalarbeitszeit- in Teilzeitarbeitsverhéltnisse

e Fortschreibung befristeter Arbeitsvertrdge (“Kettenvertrdge”) sowie

- weitere Verschlechterung des Kiindigungsschutzes [...**

Nach einer 1997-1998 durchgefiihrten Reprasentativumfrage des Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftlichen Instituts in der Hans-Boéckler-Stiftung (WSI) ga-
ben 66 % der befragten Betriebsrate an, daf? in Folge der betrieblichen Um-
strukturierung die Arbeitsunzufriedenheit zunahm, lediglich 5 % von ihnen be-
obachteten eine Senkung der Arbeitsunzufriedenheit. 61 % der befragten Be-
triebsrate waren der Ansicht, dal3 sich die Leistungsdichte erhéhte. Auch im
Hinblick auf Beschaftigungs- und Einkommenssicherheit wurden eher negative
Erfahrungen gemacht (Abbildung 4).

202\Wompel, express 1/1999, S. 1
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Abbildung 4: Urteil der befragten Betriebsrate Uiber die Folgen der betrieblichen
Umstrukturierung 1997-1998 (in Prozent)203

Zunehmende Konkurrenz unter den Kolleginnen und Angst vor dem Verlust des
Arbeitsplatzes entscharfen den Kampf gegen Verschlechterung der Arbeitsbe-
dingungen. Entsprechend verschlechtert sich oft das Arbeitsklima, worunter die

Schwachsten - vor allem Arbeitsmigrantinnen - am meisten zu leiden haben.?®*

203 Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 1997-1998, zitiert nach: metall, Juli 1999, S. 10

204 Ein auslandischer Betriebsrat in einem GrofRRbetrieb beschrieb den Zusammenhang
zwischen steigender Konkurrenz unter den Beschaftigten und Vershclechterung der Si-
tuation auslandischer Arbeitnehmerinnen zutreffend: “In letzter Zeit beobachten wir,

dal sich das betriebliche Klima verschlechtert. Arbeitsmigranten werden verstarkt als
nutzlose, nichts taugende Menschen betrachtet. Und das Verhaltnis zwischen duetschen
und auslandischen Beschaftigten ist schlechter geworden. Meiner Meinung nach hat das
etwas mit der Politik der Unternehmer zu tun [...] Es werden neue Aufnahmen gemacht,
um die vorgeschriebenen Akkordséatze zu erhéhen. An manchen Arbeitsplatzen finden
diese Aufnahmen nicht unter der Aufsicht des Betriebsrats statt. Die Pausen werden
kirzer. Auch die Loéhne werden gekdrtzt...” (Ein auslanndischer Betriebsrat im Gesprach
mit P. Javaher-Haghighi, in: Caglar / Javaher-Haghighi, 1998, S. 75-76)
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Die Standort- und Globalisierungsdebatte dienen u.a. einem umfassenden So-
zialabbau, der die Angste und Unsicherheitsgefiihle der Bevolkerung schiirt.
Diese Angste um bisher fiir selbstverstandlich gehaltene materielle, soziale und
kulturelle Standards kdonnen Auslénderfeindlichkeit - auferhalb und innerhalb

des Betriebes - hervorbringen:

“ Die Menschen ftirchten nicht nur um ihren materiellen Besitzstand, sie
sind in ihrem Verhalten, in ihrer Wahrnehmung verunsichert. Drohender
Verlust der gewohnten Sicherheiten kann sich bei latenter Fremdenfeind-
lichkeit und Angst vor dem Fremden schnell gegen die richten, die sie
vermeintlich bedrohen, selbst wenn diese Bedrohung als tatséchliche exi-
stentielle und politisch geschirte alle, Deutsche und Nichtdeutsche be-

trifft. 2%°

Der fortschreitende Individualisierungs- und Polarisierungsprozef} bereitet
den Nahrboden fur neue gesellschaftliche Grenzen ethnischer Diskriminierung.
Er erschwert kollektive Lésungsfindungen fir soziale Probleme.?*® In einer “Ell-
bogengesellschaft’, im Kampf alle gegen alle, werden ethnische Vorurteile zu
einem legitimen Mittel, mit dem Einheimische zumindest einen Teil der in den
Einwanderern gesehenen Konkurrenten auszuschalten versuchen. Unter die-
sen Umstanden werden nicht selten Benachteiligungen von Arbeitsmigrantin-
nen gerechtfertigt und ihre untergeordnete Position als eine Mdglichkeit ange-

sehen, die eigene Position zu verteidigen oder zu verbessern.

Diskriminierung und Ausléanderfeindlichkeit im Alltag: Ein anderer, oft von
Einheimischen unterschétzter Aspekt besteht in der kleinen sich aber standig
wiederholenden alltaglichen Diskriminierung. Auslanderfeindlichkeit und Aus-
grenzungspraxen in Kindergarten, Schulen, Wohnvierteln, bei der Wohnungs-
suche, bei offentlich angebotenen Dienstleistungen und Waren (Behorden,
Versicherungen, Diskotheken, Gaststatten), physische Gewalt durch Privatper-

sonen oder Polizei sowie Beleidigungen, Herabsetzungen und Erniedrigungen

205 Brijggemann / Riehle, 1998, S. 60. Vgl. auch: von Freyberg, 1996, S. 189
206v/gl. z.B.: Scheer, 1995, S. 46ff
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auf der StraRe scheinen harmlos.?®’

Durch ihre permanente Wiederholung ge-
winnen sie jedoch an immenser Bedeutung. Sie zermirben Migrantinnen inner-
lich und kratzen an ihrem Selbstbewul3tsein, gelegentlich verursachen sie ex-

plosionsartige, flr Deutsche unbegreifliche Reaktionen.?*®

Die Rolle der Medien: Der starke Einflul3 der Medien auf gesellschaftliche
Meinungsbildungsprozesse ist allgemein bekannt. Auch in bezug auf Frem-
denfeindlichkeit ist die Auswirkung von Medien beachtlich. Viele Medien geben
genugend Substanz, um ethnische Vorurteile zu forcieren. Sie schaffen auch
neue Vorurteile, machen das Thema immer wieder attraktiv und halten die

Menschen “am Ball”.

Thomas Kirwel kommt in seiner Studie Uber “Auslanderfeindlichkeit in der deut-
schen Presse” zum Ergebnis, dal3 die mit einer Druckauflage von 5 Mio. Exem-
plaren am haufigsten gelesene “BILD-Zeitung” in zahlreichen Artikeln Vorurteile
gegen Migrantinnen schirt und negative Emotionen gegen sie weckt. Die BILD-
Zeitung stelle in einigen Diskussionsfragmenten einen direkten Zusammenhang
zwischen der Ausléanderanzahl und der Zahl der kriminellen Delikte her. Der
Themenbereich “Auslanderkriminalitat” sei sowohl quantitativ als auch qualitativ
(z.B. durch mehrfaches Aufgreifen auf der Titelseite oder als “Thema des Ta-

ges”) Uberproportional vertreten. Zum Vokabular der Zeitung gehorten den Mi-

207 Eine anschauliche Aufzéhlung alltaglicher Diskriminierung wird in einer 1996 verof-
fentlichten Broschuire des Interkulturellen Rates in Deutschland e. V. vermittelt. Von
einem weniger bekannten Diskriminierungsfall berichtete die Fernsehsendung “Moni-
tor’ am 26.11.1998: 6 von insgesamt 10 Taxizentralen in Duisburg geben auf Wunsch
der Kunden ausschliel3lich den deutschen Taxifahrern den Auftrag. So missen auslandi-
sche Fahrer, die die gleichen Gebuhren an die Zentralen zahlen, bis zu 3 Stunden auf
einen Auftrag warten. Manche Kneipen in Duisburg bestellen grundséatzlich deutsche
Taxifahrer fur ihre Gaste.

208 Beate Briiggemann und Rainer Riehle verweisen auf “harmlose” und “unschuldige”
Diskriminierung: “Nicht jede diskriminierende Handlung wurzelt in ethnischer Aus-
grenzung, in rassistischen Interpretationen und Deutungen. Im Alltag zeigt sich Rassis-
mus viel ‘unschuldiger’. Dies andert faktisch nichts daran, daf3 die Effekte ‘unschuldiger
Gedankenlosigkeit und Praxis’ vielfach @ahnlich ausfallen wie die bewul3te fremden-
feindliche Ausgrenzung.” (Briiggemann / Riehle, 1998, S. 46)
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grantinnen gegeniber sehr negativ besetzte Begriffe wie: “Scheinasylant”,

“Wirtschaftsasylant”, “Asylantenflut” und “Asylantenschwemme".209

Diese Stimmungsmache wirkt sich natdrlich auf das Klima in den Betrieben aus
und starkt ethnische Konflikte am Arbeitsplatz. Ein deutscher Betriebsrat wies

im Gespréach mit dem Verfasser vom 03.12.1997 zu Recht auf folgendes hin:

“Die Medien, insbesondere die BILD-Zeitung, betreiben Stimmungsmache
gegen Ausldnder im allgemeinen und gegen Asylbewerber und Sozialhil-
feempfdnger im besonderen. Wenn die BILD-Zeitung nur negativ (ber
Auslédnder berichtet, hat das selbstverstédndlich negative Auswirkungen in

der Gesellschaft, und Betrieb ist ein Spiegelbild der Gesellschaft."**°

4.2 Besonderheiten des Betriebes

Obwohl Betriebe kleine Ausschnitte der Gesellschaft sind, und Auslénderfeind-
lichkeit und Diskriminierung vor den Betriebstoren nicht aufhdren kénnen, sind
Diskriminierungsformen am Arbeitsplatz etwas unterschiedlich. Im Betrieb wird
Uber Gleichbehandlung deutscher und auslandischer Arbeitnehmerinnen selte-
ner diskutiert, rechtsextremistische Ausschreitungen finden kaum statt und
schliel3lich werden Fremdenfeindlichkeit und Diskriminierung in der Regel von
der Mehrheit verneint. Diese Unterschiede im Vergleich zu vielen anderen Ge-

sellschaftsbereichen sind auf Besonderheiten des Betriebes zurlickzufihren.

Um Rahmenbedingungen und Mechanismen der Diskriminierung am Arbeits-

platz zu begreifen, werden zunachst einige wichtige Besonderheiten des Be-

triebes kurz behandelt.?!

209 Kirwel, 1996, S. 158-159. Siehe auch: Zentrum fir Tirkeistudien, 1995, S. 46ff +
“Mit Respekt behandeln”, 1/1993, S. 5 + Scheffer, 1997, S. 25-26

219 Ein spanischer Metallarbeiter meinte zur Rolle der BILD-Zeitung: “Ich habe schon
mehrmals festgestellt, wenn ich zu einem riberkomme und irgendwelche Artikel in der
BILD-Zeitung standen, die diskutieren haftig und nattrlich immer negativ. So wie die
BILD-Zeitung es verdeutlicht hat.” (Zitiert nach: Just, 1989, S. 42). Siehe auch: Ange-
stellten Magazin, 1/1993, S. 5

211 gelbstverstandlich sind die Betriebe v.a. nach Organisationsstruktur, GroRe und T&-
tigkeitsbereich sehr unterschiedlich und jeder Versuch, generelle Eigenschaften fur Be-
triebe aufzuzahlen, kann dieser Vielfalt nicht gerecht werden. Trotzdem kann die
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» “Soziale Kontrolle”:  In Betrieben herrscht eine relativ strenge Kontrolle, an
der die Arbeitgeberseite und Interessenvertretungsorgane - wenn auch mit un-

terschiedlichen Motiven - interessiert sind.

Sowohl Management als auch Betriebsrat tendieren zum Erhalt der “Ruhe im
Betrieb”. Dies ist fur das Funktionieren der Zwangsgemeinschaft notwendig.
“Die Ruhe im Betrieb” erfordert aber ein mdéglichst reibungsloses Miteinander
aller Akteure. Diesbeziiglich kénnen offene auslanderfeindliche AuBerungen
und gar MaRnahmen stdérend wirken. Deshalb stimmen in der Regel Unterneh-
mer, Gewerkschaften und Betriebsrate dartuber tberein, dafl3 solche Taten be-
kampft werden sollen. Nicht selten werden sogar Beschéftigte fristlos entlas-

sen, die auslanderfeindliche Parolen verbreiten.

» Verbindlichkeit: Im Betrieb kennen sich die Beschéftigten. Auslanderfeindli-
che Vorurteile und Taten kdonnen schneller ausfindig gemacht werden und zu
schwerwiegenden Konsequenzen fihren. Haben beispielsweise jugendliche
arbeitslose Rechtsextremisten auf der Strafl3e “nichts zu verlieren” und kénnen
sie relativ unbekiimmert Flichtlingsheime anziinden und Migrantinnen Uberfal-
len, so mussen fremdenfeindliche Beschéftigte um ihren Job flrchten und sich

zurickhalten.

» Latente Diskriminierungsformen: Strenge Kontrolle im Betrieb tragt we-
sentlich dazu bei, dafl3 latente Diskriminierungsformen am Arbeitsplatz stark
Uberwiegen. Offene Auslanderfeindlichkeit ist - abgesehen von Schmierereien

in Toilletten, wobei die Tater anonym bleiben - eine Ausnahme.

Ein selbstbewul3ter Rassismus tritt normalerweise nicht auf. Umso schwieriger
ist es, verborgene, oft unbewul3te Diskriminierung zu entdecken und zu be-
kadmpfen. Insbesondere ist es sehr schwierig, Ungleichbehandlungen durch
Vorgesetzte nachzuweisen und sich ihnen zu widersetzen, da die Vorgesetzten
ihre diskriminierenden Entscheidungen in der Regel “sachlich-technisch” be-

grianden. Dieser Aspekt wurde unter 3.2.2.1 behandelt.

folgende schematische Darstellung einiger fir das behandelte Thema relevanten Beson-
derheiten des Betriebes hilfreich sein.
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* Enge Spielraume fur Aufklarungsarbeit: Die Tendenz zur “Ruhe im Be-
trieb”, das Fehlen eines selbstbewul3ten Rassismus und nicht zuletzt der Sinn
und Zweck des Miteinanders im Betrieb, ndmlich bestimmte Aufgaben im Inter-
esse des Funktionierens des Unternehmens auszufihren, lassen nur einen be-
grenzten Spielraum fur Diskussionen um Benachteiligungen von Arbeitsmi-

grantinnen zu.

Entsteht ein ernsthafter, ethnisch bedingter Konflikt, der die Arbeitsproduktivitat
von Beschaftigten beeintrachtigen kann, tendieren Vorgesetzte in der Regel
dazu, die Lage mit disziplinarischen und arbeitsrechtlichen MalRnahmen (u.a.
mit Abmahnung, Versetzung und fristloser Kiindigung) in den Griff zu bekom-

212

men Ihr hochstes Gebot ist die Wiederherstellung des Betriebsfriedens

durch o.g. MalRBnahmen. Allerdings ist diese Vorgehensweise ambivalent:

Einerseits schreckt sie potentielle Gewalttater ab und verhindert eine Eskalation
ethnischer Konflikte in Betrieben. Andererseits erschweren disziplinarische
MalRnahmen zusatzlich die Aufklarungsarbeit, 16sen die Konflikte nicht, sondern

unterdriicken sie.

Im grof3en und ganzen sind faire und sachliche Diskussionen um eine Diskrimi-
nierung am Arbeitsplatz schwer zu fuhren. Dies stellt betriebliche Aufklarungs-
arbeit der Gewerkschaften vor grof3e Probleme, worauf wir spater zurtickkom-

men werden.

» Grol3es Potential fir die Bekdmpfung der Auslanderfeindlichkeit: Es gibt
eine objektive Basis fur die Forderung des betrieblichen Miteinanders. Men-
schen, die jahrelang tagtaglich zusammenarbeiten, im Arbeitsprozel3 aufeinan-
der angewiesen sind und gemeinsame Interessen bei der Verbesserung ihrer
Arbeitsbedingungen haben, kdnnten dies alles dazu nutzen, sich naher ken-
nenzulernen und ihre gegenseitigen Vorurteile abzubauen. Dartber hinaus sind

deutsche und auslandische Beschaftigte in den Betrieben, im Gegensatz zur

212 50lche MaRnahmen werden durch gerichtliche Entscheidungen unterstiitzt. Z.B. das
Landesarbeitsgericht Rheinland-Pfalz entschied im Nov. 1997, dal3 auslanderfeindliches
Verhalten in einem Betrieb ein Entlassungsgrund ist. In der Urteilsbegriindung heif3t es:
Ein Arbeitgeber mufd Entwicklungen im Betrieb, die geeignet sind, eine auslanderfeind-
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Gesamtgesellschaft, formal und rechtlich gleichgestellt. Tarifliche Bestimmun-
gen sowie passives und aktives Wahlrecht bei Betriebsratswahlen gelten nam-

lich fur alle Arbeitnehmerinnen, unabh&gig von ihrer Staatsangehorigkeit.

Dieses Potential wird aber selten ausgeschopft. Im Gegenteil: Oft wird die Exi-
stenz anderer Kulturen weniger als eine Bereicherung denn eine Belastung
empfunden. Dann heil3t die Deviese: Alle ethnischen Gruppen haben sich “in

einem deutschen Unternehmen” anzupassen.

Nun sind die Mechanismen des betrieblichen Miteinanders und der Diskriminie-
rung am Arbeitsplatz ndher zu behandeln. Diesbeziglich ist aber zuerst eine

Bemerkung notwendig:

Diskriminierungsformen sind so vielfaltig, die Erfahrungen und Situationen in
den Betrieben so unterschiedlich, daf3 jeder Versuch, allgemeine Diskriminie-
rungsmechanismen zu beschreiben, groRe Gefahr lauft, der Komplexitat des
Themas nicht gerecht zu werden. Zu jeder Aussage und Feststellung gibt es
zahlreiche Gegenbeispiele. Deshalb wird in diesem Kapitel keinesfalls der An-
spruch erhoben, allgemeingiltige Diskriminierungsregeln zu beschreiben. Viel-
mehr geht es darum, bestimmte Tendenzen darzustellen, deren Analyse fir

eine gewerkschaftliche Gleichstellungspolitik von groRer Bedeutung ist.

4.3 Diskriminierung auf der formellen und informellen Ebene

Bekanntlich werden bei sozialen Beziehungen im Betrieb zwei Typen von Re-

gelungen unterschieden: Formelle und informelle Arrangements.213

Formelle Bestimmungen umfassen alle festgelegten und offenkundigen Regeln,
die die Organisation, Steuerung und Kontrolle betrieblicher Produktions- und
Arbeitsprozesse betreffen. Dazu gehéren die Strukturen betrieblicher Hierarchie
und Arbeitsorganisation, geregelte betriebliche Leistungs-, Entlohnungs- und

Kontrollpolitik, Arbeitszeit- und Urlaubsregelungen.

liche Stimmung zu erzeugen, wirksam begegnen. (Zitat nach: Forum Migration, 1/1998,
S. 4)

213v/gl. z.B.: von Freyberg, 1996, S. 136 + Briiggemann / Riehle, 1998, S. 54
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Unter die informellen Bestimmungen fallen eingespielte, nicht formulierte, still-
schweigend anerkannte Regeln und Gewohnheiten zwischen allen Akteuren

auf samtlichen Ebenen der Betriebshierarchie.

“Dieses informelle ‘Regelsystem’ der sozialen Verhéltnisse bestimmt den
normalen Betriebsalltag (und dariiber hinaus das soziale Leben insge-
samt). In ihm sind Interpretationen und Wahrnehmungen dieses Alltags,
informelle Verhaltensregeln aufgehoben, auch soziale Sanktionsmuster
und Kontrollmechanismen [...] Es reicht von Anrede- oder Grul3formen
liber die Art der Arbeitsverteilung und -organisation bis zum Verhalten in
den Pausen, die Gruppenbildung, selbst die Gespréchsinhalte, die sozia-

len Zuweisungen usw."***

Beide genannten Arrangements haben ein dialektisches Verhaltnis zueinander.
Sie ergénzen, relativieren oder verscharfen sich gegenseitig. Und sie sind not-
wendige Teile eines Ganzen. Sie sichern die Stabilitdt und das Funktionieren

des Betriebes.

Unter 3.2 und 3.3 wurde dargestellt, dal3 Benachteiligung von Arbeitsmigrantin-
nen sowohl durch formelle Bestimmungen (festgesetzte Stellung in der betrieb-
lichen Hierarchie, Zuweisung in niedrigere Entgeltgruppen, Zuweisung von Ar-
beitsplatzen mit geringeren Aufstiegsmaoglichkeiten) als auch durch informelle
Arrangements (u.a. durch interne Arbeitsteilung, Ungleichbehandlung durch
Vorgesetzte, Ausgrenzungsversuche und Assimilationsdruck) bewirkt und re-
produziert wird. Entsprechend sind die Diskriminierungsformen im Betrieb sehr
vielfaltig. Sie reichen von statistisch nachweisbarer strukureller Diskriminierung,
Uber eine verdeckte Ungleichbehandlung durch “allgemein akzeptierte” Be-
triebsverfahren (wie Einstellungen, Versetzungen, Umgruppierungen, Arbeits-
teilungen, Vergabe von Aus- und Fortbildungsplatzen und Entlassungen) bis zu

“kleinen Schikanen” unter den Beschaftigten.

Diese Vielfalt macht die Bekampfung der Diskriminierung auf3erordentlich kom-

pliziert, da sie auf allen Ebenen und sehr umfassend durchgefihrt werden muf3.

214 Briiggemann / Riehle, 1998, S. 54
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Die offizielle Gewerkschaftspolitik vernachlassigt oft den o.g. Tatbestand. Sie
setzt hauptsachlich auf formelle Bestimmungen und versucht, durch Forderung
neuer Gesetze, Betriebsvereinbarungen, Verhangung von Strafen und &hnliche
Mittel das Betriebsklima zu beinflussen. Solche MaRnahmen allein kénnen je-
doch die Ungleichheiten nicht beseitigen, da sie informelle Regelungen nicht
ausreichend mitbertcksichtigen. Dieser Aspekt wird im nachsten Kapitel be-
handelt.

4.4 Historisch gewachsene Benachteiligungen

In Kapitel 1 wurde die Geschichte der Arbeitsmigration in der BRD kurz behan-
delt. Es wurde darauf hingewiesen, dafl} Arbeitsmigranten von Anfang an eine
Unterschicht bildeten, die unqualifizierte, korperlich belastende, gesundheits-

gefahrdende und besonders schlecht bezahlte Arbeit zu leisten hatte.

So sind Uber Jahrzehnte Strukturen und Mechanismen herangewachsen, die
innerhalb wie auRerhalb des Betriebs die Diskriminierung der Migrantinnen le-

gitimieren und verfestigen.

In der Arbeitswelt muf3ten sich - und missen zum grof3ten Teil noch immer -
Arbeitsmigrantinnen mit niedrigem Lohn, harterer Arbeit, beschranktem betrieb-
lichen Einflu und niedrigem Ansehen begntigen. Aul3erhalb des Betriebes wa-
ren - und sind - Migrantinnen von Benachteiligungen im Bildungssystem, in
Wohnvierteln, der Konsumsphare und den sozio-politischen Entscheidungen

betroffen.

Dieser historische Prozel3 forcierte die Diskriminierung von Arbeitsmigrantinnen
auf der formellen und informellen Ebene: Einerseits wurden “Gastarbeiter” von
bestimmten Berufen, Qualifikationen und Positionen ausgeschlossen, und sie
leiden noch immer unter dieser geschichtlichen Erblast. Andererseits entstand
ein Stereotyp von “Auslandern”, nach dem sie schlechtere Arbeitsplatze besit-
zen, weil sie - etwas Uberspitzt formuliert - dumm, lern- und anpassungsunfahig
seien und es nicht verdient hatten, anders behandelt zu werden. Dieser weitge-

hend akzeptierte Stereotyp tragt zur Legitimation der Diskriminierung bei.
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Historisch gewachsene Strukturen der Ungleichheit tragen dazu bei, dal3 die
Benachteiligungen in den Augen der Nichtbetroffenen als Ublich, normal und
selbstverstandlich scheinen und oft nicht wahrgenommen werden. In diesem

Fall lautet der Standardsatz: “Es war doch immer so. So etwas ist normal.”

4.5 Wahrnehmung der Diskriminierung

Betroffene und Nichtbetroffene jeglicher Art von Ungleichbehandlung haben
unterschiedliche, oft gegensatzliche Realitatswahrnehmungen. Diskriminierug
gegen Arbeitsmigrantinnen stellt hier keine Ausnahme dar. Meine Untersu-

chungen, aber auch andere Studien®®, bestétigen diese These.

Grundsatzlich sind in bezug auf Diskriminierung gegen auslandische Beschéf-

tigte zwei Typen von Wahrnehmungen zu unterscheiden:

a) Deutsche Arbeitnehmerinnen bestreiten tberwiegend, dal3 in ihrem Betrieb
Auslanderfeindlichkeit und Diskriminierung existieren. Sie rAumen zwar ein, dal3
es “einige unbelehrbare Verriickte” im Betrieb gebe, verneinen aber eine sy-
stematische Diskriminierung. “Bei uns gibt es keine Auslanderfeindlichkeit. Alle

werden gleich behandelt” ist der Tenor.

Bei dieser Realitatswahrnehmung wird Auslanderfeindlichkeit - wie im offentli-
chen Diskurs in der Gesellschaft - mit rassistischen Ausschrietungen und offe-
nen fremdenfeindlichen Parolen gleichgesetzt. Alltagliche, verdeckte Formen
von Diskriminierung werden hingegen nicht einmal wahrgenommen. So wird
unauffallige,”"normale” Diskriminierungspraxis als etwas selbstverstandliches
akzeptiert, zumindest toleriert. Diese weitgehend akzeptierte Definition von
Fremdenfeindlichkeit und Rassismus basiert - wie Ute Osterkamp bemerkt - auf
einem allgemeinen Konsens “lUber die Vorrangigkeit der Interessen der Einhei-

mischen gegeniber den jeweiligen anderen, Nicht-DazugehC')rigen.”216

Deutsche Beschaftigte konnen in der Regel hinter den “Einzelfallen” nicht den
ganzen Diskriminierungsprozel3 erkennen. Sie verharmlosen die Benachteili-

gungen ihrer auslandischen Kolleginnen und meinen zum Teil, daf? “Auslander

2157 B.: von Freyberg, 1996, S. 156-157 + Réathzel / Sarica, 1994, S. 46
218 Osterkamp, 1995, S. 129
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tberempfindlich sind und sich wegen jeder Kleinigkeit aufregen”. Sie machen
sich Uber die Lage der Arbeitsmigrantinnen keine Gedanken und finden die

bestehenden Verhaltnisse legitim und normal.

b) Dagegen beschweren sich viele Arbeitsmigrantinnen, dal3 sie auch im Be-
trieb Menschen 2. Klasse sind. Sie fihlen sich tagtaglich diskriminiert und gro-

Ren Vorurteilen ausgesetzt.?*’

Sie empfinden ihre Benachteiligung keineswegs
als selbstverstandlich. Sie registrieren ihre Ungleichbehandlung in der Regel
préizise218 und fuhlen sich durch standige Betroffenheit von solchen Diskriminie-

rungen innerlich verletzt.

Es gibt einen weiteren bemerkenswerten Unterschied zwischen den Wahrneh-
mungen: Arbeitsmigrantinnen weisen in der Regel auf Ahnlichkeiten zwischen
dem Betrieb und anderen Gesellschaftsbereichen hin (“Betrieb ist ein kleiner
Ausschnitt der Gesellschaft”). Damit stellen sie eine realitatsnahe Verbindung

von ihrer Benachteiligung innerhalb und auRerhalb des Betriebes her.

Dagegen rdumen viele deutsche Beschéftigte zwar ein, dald es in anderen Ge-
sellschaftsbereichen (wie in der Schule, bei Behérden, Krankenversicherungen
und in Wohnvierteln) Diskriminierung auslandischer Einwohner gibt, sie vernei-
nen aber vergleichbare Diskriminierungen und Vorurteile in ihrem Betrieb. Da-
durch vermitteln sie ein verzerrtes Bild vom Verhéltnis des Betriebes zur gan-

zen Gesellschaft.

4.6 Legitimation der Diskriminierung

Grundsatzlich gibt es zwei Legitimationsmuster fur Diskriminierungsformen:

217 Diesbeziiglich scheint folgende Aussage eines auslandischen Gewerkschafters nicht
Ubertrieben: “Die Probleme fangen morgens um 6.00 Uhr beim Betreten der Werkstore
- an, sie werden aber oft erst um 18.00 Uhr nach Feierabend in der Gesellschaft aus-
getragen.” (Entwurf eines Pilotprojekts zur Arbeit der Vertrauensleute, 1996, S. 4)

218 Manche Arbeitsmigrantlnnen verdrangen ihre unangenehmen Erlebnisse. Sie bringen
zunéchst ihre Zufriedenheit zum Ausdruck. Diese Reaktion ist ein klassischer Fall des
Abwehrmechanismus, der in der Gruppenpsychologie ausfihrlich analysiert wurde.
Werden aber diese, oft altere Arbeitsmigrantinnen konkreter gefragt, werden sie ermu-
tigt, ihre alltaglichen Erfahrungen zu erzahlen, vermitteln sie durchaus zahlreiche Bei-
spiele der Diskriminierung und Auslanderfeindlichkeit im Betrieb (siehe auch: Rathzel /
Sarica, 1994, S. 46-47 + Campos, 1995, S. 51).
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a) Direkter Bezug auf ethnische Unterschiede. In diesem Fall beziehen sich
deutsche Beschaftigte auf ihre Herkunft und auf “ihr Recht” bevorzugt zu wer-
den. Wenn beispielsweise deutsche Arbeitnehmer einen Meister unter Druck
setzen, der versucht, alle gleich zu behandeln, aber wenn zusténdige Vorge-
setzte die Unterlagen auslandischer Bewerberinnen nicht bearbeiten und ihre

Bewerbung pauschal ablehnen, handeln sie nach diesem Muster.

b) “Sachliche” Begrindung von Ungleichheiten. Hier werden Ungleichheiten
nach dem Leistungsprinzip legitimiert. Es wird zwischen berechtigten Ungleich-
heiten (nach der Formel: “unterschiedliche Qualifikation = unterschiedliche Lei-
stung = unterschiedliche berufliche Position = unterschiedliches Einkom-
men”?*®) und illegitimer Ungleichbehandlung (nach dem Geschlecht, der Haut-

farbe, der Herkunft u.a.) unterschieden.

Ungleichheiten zwischen deutschen und ausléandischen Beschéftigten werden
auf Faktoren wie schulische Ausbildung, Sprachkenntnisse, Dauer von Be-
triebszugehorigkeit, Berufsqualifikation, Arbeitsmotivation und Anpassungsfa-
higkeit zuriickgefuhrt und legitimiert (“Auslander leisten Dreckarbeit, weil sie

unqualifiziert sind, die Sprache nicht beherrschen ...").%°

Das allgemein akzeptierte Leistungsprinzip verstellt den Blick auf Ursachen der
Ungleichbehandlungen. Ein soziales Problem (ethnische Ungleichheiten) wird
als “individuelles Versagen” der Betroffenen dargestellt. Betroffene werden fir

ihre untergeordnete soziale Position verantwortlich gemacht.?**

DarUber hinaus eroffnet dieses Legitimationsmuster eine Grauzone, hinter der
sich Ungleichbehandlungen verbergen kénnen. Wenn z.B. Vorgesetzte ihre
Vorurteile gegen Arbeitsmigrantinnen mit “sachlichen” Grinden tarnen, oder
wenn “Auslander” mehr oder weniger generell fur anpassungsunfahig, unquali-

fizierbar und faul erklart werden.

29y0n Freyberg, 7/1997, S. 36

220y/gl.: ebda., S. 37 + von Freyberg, 1996, S. 202 + DGB, Referat Migration, Dez.
1998, S. 14

221 Nach einem &hnlichen Argumentationsmuster werden Arbeitslose, Prostituierte oder
Drogenabhéngige fir ihre Situation verantwortlich gemacht, anstatt die sozio-
okonomischen Ursachen von Arbeitslosigkeit, Prostitution und Drogenkonsum zu ana-
lysieren und zu beseitigen.
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Das Leistungsprinzip kann aber auch die “Diskriminierung durch formale
Gleichregelungen” férdern. Wenn z.B. das Qualifikationsniveau - und nicht die
Herkunft - tatséchlich als einziger Mal3stab fir den Berufsaufstieg akzeptiert
wirde, wirden trotzdem ausléandische Beschaftigte benachteiligt, da ihre deut-
schen Kolleginnen ihnen gegenliber einen grof3en Vorsprung haben. Eine kon-
sequente Gleichbehandlung mulR3 also bereit sein, zunachst die Benachteiligten
zu bevorzugen, um gleiche Entfaltungs- und Aufstiegsmoglichkeiten zu schaf-

fen.

4.7 Interaktives Verhaltnis zwischen Benachteiligung und Diskriminierung

Bei der Analyse der Diskriminierungslegitimation durch das Leistungsprinzip
wurde angedeutet, dal3 oft kein klarer Bezug zwischen Benachteiligung und
Diskriminierung auslandischer Beschaftigter zu erkennen ist. Hinter einer “be-
rechtigten”, mit dem Leistungsprinzip legitimierbaren Benachteiligung kann eine
Diskriminierung verborgen sein. Und Ungleichbehandlungen fihren wiederum

zu verstarkter Benachteiligung von Arbeitsmigrantinnen.

Es besteht ein Circulus vitiosus zwischen bestimmten Diskriminierungs- und
Benachteiligungsformen. Um dies zu verdeutlichen, sind folgende Beispiele zu

nennen:

» Gesundheitsgefahrdende, korperlich belastende Arbeit und psychischer Druck
tragen dazu bei, dall der Krankenstand auslandischer Arbeitnehmerinnen
Uberdurchschnittlich hoch ist. Dies verstarkt Vorurteile gegen Arbeitsmigrantin-
nen, nach denen sie faul seien und das Lohnfortzahlungsgesetz mil3brauchen

wiirden.???

Diese Vorurteile, die oft mit Ungleichbehandlungen durch Vorge-
setzte verbunden sind, verstarken den psychischen Druck auf Einwanderinnen

und tragen zu ihrer krankheitsbedingten Abwesenheit bei.

* Insbesondere altere Arbeitsmigrantinnen sind der deutschen Sprache oft
nicht machtig. Deutschkenntnisse sind aber fur die Teilnahme an Fortbildungs-
kursen unumgénglich. So werden diejenigen, die Sprachprobleme haben, von

Fortbildungskursen ausgeschlossen.

222\/gl.: Blank, 1988, S. 86-87
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Auf der anderen Seite gibt es keine in die Arbeitszeit integrierten Sprachkurse,
so daf’ die Einwanderer darauf angewiesen sind, in Aus- und Fortbildungskur-
sen ihre Deutschkenntnisse zu verbessern. So sind altere auslandische Be-
schaftigte dazu verurteilt, jahrelang weniger qualifizierte, schlecht bezahlte Ar-

beiten zu leisten.

4.8 Diskriminierung und betriebliche Konflikte

Auslanderfeindlichkeit im Betrieb ist eine heikle Angelegenheit, die mit Schuld-
zuweisungen und rechthaberischem Verhalten von allen Seiten sowie mit gro-
Ben Emotionen verbunden ist. Die Tatsache, daf} Diskriminierung schwer
nachweisbar ist und nur ein enger Spielraum fur betriebliche Aufklarungsarbeit

vorhanden ist, macht die Situation nicht leichter.

Diejenigen, die gegen betriebliche Diskriminierung kampfen wollen, stehen vor
einem Dilemma: Einerseits sind sie gut beraten, betriebliche Konflikte nicht un-
notig zu schuren, da sie um die Einsicht und solidarisches Verhalten ihrer deut-
schen Kolleginnen werben missen. Deshalb sollten sie, wie das folgende Zitat
eines turkischen Betriebsrats im Betrieb A verdeutlicht, ihre Mal3nahmen sehr

Uberlegt und ausgewogen ergreifen:

"Ausldnderfeindlichkeit im Betrieb ist ein sensibles Thema. Wenn du we-
gen jeder Kleinigkeit bohrst, die du als ausldnderfeindlich betrachtest,
kénnen daraus unndtige Konflikte entstehen: Unter den Betriebsréten,
zwischen deutschen und ausléndischen Kollegen usw. Da mul3 man dar-
auf achten, dal3 man diese Konflikte nicht schiirt. Man sollte ab und zu

toleranter sein, wenn man eine Sache nicht nachweisen kann".

Andererseits kann jahrelang praktizierte strukturelle und verdeckte Diskriminie-
rung, die von den meisten deutschen Beschaftigten nicht einmal wahrgenom-
men wird, nicht ohne weiteres bekampft werden. Um sie erkennbar zu machen
und die Sensibilisierung gegen sie zu erhdhen, ist ein bestimmter Grad an Kon-
fliktfahigkeit erforderlich.??®

223|n dem Zusammenhang ist folgende Aussage zutreffend: “Ethnische Konflikte ge-
fahrden haufig die ‘stillen Arrangements’ zwischen Kollegen und zwischen Untergebe-
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Das o.g. Dilemma wird in der Betriebsratsarbeit und -funktion noch deutlicher.
Betriebsrate neigen zum Erhalt der “Ruhe im Betrieb”. Sie sind gesetzlich ver-
pflichtet, mit Arbeitgebern “zum Wohl der Arbeitnehmer und des Betriebes” zu-
sammenzuarbeiten (BVG, § 2, Abs. 1).

Wenn aber Betriebsrate gegen verkrustete, schwerféallige und diskriminierende
Strukturen, die mit gegenseitigen Interessen verbunden sind, vorgehen méch-
ten, kann das zumindest kurzfristig die “Ruhe im Betrieb” gefahrden. Oder
wenn sie in konkreten Fallen beweisen wollen, dal3 beispielsweise die Ent-
scheidung eines Meisters auslanderfeindliche Hintergriinde hat, missen sie der
Geschichte nachgehen. In solchen Féllen sind Konflikte unvermeidbar. Deshalb
wahlen viele Betriebsrate den bequemeren Weg. Sie lassen die Diskriminierun-

gen meist unbertcksichtigt:

“Betriebsrdte versuchen soweit es geht, Konflikte zu vermeiden. Aber
wenn man Diskriminierungen und Vorurteile bekampfen will, die tief in der
Praxis und in den Képfen verwurzelt sind, geht es nicht ohne Konflikte.
Wenn ein deutscher Meister sich irgendwas vornimmt, was man als aus-
landerfeindlich betrachten kénnte, wird davon nicht so offen gesprochen.
Und wenn du das in den Betriebsrat anbringst, wird es irgendwie unter

den Teppich gekehrt.***

Das oben geschilderte Verhaltensmuster vieler Betriebsrate tragt zur Zementie-

rung einer bestehenden Diskriminierung bei.

4.9 Ethnisierung alltaglicher Konflikte

Bezlglich der gesellschaftlichen Auseinandersetzungen wird zwischen Interes-
senkonflikten und ethnisch-kulturellen Konflikten unterschieden. Als Interes-
senkonflikte gelten Auseinandersetzungen, die beispielsweise aufgrund unglei-

cher Statuslagen, Machtpositionen, Einkommens- und Besitzverhaltnisse zu-

nen und ihren unmittelbaren Vorgesetzten - Arrangements der Arbeitserleichterung, der
Arbeitsverteilung und Pausenregelung u.d.m., die haufig nur solange gesichert sind, als
sie nicht ‘verdffentlicht’ werden [...]” (von Freyberg, 7/1997, S. 40)

224 Ein turkischer Betriebsrat im Gesprach mit dem Verfasser im Juli 1997
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stande kommen. Ethnisch-kulturelle Konflikte betreffen aber die Sphare von

Werten, Normen, Religionen, ldentitaten, Sprachen und Ideologien.225

Die Grenze zwischen den beiden Konflikttypen ist jedoch - wie A. Schulte be-
merkt - flieBend: “Ethnisch-kulturelle Konflikte weisen zwar insbesondere auf-
grund ihrer Motive, Gegenstande und Austragungsformen Besonderheiten auf,
gleichwonhl stellen sie eine Auspragung sozialer Konflikte allgemein dar [...]”226
Auch im Betrieb besteht ein interaktives Verhéaltnis zwischen den beiden Kon-

flikttypen.

In jedem Betrieb fuhren verschiedene Interessen aber auch vorhandene ar-
beitsorganisatorisch bedingte Konkurrenz zwischen den Akteuren auf allen
Ebenen zu alltaglichen Konflikten. Das Konkurrenzdenken und der Verteilungs-
und Anerkennungskampf werden von der Arbeitgeberseite forciert: “Die Kapi-
talseite fordert und belohnt nicht die Neigung, die eigenen Interessen in Kriti-
schen Fallen zugunsten der Benachteiligten zuriickzustellen. Vielmehr gibt sie
die Losung aus: ‘ Nutze die dir sich bietende Chance. Sei nicht dumm, es

konnte deine einzige sein. Nur weltfremde Idealisten verhalten sich anders.”**’

Das Konkurrenzdenken wird u.a. durch Entlohnungssysteme, Aufstiegsmog-
lichkeiten fur “tichtige” Beschéftigte in der betrieblichen Hierarchie und die Be-

wertung der Leistung von Beschaftigten durch ihre Vorgesetzten gefordert.

Auf Konkurrenzdenken und einem Aufstiegs- und Verteilungskampf basierende
Interessenkonflikte kdnnen sich aber in ethnischen Streit verwandeln. Dies ver-
schafft den Auseinandersetzungen eine neue Dimension. Einerseits bekraftigen
deutsche Beschaftigte dadurch ihre Vorurteile gegen ihre auslandischen Kolle-
glnnen. Andererseits wird seitens der Arbeitsmigrantinnen flr jeden Streit mit
Einheimischen ein “fremdenfeindlicher Hintergrund” gesucht. Klaus Dorre be-
schreibt einen typischen Konflikt zwischen Vorgesetzten und Untergebenen,

der ethnisiert wird:

225 5chulte, April 1998, S. 15
226 ahda., S. 16. Siehe auch: Huntington, 1997.
22T\\est, 1994, S. 220
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“[...] Der Ausldnder, der bei dem Meister nachfragt und Urlaub haben will,
bekommt ihn nicht [...]. Und dann kommt die Reaktion: ‘Gell, weil ich ein
Auslédnder bin.’ Er kehrt sozusagen seine eigene Stigmatisierung und Dis-
kriminierung um und nimmt den Konflikt Vorgesetzter - Untergebener jetzt
durch eine andere Brille wahr. Auch da, die schleichende Tendenz zur
Ethnisierung. Und dann reagiert der Meister entsprechend mdglicherwei-
se. Der sagt dann: ‘Nein, das hat gar nicht damit zutun, das hat andere
Grtinde usw.’ Und wenn der ihm dann heftig kommt, dann verstarkt er das
und sagt dann méglicherweise hinter dem Riicken: ‘Diese Ausldnder, man
kann mit denen nicht reden.’ Also es schaukelt sich wechselseitig

hoch."??®

Klassische Konflikte zwischen Vorgesetzten und Untergebenen kdonnen aber
auch sehr bewul3t und gezielt ethnisiert werden. Eine iranische Kinderpflegerin

nannte mir ein interessantes Beispiel:

“In unserer Einrichtung gab es eine Diskussion (ber die Warnstreiks und
die OTV-Forderungen. Ich habe die Forderungen verteidigt. Dann sagte
unsere Leiterin zu mir: ‘Wenn du solche Anspriiche hast, warum gehst du

nicht nach einem anderen Land?”

Hier wird der Hinweis auf “Ausléndersein” als ein Unterdriickungsmittel ange-
wandt, um die Kinderpflegerin zum Schweigen zu bringen. Es wird nicht tber
gewerkschaftliche Forderungen diskutiert, sondern Uber die Anspriche einer
auslandischen Kinderpflegerin. Die Diskussion um Forderungen und Bedurf-
nisse von Beschaftigten wird somit von der Leiterin in eine andere Richtung
kanalisiert, um zumindest einen Teil der Untergebenen “mundtot” zu machen.
Das Recht der Kinderpflegerin tber ihre Arbeitsbedingungen zu diskutieren wird

verneint.

Hinter “Wenn du solche Anspriche hast, warum gehst du nicht nach einem an-
deren Land?” verbirgt sich die klare Botschaft: ‘Wenn du dich mit den jetzigen

Arbeitsbedingungen nicht zufrieden gibst, sollst du unser Land verlassen.’

228 Dorre, 1995, S. 15. Siehe auch: von Freyberg, 1996, S. 163.
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Oder: ‘Du hast als Auslanderin kein Recht, in unserem Land solche Anspruche

zu stellen.’

Je scharfer die Verteilungs-, Aufstiegs- und Anerkennungskampfe in Betrieben
werden, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dafR sich reale betriebliche In-

teressenkonflikte in Form manifesten ethnischen Streits Bahn brechen.

4.10 Geringe Gegenwehr der Betroffenen

Bekanntlich mufR3 jegliche Diskriminierungsart in erster Linie durch Betroffene
bekampft werden. Im ersten Kapitel wurde darauf hingewiesen, dal3 die Mi-
grantinnen selbst der entscheidende Faktor im Kampf um ihre Gleichberechti-
gung sind. Es wurde aufgezeigt, dald die erreichten - wenn auch absolut unzu-
reichenden - Verbesserungen der Situation von Migrantinnen u.a. durch ihr En-
gagement in gewerkschaftlichen, sozialen und politischen Aktivitaten ermoglicht
worden sind. Dieses Engagement ist aber insbesondere in bezug auf eine be-

triebliche Antidiskriminierungspolitik mit grof3en Defiziten belastet.

Momentan erleben wir in vielen Betrieben keine Initiativen, keinen nennens-
werten Widerstand gegen diskriminierende Praxen. Es wird sehr selten von
kollektiven, organisierten MaRnahmen gegen Benachteiligungen auslandischer

Beschatftigter berichtet.

Migrantinnen kénnen in der Regel nicht gemeinsam gegen auslanderfeindliche
Vorurteile und Beleidigungen, geschweige denn gegen verdeckte Diskriminie-
rung, vorgehen. Deshalb sind auch Reaktionen gegen Ungleichbehandlungen
sehr unterschiedlich und wenig wirkungsvoll. Wolf-Dieter Just z&hlt in einer in-
zwischen 10 Jahre alte Studie verschiedene Reaktionen von Arbeitsmigrantin-

nen auf “einzelne Beleidigungen und Diskriminierungen” auf:

“Da gibt es diejenigen, die - wie sie sagen - alles sehr gelassen hinneh-
men (“Damit leben wir’). Andere reagieren &uf3erst empfindlich, flihlen
sich traurig, zornig oder hilflos. Einige setzen sich zur Wehr, andere haben
Angst davor, einige meinen, dal3 sie als Ausldnder ihren Mund zu halten
haben, andere pochen auf ihr Recht auf Gleichberechtigung; einige be-

schweren sich bei Betriebsrat oder Geschéftsleitung, bringen sogar Dol-
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metscher und Zeugen mit, andere resignieren und fressen den Arger in
sich hinein.
Die Interviews vermitteln allerdings den Eindruck, dal3 passive Reaktionen

sehr viel hdufiger sind [...]"**°

Dieser Bericht scheint, bis heute nichts an Aktualitat verloren zu haben. Solche
unterschiedlichen Einzelreaktionen und -einstellungen erschweren einen kol-
lektiven Widerstand. Sie spiegeln auch die Vielfalt und Heterogenitat von Mi-
grantinnen wieder. Weiterhin hebt Just hervor, dal} passive Reaktionen Uber-

wiegen. Daflr sprechen auch meine Untersuchungen.

Zweifelsohne gibt es zahlreiche historische, soziale, kulturelle und politische
Griunde fur das Verhalten auslandischer Beschaftigter. Hier sind aber folgende

Aspekte zu betonen:

» Heterogenitat von Migrantinnen: Den auf Vorurteilen basierenden Vorstellun-
gen entgegen sind “Gastarbeiter” keine homogene Gruppe. Sie sind nach Alter,
Geburtsort, Erfahrung, Geschlecht, kultureller und politischer Einstellung, Bil-
dung und Qualifikation verschieden. Aul3erdem existiert eine “Nationalitaten-
hierarchie”, nach der Angehorige bestimmter Nationalitaten (v.a. USA und EU-
Lander) als “bessere Auslander” oder gar “fast Deutsche” betrachtet werden.”*

Diese Vielfalt macht einen gemeinsamen Widerstand auf3erordentlich schwie-
rg.

» Angst vor eventuellen Konsequenzen des Widerstands zwingt viele Betroffe-
ne zur Passivitat. Die Konsequenzen kénnen sehr vielseitig sein: Von Isolation
unter den deutschen Kolleginnen Uber verschiedene verdeckte Sanktionen
seitens der Vorgesetzten bis zum Verlust des Arbeitsplatzes. In der Zeit von

229 jyst, 1989, S. 28-29. Siehe auch: West, 1994, S. 220.

201 Gillmeister zitiert einen Personalchef eines Berliner Betriebes, der die “Tiirkenbe-
schéaftigung” thematisierte: “Ich weild nicht, ob man den Begriff Auslander in dieser
Totalitat noch gebrauchen kann. Ich will das mal ein bilchen abgrenzen. Es gibt ja
Auslander, die uns sehr ahnlich sind, eine starke Affinitdt aufweisen zu unserer Menta-
litat - ich sage Mitteleuropa, EG-Bereich, grob gesagt [...] Wo es ganz schlimm wird -
und da stehen naturlich vornehmlich die Turken an erster Stelle, vielleicht auch gefolgt
von den Griechen, wobei Jugoslawen auch nicht ganz unberihrt davon sind - ist die uns
sehr fremde Mentalitat: Ich sage mal Orient. [...] Da fangen dann die Schwierigkeiten
an, ob das jetzt mit der Kantinenversorgung ist etc.” (Gillmeister, 1994, S. 155)
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Massenarbeitslosigkeit, wo der Besitz eines Arbeitsplatzes nicht als ein ele-
mentares Menschenrecht, sondern als ein Privileg angesehen wird, treibt die
Angst vor Arbeitslosigkeit zur Disziplin.

* In der Regel sehen sich die Betroffenen nicht in der Lage, durch ihren kollek-
tiven Protest etwas im Betrieb zu andern. Der Glaube an die Verbesserung der
betrieblichen Situation durch gemeinsame Bemihungen scheint in letzter Zeit
geschwacht. So suchen die Migrantinnen nach individuellen Auswegen.

* Die “Herr-im-Hause-Mentalitat” findet auch unter einem nicht unerheblichen
Teil auslandischer Beschéftigter grof3e Akzeptanz. Nach dieser Einstellung hat
jede Nation in ihrem Land das Recht, ethnische Gruppen zu beherrschen. (“Als
Auslénder missen wir unseren Mund halten.” oder: “Es ist uberall und immer
S0.”)

* Noch immer hofft ein Teil der Betroffenen - v.a. der “1. Generation” - auf eine
Ruckkehr ("Wir wollen soviel Geld wie mdglich sparen und dann zuriickkeh-
ren.”). Diese Einstellung ist zwar weit weniger als in den 60er oder 70er Jahren
verbreitet, sie veranlal3t aber immer noch manchen Betroffenen, moglichst ru-
hig und “unauffallig” zu arbeiten, um Deutschland schneller verlassen zu kon-
nen.

Dartber hinaus nehmen manche Arbeitsmigrantinnen nicht einmal ihre be-
grenzte, individuelle Mdglichkeiten ausreichend wahr. Einige unserer Inter-
viewten berichteten von vielen Migranten - selbst in der “2. und 3. Generation” -,
die nicht engagiert genug seien, die beschrankten Ausbildungsmaoglichkeiten zu
nutzen. Dies fuhrt wiederum zu mehr Benachteiligungen und verstéarkt die Vor-
urteile gegen Betroffene:

"Ausldndische Kollegen miissen sich ausbilden lassen, sich entwickeln
und durchsetzen. Sie miissen beweisen, dal3 auch sie zu einigem féhig
sind. Wenn sie es nicht schaffen, fihrt es zu vielen Vorurteilen. Dann sa-
gen die Deutschen: Tja, Auslédnder!. Der taugt zu nichts. Der kann nicht
verntinftig sprechen und weil3 liber technische Angelegenheiten nicht Be-
scheid. Wie kann ich mich auf ihn verlassen?"?**

ZLEin turkischer Betriebsrat im Gesprach mit dem Verfasser im Juli 1997
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5 Gewerkschaftliche Migrantenpolitik

Wie im ersten Kapitel beschrieben, ist die heutige gewerkschaftliche Be-
schlu3lage das Produkt eines langen Such- und Lernprozesses, der von Mi-
grantinnen direkt oder indirekt mitgestaltet bzw. beeinflul3t wurde. Die jetzige
gewerkschaftliche BeschluBlage wurde also durch jahrzehntelange Uberzeu-
gungsarbeit, gemeinsame Erfahrungen von deutschen und auslandischen Be-
schaftigten - nicht zuletzt in Arbeitskampfen - und internen Auseinandersetzun-

gen erzielt.?*

Inwieweit aber die mittlerweile zufrieden stellenden, gewerkschaftlichen Grund-
positionen und Beschlisse beziglich der Gleichstellung von Migrantinnen und
Einheimischen von einer geeigneten Gewerkschaftspolitik in der Praxis beglei-
tet sind, ist eine ganz andere Frage. Im vorliegenden Kapitel wird u.a. dieser
Frage nachgegangen.

5.1 Reprasentanz auslandischer Beschatftigter in den Interessenvertre-
tungsorganen

Die Repréasentanz von Arbeitsmigrantinnen in den Interessenvertretungsorga-
nen gilt als ein bedeutendes Mittel im Kampf um eine betriebliche Gleichstel-
lungspolitik.

In Abschnitt 5.1.1 wird die Frage behandelt, wie stark Arbeitsmigrantinnen in
Betriebsraten sowie im DGB vertreten sind. Ihre Vertretung in der IG Metall wird
in Abschnitt 5.1.2 extra behandelt, da die IG Metall eine besondere Rolle bei

der gewerkschaftlichen Migrantenpolitik spielt.

232 Insofern entspricht die gelegentlich in der gewerkschaftlichen Literatur aufgestellte
Behauptung, dal’ ,der DGB ab Beginn der Auslanderbeschaftigung in der Bundesrepu-
blik Deutschland sich als Interessenvertretung der auslandischen Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmer verstanden” habe (DGB-Geschéftsbericht, 1990-1993, S. 282) nicht
der Realitat und ist nur ein Hinweis darauf, wie unkritisch und rechthaberisch die Ge-
werkschaften noch immer mit der Geschichte ihrer Auslanderpolitik umgehen.
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5.1.1 Migrantinnen in Betriebsraten und im DGB

Bei den Betriebsratswahlen von 1972 bis 1990 waren kontinuierliche Fort-
schritte zu verzeichnen. In diesem Zeitraum stieg sowohl die absolute Zahl der
auslandischen Betriebsrate als auch ihre Zahl im Verhéaltnis zur Gesamtzahl der
Arbeitsmigrantinnen. Wurden im Jahre 1972 insgesamt 3.824 bei DGB-
Gewerkschaften organisierte auslandische Betriebsrate gewahlt, betrug 1981
und 1990 die Zahl der nichtdeutschen Betriebsrate 6.556 bzw. 8.381, dies ob-
wohl die Zahl der auslandischen Beschaftigten in den selben Jahren von
2.280.000 dber 1.929.737 auf 1.782.243 zuriickging. So stieg die Zahl der
auslandischen Betriebsrate beim DGB pro 1.000 auslandische Beschaftigte in
der genannten Zeitspanne (1972-1990) von 1,7 auf 4,7 (Tabelle 15). 1994
nahm jedoch die Zahl aller gewahlten Betriebsrate mit auslandischem Paf3 auf
7.447 ab >

Auslandische Betriebsrate | Auslandische Beschaftigte Ausl. Betriebsrate je 1000
auslandische Beschaftigte

1972 3.824 2.280.000 1,7

1975 4.985 2.070.735 2,4

1978 5.962 1.869.294 3,2

1981 6.556 1.929.737 3,4

1984 6.315 1.592.641 4,0

1087 7.052 1.588.859 4,4

1990 8.381 1.782.243 4,7

Tabelle 15: Anzahl der auslandischen Betriebsréate beim DGB im Verhéaltnis zur
Zahl der auslandischen Beschaftigten (1972-1990)%**

233 Die Quelle, 12/1995, S. 19. Die Daten der Betriebsratswahlen von 1998 sind noch
nicht ausgewertet (Stand: Aug. 1999). Der Grund liegt darin, dal3 nach Angaben des
DGB in den letzten Jahren auslandische Beschéftigte zunehmend eingeburgert wurden.
Somit werden sie statistisch als ,Deutsche” betrachtet. So kame zu einer Verzerrung der
Anzahl der auslandischen Betriebsrate, wirde man nach den bisherigen statistischen
Kriterien vorgehen ( Gespréach mit Isabel Basterra, zustandig fir DGB-Internationale
Abteilung, Referat Migration, 18.08.1999).

234 Quelle: DGB-Geschéftsbericht 1990-1993, Diisseldorf 1994, S. 287 + eigene
Berechnungen
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Die Zunahme des Anteils der Arbeitsmigrantinnen an Betriebsratsmitgliedern
trug dazu bei, daRR ein gréRerer Teil der auslandischen Beschaftigten mit der

Betriebsrats- und Personalratsarbeit zufrieden war:

Nach der von der Friedrich-Ebert-Stiftung durchgefuhrten Reprasentativunter-
suchung waren 1995 etwa 70 % der befragten Arbeitsmigrantinnen der Mei-
nung, dald der Betriebsrat/Personalrat die Interessen der auslandischen Arbeit-
nehmer in ausreichendem Mal3e vertritt. Etwa 10 % meinten, dal? der Betriebs-
rat/Personalrat keine ausreichende Interessenvertretung betreibt und 20 % wa-

ren unentschlossen.

Insgesamt wurden Angehérige von vier Nationalitaten (Personen tirkischer,
jugoslawischer, italienischer und griechischer Staatsangehorigkeit) in den alten
Bundeslandern befragt. Bei allen vier Gruppen stieg die Zahl derer, die sich mit
der Interessenvertretung des Betriebsrats zufrieden erklarten, im Vergleich zu
1985. Die gro3ten Steigerungen sind bei den Griechen (47 Prozentpunkte) und

Turken (37 Prozentpunkte) zu beobachten.®

Diejenigen, die mit der Interessenvertretung des Betriebsrats/Personalrats nicht
zufrieden waren (10 % der Befragten), gaben folgende Griinde fir ihr Urteil an,

wobei Mehrfachnennungen mdglich waren:

Betriebsrat kenne ihre Probleme nicht (50 %),

Betriebsrat vertrete in erster Linie die Interessen der Deutschen (40 %),

Auslander wirden im Betrieb nur eine kleine Gruppe bilden (30 %),

Kein Auslander sei Betriebsratmitglied und das wirke sich negativ auf die

Interessenvertretung aus (25 %).**°

Trotz der insgesamt positiven Entwicklung, sind Migrantinnen noch immer in
den Betriebsraten unterrepréasentiert. Der Anteil der auslandischen Betriebs-
ratsmitglieder an den Gesamtmitgliedern betrug 1987, 1990 und 1994 lediglich
4,5, 4,6 bzw. 4,2 %.

Generell ist festzustellen, dald es ein interaktives Verhaltnis, einen Circulus vi-

tiosus, zwischen Unterreprasentanz der Migrantinnen in den Interessenvertre-

23> Sjehe Anhang, Tabelle 7
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tungsorganen und dem niedrigen Stellenwert der Migrantenpolitik fir Gewerk-
schaften gibt. Aber selbst nicht alle ausléandischen Funktiondre und Betriebs-

rate engagieren sich auf Dauer fur Belange der ethnischen Minderheiten.

Engagierte Gewerkschaftsfunktionare und Betriebsrate sind gezwungen, sich
neben anderen Aufgaben auch noch um besondere Probleme der auslandi-
schen Beschaftigten zu kimmern. Das verlangt von ihnen sehr viel Energie und
Ausdauer. Haufig fuhlen sie sich tberfordert und von der Organisation allein-
gelassen. Gerade weil die wenigen engagierten Funktionare als ,Einzelkamp-
fer* erscheinen, die sich entgegen der bestehenden gewerkschaftlichen Priori-
taten und Praxen mit unpopuldren Themen beschaftigen, laufen sie Gefahr, als

,Unruhestifter* gebrandmarkt und ausgegrenzt zu werden.**’

Den beschriebenen Zustand kénnen nicht alle auf Dauer ertragen. Manchen
auslandischen Gewerkschafterinnen und Betriebsréten ist die eigene Karriere
in der Organisation bzw. im Unternehmen viel wichtiger, sie wollen sich nicht
unbeliebt machen und in die Isolation hineinmandvrieren. Sie merken sehr
schnell, dal3 es grof3e Anstrengungen verlangt, etwas gegen bestehende dis-
kriminierende Strukturen innerhalb der Gewerkschaft, des Betriebsrats und des
Betriebs zu unternehmen. Deshalb versuchen sie, sich anzupassen und Be-
nachteiligungen sowie Ungleichbehandlungen der Arbeitsmigrantinnen still-

schweigend in Kauf zu nehmen.

Innerhalb des Gewerkschaftsapparats sind auch in den letzten Jahren negative
Veranderungen zu beobachten. Eine bedeutende und aufféllige Veranderung
war die Auflosung der Abteilung Auslandische Arbeitnehmer beim DGB-

Bundesvorstand, im Jahre 1994.

Die 1973 gegrundete Abteilung wurde auf Druck der Einzelgewerkschaften ab-

geschafft. Die Begrindung des IGM-Vorstands fur diese MalRnahme lautete,

236 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, 1995, S. 98

237 \Wie groR der Assimilationsdruck innerhalb der Interessenvertretungsorgane sein
kann, ist von der Aussage eines tlurkischen Betriebsrats zu erkennen, der in Kapitel 3,
Abschnitt 3.2.5 zitiert wurde. Ein anderer, engagierter, tirkischer Betriebsrat beklagte
sich im Gesprach mit dem Verfasser, dald er wegen der Auseinandersetzungen innerhalb
des Betriebsrats nachtelang nicht schlaffen kdnnte und einem enormen psychischen
Druck ausgesetzt ist.
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dal3 ,mitgliederbezogene Arbeit prinzipiell Aufgabe der Einzelgewerkschaften
ist* und der DGB ,prinzipiell auf eigene Strukturen (im Auslanderbereich) ver-
zichten kann“.?*® Diese Argumentationsweise zeigt, welcheinen niedrigen Stel-
lenwert eine allgemeine, Ubergreifende ,Auslanderpolitik* fir den DGB und sei-

ne Einzelgewerkschaften besitzt.

Die Auflésung der genannten Abteilung trug dazu bei, dal3 die Probleme der
Arbeitsmigrantinnen nicht nur extern, sondern auch intern weniger transparent
sind und Aufmerksamkeit finden. Die Antrage fur Gewerkschaftskongresse
kénnen nicht wie friher vorbereitet werden, die ohnehin mangelhafte Koordina-
tion zwischen Auslanderausschissen und -kreisen von Einzelgewerkschaften
findet noch seltener statt, die Forderungen und Bedirfnisse der auslandischen
Arbeitnehmerinnen werden noch weniger formuliert. Um diese negative Ent-
wicklung anhand eines Beispiels zu illustrieren, werden hier die DGB-
Geschaftsberichte vor und nach der Auflosung der Abteilung Auslandische Ar-

beitnehmer miteinander verglichen:

Im DGB-Geschaftsbericht von 1990-1993 ist ein selbstandiger, 17seitiger, von
der Abteilung Auslandische Arbeitnehmer verfaldter Bericht zu lesen, in dem die
Probleme der folgenden Gruppierungen innerhalb der Arbeitsmigrantinnen -
wenn auch nicht ausfuhrlich behandelt aber immerhin - angesprochen werden:
JAuslander in den neuen Bundeslandern®, ,arbeitslose auslandische Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer”, ,auslandische Kinder und Jugendliche®,
»=auslandische Frauen“ sowie ,altere auslandische Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer®. Dann wird Uber gewerkschaftliche Auslanderarbeit (Organisati-
onsgrad der Arbeitsmigrantinnen, Bildungsarbeit, Beratung der auslandischen
Arbeitnehmerinnen und Informationsmaterial in den Landessprachen) berich-

tet, 2%

Im auf dem 16. ordentlichen Bundeskongre3 vorgelegten DGB-

Geschaftsbericht von 1994-1997 gibt es hingegen einen lediglich 2seitigen Bei-

trag unter dem Titel , Migrantenpolitik: Gesetze verscharft“.**° Hier wird haupt-

238 |GM -Vorstand, der BeschluR vom 13.12.1993, zitiert nach: Oztiirk, 1998, S. 96
239 DGB-Geschaftsbericht, 1990-1993, S. 282-298
240 DGB-Geschaftsbericht, 1994-1997, S. 86-87
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sachlich uber die Verschlechterung der rechtlichen Lage informiert. Uber aus-
landische Beschaftigte und gewerkschaftliche Auslanderpolitik werden nur sehr
wage und praktisch unbrauchbare Aussagen gemacht. Konkrete Probleme der
Arbeitsmigrantinnen im Betrieb, geschweige denn die der spezifischen Grup-
pierungen innerhalb der auslandischen Beschéftigten, werden nicht einmal er-
wahnt. Von Selbstkritik bezuglich der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik gibt
es keine Spur.

Ein anderer Aspekt, der von den Gewerkschaften weitgehend tabuisiert wird, ist
die Existenz rechtsextremistischen Gedankenguts unter den Mitgliedern. Nach
einer im Auftrag von WDR 2 von Infratest dimap durchgefiihrten Untersuchung
lag das rechtsextreme Wahlerpotential unter Gewerkschafterinnen bei der
Bundestagswahl 1998 bei 11 %, wahrend es unter den Nichtorganisierten bei 7

% wesentlich niedriger lag.**

Noch beunruhigender war das Resultat bei jungen Gewerkschafterinnen: 32 %
aller Gewerkschaftsmitglieder im Alter von 18-24 Jahren konnten sich vorstel-
len, eine rechtsextremistische Partei zu wahlen. Auch hier waren jugendliche
Nichtorganisierte mit 17 % wesentlich seltener bereit, ihre Stimme einer rechts-

extremistischen Partei zu geben.

Die genannte Wahlerpotentialsstudie wurde in der Tendenz durch das Bun-
destagswahlergebnis bestétigt: Der Anteil der Gewerkschaftsmitglieder, die ei-
ne rechtsextreme Partei wahlten lag mit 3,6 % hoher als bei den Nichtorgani-

sierten (2,7 %).2*?

Schlief3lich meint C. Dammann in ihrer Studie Gber das rechtsextreme Wahler-
potential unter den Gewerkschafterinnen: ,Das alarmierendste Ergebnis der
Studie zum Wabhlerpotential ist durch den Ausgang der Bundestagswahl besta-
tigt worden: 11 Prozent der 18-24jahrigen Gewerkschaftsmitglieder in ganz
Deutschland haben bei der Bundestagswabhl fir eine rechtsextreme Partei ge-
stimmt. Das sind dreimal so viele wie unter allen Gewerkschafterinnen und

Gewerkschaftern (3,6 Prozent) und auch deutlich mehr als bei gleichaltrigen

241 Zitiert nach: Neumann, 1/1999, S. 5
242apda., S. 6
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Nichtmitgliedern (,nur* 7 Prozent). Bei den 18-24 Jahre alten Gewerkschafts-
mitgliedern sind die rechtsextremen Parteien zusammengenommen sogar die
drittstarkste politische Kraft nach der SPD (44 Prozent) und der CDU/CSU (27

Prozent)*.?*?

Auch andere Untersuchungen und Berichte weisen auf ein grof3es rechtsextre-

mistisches Wahlerpotential unter den Gewerkschaftsmitgliedern.244

Zu der Frage der Hauptursache des scheinbar widersprichlichen Wahlverhal-

tens vieler Gewerkschafter scheint die Antwort von U. Neuhaus tberzeugend:

,Die Angst vor Auslédndern begriindet sich also darin, dal3 sie durch den
Zuzug von Auslédndern oder durch den Ausgleich materieller Leistungen
mit anderen Léndern, ihren Lebesstandard verschlechtert sehen. Das ist
exakt das gleiche, was sie auch als Aufgabe der Gewerkschaften sehen,
ndmlich ihren Lebensstandard zu sichern oder gar zu steigern. Daraus er-
gibt sich, dal38 es nicht unnormal ist, dal38 Mitglieder der Gewerkschaften
gleichzeitig auslanderfeindliches Gedankengut im Kopf haben. Ihre Grin-
de, warum sie in den Gewerkschaften sind, und ihr Anlal3, warum sie
ausléanderfeindlich denken, sind exakt die gleichen, ndmlich die Absiche-

rung ihres Lebensstandards.“*

5.1.2 Migrantinnen in der IG Metall

Eine detaillierte Beschreibung der Situation der ausléandischen Mitglieder in je-
der Einzelgewerkschaft wiirde den Rahmen dieses Kapitels sprengen. Aus zwei
Grinden wird aber zusatzlich die Lage der ausléandischen Mitglieder der 1G

Metall dargestellt:

1. Nahezu die Halfte der organisierten auslandischen Arbeitnehmerinnen ist
Mitglied der IG Metall, insofern ist die IG Metall in der Frage der gewerk-
schaftlichen Antidiskriminierungspolitik von zentraler Bedeutung.

243 abda. Siehe auch: Weber, 5/1999 + Kihhirt, 10/1998.
244\/gl.: z.B.: Horn, 8/1995 + Heitmeyer, 10/1992 + Hiisson, 10/1992.

245 Neuhaus, 1995, S. 26. Fir einen anderen Erklarungsversuch siehe: Hurrelmann,
10/1998, S. 17.
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2. Die IG Metall spielte - und spielt noch immer - bezuglich der gewerkschatftli-
chen Migrantenpolitik eine Pionierrolle. Deshalb ist es interessant zu unter-
suchen, welche Errungenschaften aber auch Defizite die IGM-

Migrationsarbeit aufzuweisen hat.

Die IG Metall organisiert mit 267.339 Personen knapp die Halfte aller auslandi-
schen DGB-Mitglieder (Stand: 1997). Die Zahl der in der IG Metall organisierten
auslandischen Betriebsrate stieg von 1972 (1.445) bis 1990 (3.423) beinahe
kontinuierlich. 1994 nahm sie jedoch leicht ab (3.268). Die grof3te Gruppe der
1994 gewahlten auslandischen Betriebsrate waren tirkischer Staatsangehdrig-
keit (1.416), gefolgt von Italienern (621), Jugoslawen (358) und Griechen
(278).2%°

Wahrend Migrantinnen 1997 etwa 10 % aller IG Metaller ausmachten, waren
sie in Betriebsraten mit 4,7 % unterreprasentiert. Innerhalb der Betriebsrate
haben Migrantinnen in der Regel eine untergeordnete Position. So waren 1990
nur 242 (2,5 %) aller BR-Vorsitzenden und 282 (3,7 %) aller stellvertretenden
BR-Vorsitzenden auslandischer Herkunft.**” 1994 nahm die Zahl der auslandi-
schen BR-Vorsitzenden mit 294 Personen zwar zu, das verbesserte aber ihre
Situation in einer Gesamtbetrachtung nicht wesentlich. Dartber hinaus ist zu
berucksichtigen, daf? Migrantinnen kaum eine Chance haben, in Grol3betrieben
BR-Vorsitzender zu werden.

Unter den Aufsichtsraten im Organisationsbereich der IG Metall waren 1997 nur

248

17 Migrantinnen (0,8 %) vertreten.”™ Auch in den beschlu3fassenden Organen

und Leitungsgremien der IG Metall sind Migrantinnen unterreprasentiert:

1990 waren 919 Migrantinnen (4,9 %) in den Vertreterversammlungen anwe-
send. 3 Jahre spater war zwar ihre Zahl um 177 Mandate auf 1.096 zugestie-

gen, ihr prozentualer Anteil sank jedoch von 4,9 auf 4,7 %, da in Ostdeutsch-

4% Siehe Anhang Tabelle 5
247 Karahasan / Oztiirk, 1994, S. 287
248 Nach Angaben der IG Metall
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land viele neue Verwaltungsstellen eingerichtet wurden, in denen die Migran-

tinnen nahezu abwesend sind.?*°

Die Zahl der auslandischen Mandate in den Vertreterversammlungen sank
1997 sogar um 210 auf 886. Diese drastische Senkung kdnnte aber zum Teil
damit zusammenhangen, dafl} in den letzten Jahren viele Migrantinnen einge-
blrgert wurden und in der Statistik als ,Deutsche” betrachtet werden.”° Auch
der Anteil von Migrantinnen an IGM-Verwaltungsmitgliedern war 1990 mit 2,7 %
(60 Personen) und 1993 mit 2,6 % (71 Personen) sehr gering.?*

Der Anteil der nichtdeutschen Delegierten auf den Gewerkschaftstagen erhdhte
sich von 3,4 % (1989) tber 5,1 % (1992) auf 5,2 % (1995).%? Migrantinnen sind
aber noch immer in diesem hdchsten beschlu3fassenden Gremium schwach
vertreten. In dem hochsten beschluRfassenden Organ zwischen den Gewerk-
schaftstagen, dem Beirat, waren bis 1990 von insgesamt 73 Mitgliedern ganze
2 (2,7 %) und 1994 von 108 Mitgliedern 7 (6,5 %) Nichtdeutsche vertreten.”>

Die statistisch belegbare Benachteiligung von Migrantinnen in den hdheren ge-
werkschaftlichen Gremien geht mit einem relativ starken Engagement der aus-
landischen Mitglieder auf den unteren Ebenen einher. So sind Migrantinnen
seit Jahren als Vertrauenspersonen Uberreprasentiert: 1990-91 waren 11,6 %
(11.387 Personen) aller IGM-Vertrauensleute auslandischer Staatsangehorig-
keit. Der Anteil der Migrantinnen an den Mitgliedern lag im selben Jahr bei
9%.%>* 1997 waren 7.397 von insgesamt 65.595 Vertrauenspersonen (11,3 %)

nichtdeutscher Nationalitat.?®

Die IG Metall ist die einzige Gewerkschaft, die ihre auslandischen Mitglieder als
.Personengruppe” anerkennt. Dadurch ist ihnen das Recht eingerdaumt, eigene

Konferenzen und Veranstaltungen abzuhalten sowie Richtlinien und Mafl3nah-

249 Karahasan / Oztiirk, 1994, S. 287-288
20 sjehe die FuRnote Nr. 2

%1 Karahasan / Oztirk, 1994, S. 288

%2 aphda. + eigene Recherche

23 Karahasan / Oztiirk, 1994, S. 288

% ebda., S. 286-287

%5 Angaben der IG Metall
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men fur die kuinftige gewerkschaftliche Auslanderpolitik vorzuschlagen. Migran-
tinnen haben von diesem Recht mehrfach Gebrauch gemacht. Bisher wurden
insgesamt 5 grol3e bundesweite Konferenzen organisiert, die sich mit Proble-
men der Arbeitsmigrantinnen beschaftigten. Zahlreiche Antrage wurden auf
Initiative der bereits 1973 gegrindeten IGM-Abteilung ,Auslandische Arbeit-
nehmer* auf Gewerkschaftstagen gestellt und angenommen. Entsprechend
sind auch die ,Auslanderausschusse” bei der IG Metall aktiver als die bei den

anderen Gewerkschaften.

IGM-Auslanderausschiisse wurden 1984 auf der Orts-, Bezirks- und Bundes-
ebene konstituiert. 1986 wurden sie in 99 von insgesamt 159 Verwaltungsstel-
len (62,3 %) gebildet.?*® 1994 gab es in 134 von 191 Verwaltungsstellen (70,2

%) Auslanderausschuisse.
Das definierte Ziel der Auslanderausschiisse besteht darin:

.- die gewerkschaftliche Arbeit mit ausldndischen Arbeitnehmern zu
verstérken,

- die auslandischen Kolleginnen und Kollegen zur Mitarbeit in den
Gremien zu motivieren und zur Ubernahme von Funktionen zu gewinnen,

- die Kooperation mit anderen Ausschlissen auszuweiten,

- und die Reprédsentanz auslédndischer Funktiondre in den gewerkscharft-

lichen Entscheidungen zu verstérken. >’

IGM-Auslanderausschisse trugen insbesondere in den 80er Jahren zur Linde-
rung der Benachteiligungen der auslandischen Beschéftigten im allgemeinen

und der auslandischen Mitglieder im besonderen bei.

Seit Anfang der 90er Jahre ist allerdings eine Stagnation bei den Auslander-
ausschissen sowie bei der Abteilung Auslandische Arbeitnehmer festzustellen:
Die Koordination und die in den Richtlinien fur Personengruppenarbeit emp-
fohlenen Zusammenkinfte aller Auslanderausschisse finden in der Regel nicht
statt, so dal3 nach dem Urteil von zwei kompetenten IGM-Sekretaren ,die Per-

sonengruppen faktisch nur ‘im eigenen Saft schmoren’?*®

26 Kiihne, 1988, S. 139
27Kiithne, 1991, S. 3
258 karahasan / Oztlirk, 1994, S. 284
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Viele engagierte auslandische Mitglieder sind inzwischen angesichts der man-
gelnden Unterstitzung der IG Metall und ihrer geringen Erfolge resigniert und
arbeiten nicht mehr so aktiv wie friiher in den Ausschissen mit.

Das Engagement fur Uberbetriebliche Aktivitdten in den gewerkschaftlichen
Gremien ist generell zuriickgegangen und hier stellen Auslanderausschisse
keine Ausnahme dar. Und schlief3lich hat die Migrantenpolitik fir die IGM mitt-
lerweile einen so geringen Stellenwert, dald sogar die Auflosung der Abteilung
Auslandische Arbeitnehmer beim Vorstand sowie die des ,Personengruppen-
status* der auslandischen abh&ngig Beschaftigten ernsthaft in Erwagung gezo-

gen wird.**®

Die Stagnation der Auslanderausschisse spiegelt sich in dem Rickgang ihrer
absoluten wie relativen Zahl wider: Existierten 1994 in 134 von 191 Verwal-
tungsstellen (70,2 %) Auslanderausschisse, gab es sie 1997 nur noch in 111
von 180 Verwaltungsstellen (61,7 %).%%°

In den meisten anderen DGB-Einzelgewerkschaften ist die Reprasentanz der
Migrantinnen wesentlich schwéacher. So kommen beispielsweise der Sozialar-
beiter, Reinhard Borgmeier, und der OTV-Gewerkschaftssekretar, Peter Bud-
dicker, nach ihrer Untersuchung zu dem folgenden Ergebnis Uber die Auslan-
derarbeit der OTV:

Es gebe kein eigenstandiges Referat fur auslandische Arbeitnehmerinnen. Mi-
grantinnen seien in den zentralen Gremien der OTV nicht vertreten, selbst in
die Bezirks- und Kreisvorstdnde wuirden nur in Ausnahmeféallen auslandische
Mitglieder gewahlt. Es gebe keine hauptamtlichen auslandischen Gewerk-
schaftssekretare. Es existierten nur in seltenen Fallen Arbeitskreise fur auslan-
dische Beschéftigte. Nicht einmal kdnnten exakte Angaben Uber Anzahl der
auslandischen OTV-Mitglieder sowie die der auslandischen Gewerkschafts-
funktionare gemacht werden, da es keine entsprechende prézise statistische
Erfassung gebe.?®

29vgl.: Oztiirk, 1998, S. 96
260 Angaben der IG Metall
261 Borgmeier / Biiddicker, 1994, S. 305ff
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5.2 Gewerkschaftliches Selbstverstandnis

Traditionell sehen sich deutsche Gewerkschaften in erster Linie als Interes-
senverbénde. Sie vertreten v.a. - wenn auch inkonsequent - 6konomische In-
teressen der abhangig Beschéftigten im allgemeinen und ihrer Mitglieder im
besonderen. Entsprechend konzentrieren sie sich auf ihre Tarifpolitik. Folge-
richtig vernachlassigen sie andere Lebensbereiche wie Bildung, Wohnungswe-

sen, Medien und Freizeit.

Es ist aber unbestritten, dal} der Betrieb nicht als eine isolierte Insel betrachtet
werden kann und aul3erbetriebliche Lebensstille sowie Meinungsbildungs- und
Politisierungsprozesse grofRen EinfluR auf die betriebliche Realitat haben.?*?
Dartber hinaus wird, gesellschaftlich betrachtet, ein immer kleinerer Teil der
Lebenszeit am Arbeitsplatz verbracht, so dal3 andere Lebensbereiche zuneh-
mend an Bedeutung gewinnen. Insofern ist das Pladoyer von Oskar Negt fir
eine Erweiterung des politischen und kulturellen Mandats der Gewerkschaf-
ten®®® vollkommen berechtigt. Dies ist bei komplexen, vielschichtigen Themen

wie dem einer Gleichstellungspolitik umso dringender.

Um vielseitige, oft auf sozio-kulturellen Vorurteilen basierenden Benachteili-
gungen der Migrantinnen innerhalb und auf3erhalb der Betriebe zu bekampfen,
ist ein neues gewerkschaftliches Selbstverstandnis erforderlich, das auf mehr
Initiative und Beteiligung der Menschen in diversen Gesellschaftsbereichen

setzt.

Gewerkschaften sollten v.a. das Miteinander in der Basis und ,vor Ort* fordern.
Dazu brauchen sie eine andere Offentlichkeits- und Kulturarbeit, die den Entso-
lidarisierungs- und Entfremdungsprozessen entgegen wirkt.?®* Konkret sollten
die Gewerkschaften zu einer 6ffentlichen Akzeptanz einer Gleichstellungspolitik

beitragen.

%62y/gl.: Negt, 1989, S. 37 u. 64
263 Negt, 1989
264\/gl.: Negt, 1989 + Zoll, 1976
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5.3 Defizite der gewerkschatftlichen Strukturen

Die bestehenden Gewerkschaftsstrukturen sind das Produkt einer langwierigen
historischen Entwicklung. Sie kdnnen nicht losgeldst von der gewerkschatftli-
chen Tradition, der Stellung der Gewerkschaften in der Gesellschaft und der
Arbeitswelt und letztendlich von der Arbeitsorganisation sowie den Produkti-

onssystemen analysiert werden.

Diese historisch gewachsenen Strukturen besitzen bestimmte Merkmale, die
der standig veranderten Arbeitswelt im allgemeinen und einer Antidiskriminie-
rungspolitik im besonderen nicht gerecht werden. Um auf die Reichweite des
Themas hinzuweisen, werden hier einige Aspekte erwahnt, die unmittelbar mit

dem Untersuchungsgegenstand der Dissertation zusammenhangen:

» Traditionell vertreten die Gewerkschaften in erster Linie einen bestimmten
Typus von Mitgliedern: Mannliche, deutsche, gesunde, altere, fachlich qualifi-
zierte Arbeitskrafte. Diese ,Stammitgliedschaft” besitzt eine grof3e Mobilisie-
rungskraft und macht einen beachtlichen Teil der gewerkschaftlichen Kampf-
kraft aus. Im Hinblick auf eine Gleichstellungspolitik gilt diese Spezialisierung
jedoch als ein Defizit der gewerkschaftlichen Interessenvertretung, da alle an-
deren Mitgliedergruppen (Frauen, Nichtdeutsche, Behinderte, Jugendliche und
unqualifizierte Arbeiterinnen) folgerichtig in der gewerkschaftlichen Interessen-
vertretungspolitik an zweiter Stelle kommen. lhre Bedirfnisse und Forderungen
nach einer tatsachlichen Gleichstellung auf3erhalb und innerhalb der Gewerk-
schaften werden nicht ausreichend ernst genommen. Entsprechend sind sie

auf den hoheren Ebenen der gewerkschaftlichen Hierarchie unterreprasentiert.

Hier kommt ein uraltes Problem zum Vorschein: Auf der einen Seite beanspru-
chen die Gewerkschaften fur sich, die Interessen aller Arbeitnehmerinnen zu
vertreten und mussen unvermeidlich auf ein kollektives Bewul3tsein und auf
Gemeinsamkeiten unter den abhangig Beschaftigten setzen. Deshalb fallt es
den Gewerkschaften schwer, Probleme einzelner Arbeitnehmergruppen hervor-
zuheben, insbesondere wenn eine Gruppe nicht zur traditionellen gewerk-
schaftlichen Klientel gehort. Dies wird noch komplizierter, wenn es sich zum
Teil um die Bekdmpfung von Vorurteilen und diskriminierenden Praxen unter

Kolleginnen handelt, wie es bei Migrantinnen oder aber bei Frauen der Fall ist.
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Auf der anderen Seite mussen sie die Konkurrenz und Ungleichheiten unter
den abhéngig Beschaftigten mdglichst gering halten. Deshalb missen sie an
einer Gleichstellungspolitik interessiert sein. Die Geschichte der Frauenkampfe

innerhalb der deutschen Gewerkschaften bestétigt das o.g. Dilemma.?®®

» Die Doppelfunktion der Gewerkschaften als Ordnungsfaktor und Gegenmacht
ist allgemein bekannt. lhre Funktion als Ordnungsfaktor ruft bestimmte Struktu-
ren und Praxen hervor: Gewerkschaften haben zentralistisch-burokratische Or-
ganisationsstrukturen, sie institutionalisieren betriebliche Konflikte, durch ent-
sprechende Instrumente und Interessenvertretungsorgane (Tarifautonomie,
Vertrauenskorper, organisierte Betriebsrate) und schlief3lich sind sie ,interme-
diare Organisationen“(Muller-Jentsch, 1982), die mit dem Staat und den Unter-

nehmern kooperieren und haufig ihren sozio-6konomischen Leitsatzen folgen.

Deutsche Gewerkschaften legen also sehr viel Wert darauf, industrielle Bezie-
hungen sowie sozio-6konomische Verhaltnisse zu institutionalisieren. Die Kon-
sequenz davon ist ihr Drang zu gesetzlichen Regelungen, zu Bestimmungen

266
b.

auf der formellen Ebene im Betrie Entsprechend vernachlassigen deutsche

Gewerkschaften die unter 4.3 beschriebene, betriebliche informelle Ebene.

Das informelle Arrangement ist aber - wie in Kapitel 4 analysiert - flr eine be-
triebliche, interkulturelle Antidiskriminierungspolitik von auf3erordentlicher Be-
deutung. Und hier offenbaren sich die Defizite der betrieblichen Gewerk-
schaftsarbeit. Um diesen Aspekt starker zu verdeutlichen, wird die Initiative der
IG Metall fur den Abschlul® von Betriebsvereinbarungen (BVs) zur Bekampfung

von Diskriminierungen behandelt.

1996 verfal3te die Abteilung Auslandische Arbeitnehmer beim IGM-Vorstand
eine ,Muster-Betriebsvereinbarung fur die Bekdmpfung und Beseitigung der

265 7um Thema gewerkschaftliche Frauenarbeit siehe z.B.: Heinzel, 1990 + Lippe, 1983
+ Pinl, 1977.

266 Um jedes MiRverstandnis zu vermeiden, ist es anzumerken, daR hier den Drang der
Gewerkschaften auf gesetzliche Regelungen an sich nicht kritisiert wird. Im Gegenteil:
Gesetzliche Bestimmungen kdnnen insbesondere in Krisenzeiten fur die Verteidigung
der Arbeitnehmerinteressen oder zumindest die Verlangsamung des Sozialabbauprozes-
ses nutzlich sein. Zu kritisieren ist es, wenn gewerkschaftliche Aktivitaten sich auf for-
melle, rechtliche Regelungen beschranken.



Kapitel 5: Gewerkschaftliche Migrantenpolitik 164

Diskriminierung ausléndischer Arbeitnenmer und zur Férderung der Chancen-
gleichheit am Arbeitsplatz”. Es war beabsichtigt, die Betriebsréate im Organisati-
onsbereich der IG Metall zu motivieren, &hnliche Vereinbarungen mit Unter-

nehmensleitungen abzuschlieRen.

Die Muster-BV basierte auf einer gemeinsamen Erklarung der europaischen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbéande ,Uber die Verhitung von Rassendis-
kriminierung und Fremdenfeindlichkeit sowie Forderung der Gleichbehandlung

am Arbeitsplatz“, die im Oktober 1995 verabschiedet wurde.?®’

Nach der Muster-BV sollten fur die Verwirklichung der Chancengleichheit aller
im betroffenen Betrieb Beschaftigten ,Ziele und MalRhahmen fir die Bereiche
Einstellung, Behandlung am Arbeitsplatz, Zugang zur betrieblichen Aus-, Wei-
ter- und Fortbildung, berufliche Beférderung und Vergabe von Werksmietwoh-
nungen festgelegt und deren Fortsetzung kontrolliert® werden. Fur die Durch-
setzung und Uberwachung der Bestimmungen, die sich aus der BV ergeben,
sollte eine paritatische Kommission aus Vertretern der Leitung und des Be-
triebsrats gebildet werden. Die Muster-BV formulierte weiterhin konkrete Mal3-
nahmen fur die Gleichstellung aller Arbeitnehmerinnen in den folgenden Berei-

chen:

- Einstellung von Personal

— Zuweisung von Aufgaben und berufliche Beforderung

— Gleichbehandlung der ausléndischen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer
bei der Anderung der Arbeitsorganisation

— Aus-, Weiter- und Fortbildung / Férdermalnahmen?®®

Daraufhin wurden in einigen Betrieben &@hnliche BVs - wenn auch mit Abwei-

chungen®”® - abgeschlossen.

%7 Sjehe Anhang, Dokument Nr. 1
268 Siehe Anhang, Dokument Nr. 2

269 Beispielsweise liegt die am 01.07.1996 bei der Thyssen Stahl AG abgeschlossene
Betriebsvereinbarung viel Wert auf das interkulturelle betriebliche Weiterbildungsange-
bot und das Verstandnis fur unterschiedliche Kulturen: ,Zur Férderung der Integration
werden u.a. interkulturelle QualifizierungsmalRnahmen angeboten. Hierzu gehéren

vor allem eine Verbesserung der Sprachkompetenz und des Verstandnisses fur unter-
schiedliche Kulturen, um das Miteinander im Arbeitsleben zu erleichtern.” (IGM, Ab-
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Der Vorschlag zu einer solchen BV stiel3 in verschiedenen Betrieben auf unter-
schiedliche Reaktionen seitens der Leitungen. So berichtet Ramazan Dikilitas,
damaliger Thyssen-Betriebsrat, dal3 die Unternehmensleitung den ersten Ent-
wurf zu einer BV abgelehnt hatte: ,Die haben behauptet, es gebe gar keine
Auslanderfeindlichkeit im Betrieb. Erst als rund 90 auslandische Vertrauensper-
sonen in einer Versammlung den Personal-Direktoren Uber ihre negativen Er-

fahrungen berichteten, gab die Leitung nach.“*"

Dagegen berichteten die Be-
triebsrate des TWB Presswerks in Hagen und der FM Logistic GmbH von einer

guten Zusammenarbeit mit der Unternehmensleitung.””*

Zweifelsohne kénnen solche BVs als ein positives Instrument angewandt wer-
den, um die Sensibilisierung im betrieblichen Alltag zu erhdhen. Die Betroffe-
nen kénnen sich auf solche BVs beziehen und offensiver gegen Diskriminie-
rungen vorgehen. Aber die BVs bleiben wirkungslos, wenn sie mit einem star-
ken Engagement fur die Gleichberechtigung im betrieblichen Alltag nicht ver-
bunden werden. Sie mussen - wie ein Betriebsrat formulierte - ,mit Leben erfullt
werden”. Genau hier liegt ein grofl3es Defizit der gewerkschaftlichen Betriebspo-
litik.

Betrachten wir die Initiative der Abteilung Ausléandische Arbeitnehmer beim
IGM-Vorstand als Ganzes, offenbaren sich einige Méangel der gewerkschaftli-

chen Migrationsarbeit:

a) die IG Metall legte abermals zu viel Wert auf Mal3nhahmen auf formeller Ebe-
ne - namlich Abschluf® einer BV - ohne entsprechende Voraussetzungen auf
der informellen Ebene fur die praktische Durchsetzung des Vorhabens zu
schaffen. Es ist symptomatisch, daf3 trotz der anfanglichen Anstrengungen der

IG Metall, bisher bundesweit weniger als 10 &hnliche BVs bekannt sind.

b) Nicht selten scheitern solche BVs selbst im Betriebsrat, da die Mehrheit der

BR-Mitglieder nicht bereit ist, sich fir den Abschlul® solcher BVs einzusetzen.

teilung Auslandische Arbeitnehmer, 1997, BV Thyssen, S. 3). In manchen Betriebsver-
einbarungen wurde keine Griindung einer paritatisch besetzten Kommission zur Durch-
setzung der entsprechenden MalRnahmen geregelt.

20 FyR, 10/1997, S. 12
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So berichtet Hikmet Ozdemir von der IGM-Verwaltungsstelle Hagen, daR sie 10
Betriebsréaten die BV fir das TWB Presswerk als Mustervereinbarung weiterga-
ben, aber ,keiner dieser Betriebsrate war in der Lage oder war bereit, so eine

Vereinbarung zumindest mit der Geschéftsleitung zu diskutieren.“?"?

c) Solche zentral gesteuerten Initiativen kdnnen naturgemal in vielen Betrie-
ben, insbesondere in den kleinen und mittleren, kaum aufgegriffen werden.
Diesbezuglich machte der BR-Vorsitzende eines mittleren Betriebs im NGG-

Bereich eine interessante Bemerkung:

»In unserem Betrieb ist so etwas nicht nétig. Hier kennt jeder jeden. Wenn
es ein Problem gibt, versuchen wir es sofort zu beseitigen, anstatt noch
mehr Papiere zu unterzeichnen. Hier - in unserem relativ kleinen Betrieb -
herrscht eine ‘Kumpelmentalitat. Mit BV kann die gro3e |G Metall sich
zeigen und einge Zeit ihre Aktion als positiv darstellen. Auch die Betriebs-
rdte kénnen sich damit sehen lassen. Aber hier erwarten die Kolleginnen

und Kollegen, daf3 wir ganz konkret die Probleme l6sen.*™

d) Bisher zog die IG Metall keine kritische Bilanz von der bundesweit betrachtet
erfolglosen Initiative. Die Auswirkungen der bereits abgeschlossenen BVs wur-
den noch nicht analysiert. Es wurde noch nicht der Frage nachgegangen,
warum in so wenigen Betrieben solche BVs abgeschlossen wurden, und aus
welchen Grinden andere DGB-Gewerkschaften die Initiative in ihrem Organi-

sationsbereich nicht aufgegriffen haben.

Gewerkschaften setzen sich relativ erfolgreich fur die rechtlich und tariflich ge-
sicherte Gleichstellung von deutschen und auslandischen Beschatftigten ein, sie
sind aber noch immer nicht in der Lage, strukturelle und informelle Diskriminie-
rung gegen Arbeitsmigrantinnen wirkungsvoll zu bekampfen. lhre Strukturen

sind viel zu starr und schwerféllig, um auf zwischenmenschliche, alltagliche

271 Betriebsrate von TWB Presswerk und FM Logistic GmbH im Gesprach mit dem
Verfasser, 1997-1998

212 DGB-Bundesvorstand, Dez. 1998, S. 24-25

273 BR-Vorsitzender eines mittleren Betriebs im NGG-Bereich im Gesprach mit dem
Verfasser, Dez. 1997
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Probleme, Wunsche, Bedurfnisse und Initiativen der abh&angig Beschaftigten

optimal zu reagieren.

* Wie in Kapitel 3 Abschnitt 3.2.5 und Kapitel 4 Abschnitt 4.8 erwéhnt, zeigen
Betriebsréate einige funktionelle und strukturelle Defizite, die eine betriebliche
Gleichstellungspolitik erschweren. Ihre Tendenz zum Erhalt der ,Ruhe im Be-
trieb” ist in vielen Fallen fur eine Gleichstellungspolitik hinderlich, da die Be-
kadmpfung von schwerfalligen, diskriminierenden Strukturen sowie in den Kop-
fen fest verankerten Vorurteilen zumindest kurzfristig Konflikte hervorrufen

kann.

Auch die Arbeitsteilung innerhalb von Betriebsraten, nach der ausléandische BR-
Mitglieder fur auslandische Beschéftigte und deutsche Mitglieder fur Deutsche

zustandig sind, fordert die Ausgrenzungsmechanismen.274

Ein weiterer Aspekt besteht darin, dal3 eine ernsthafte Gleichstellungspolitik
zusatzliche Arbeit fur Betriebsrate bedeutet. Sie missen beispielsweise, um
uber die alltagliche Arbeit hinaus einen Uberblick tiber die Lage der Migrantin-
nen zu bekommen, betriebliche Daten regelmaRig bearbeiten. Oder bei Ein-
stellungen, Versetzungen, Entlassungen, Urlaubs- und Arbeitszeitregelungen
mussen Betriebsrate intensiver von ihrem Beratungs- und Mitbestimmungsrecht
Gebrauch machen, um verdeckte Diskriminierungen zu entdecken und zu be-
kampfen. Das bedeutet in manchen Féllen den Verzicht auf eine pauschale
Bestatigung der Arbeitgeberentscheidungen und statt dessen eine mihsame

Behandlung der Situation einzelner Beschatftigter.

AulRRerdem tendiert ein Grof3teil der Betriebsrate dazu, sich ausschlief3lich mit
Problemen des eigenen Betriebs zu beschéftigen. Es gibt wenig Neigung,
Uberbetrieblich zu kommunizieren und gar zu handeln. Diese betriebsegoisti-
sche Haltung schrankt den Erfahrungs- und Informationsaustausch zwischen

den Betrieben sowie tUberbetriebliche Antidiskriminierungsinitiativen stark ein.

Auch die Beziehung zwischen Gewerkschaften und Betriebsraten a3t viel zu
winschen Ubrig: Sie entwickeln zu selten gemeinsame Konzepte, hauptamtli-

che Funktionare sind oft nicht in der Lage, Betriebsraten mit fachlichen Infor-

274 Siehe: Kapitel 3, Abschnitt 3.2.5
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mationen und Beratung zu helfen und schlief3lich - wie der 17. Gewerkschafts-
tag der IG Metall feststellt - gestalten viele BR-Mitglieder ihre Aufgaben nicht
aus einem gewerkschaftlichen Selbstverstandnis.””

» Gewerkschaftliche Strukturen sind noch immer viel zu sehr an eine ,taylori-

stisch-fordistische* Produktionsweise angepaft.”"®

Die Grundlage einer ,tayloristisch-fordistischen“ Produktionsweise besteht in
der strikten Trennung zwischen Planung und Kontrolle (,Kopfarbeit®) einerseits
und Ausfihrung (,Handarbeit) andererseits. Die Planung und Kontrolle der
Produktions- und Arbeitsorganisation wird als Domane der Leitung und die
Ausfiihrung der Anweisungen als Aufgabe der Arbeitnehmerinnen betrachtet.
entsprechend sollen sich die Interessenvertretungsorgane hdchstens auf die
Folgen der Arbeitsorganisation - namlich auf Fragen wie Lohnerh6hung, Erhalt
der Arbeitsplatze und Arbeitszeitverkiirzung - beschranken.?’” Dagegen sollen
sie sich aus Entscheidungsprozessen uber die Gestaltung der Produktions- und

Arbeitsorganisation weitgehend heraushalten.

In Ubereinstimmung mit dieser Aufgabenteilung mischten sich deutsche Ge-
werkschaften in ihrer Geschichte nur in wenigen Fallen in ,Angelegenheiten der
Leitung” in einem fordistisch organisierten Betrieb ein. Zu diesen Ausnahme-
fallen gehoren die Auseinandersetzungen um das Mitbestimmungsrecht insbe-
sondere Anfang der 50er Jahre?’®, die Debatte sowie gewerkschaftliche Aktivi-

taten im Rahmen der ,Humanisierung der Arbeit* Ende der 60er bis Mitte der

273 1GM, Protokoll des 17. ordentlichen Gewerkschaftstags, 1992, EntschlieRung 4,
S. 351

276 7u den Grundsatzen der von Frederick W. Taylor (1856-1915) und Henry Ford
(1863-1917) entwickelten Produktionskonzepte siehe: Taylor, 1909 + Taylor, 1977 +
Ford, 1923 + Ford, 1926 + Braverman, 1977 + Berggren, 1991.

27" Sowohl F. W. Taylor als auch H. Ford hatten eine duRerst gewerkschaftsfeindliche
Haltung. Sie hielten Gewerkschaften fur stdrende, Uberflissige Organisationen. Wenn es
nach ihnen gegangen ware, hatten sich Gewerkschaften nicht einmal mit den Folgen der
Jayloristisch-fordistischen* Produktionsweise beschatftigen durfen.

278 7zum Thema Konflikte um das Mitbestimmungsrecht siehe z.B.: Deppe u.a., 1989,
S. 487ff + Ki3ler, 1992 + Schneider, 1989, S. 260ff.
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70er Jahre?”® und die Diskussion um neue Produktionskonzepte (,Lean Pro-

duction) seit Anfang der 90er Jahre.?

Solche gewerkschaftlichen Anstrengungen wurden in der Regel nur mit gering-
fugigem praktischen Erfolg gekrént. Dagegen kdnnen gewerkschaftliche Aktivi-
taten v.a. bezuglich der Lohn- und Arbeitszeitpolitik wesentlich erfolgreichere

Errungenschaften nachweisen.?!

Die den ,tayloristisch-fordistischen* Produktionskonzepten angepal3ten gewerk-
schaftlichen Strukturen sind viel zu schwerféllig und unflexibel, um alltagliche,
verdeckte, zwischenmenschliche, fur ,normal* gehaltene Diskriminierung zu

bekampfen.

Traditionelle gewerkschaftliche Instrumente - v.a. Rahmentarifpolitik und ein
zentralistisch-birokratisches Mitbestimmungsrecht - sind voéllig unzureichend,
um eine basisnahe, an den Beschaftigten orientierte, betriebliche Antidiskrimi-
nierungspolitik durchzufihren. Da sind v.a. alltagliche Aufklarungsarbeit,
Durchsetzungs- und Konfliktfahigkeit auf der informellen Ebene sowie eine kriti-
sche Uberpriifung der betrieblichen Gewerkschaftsstrukturen und -praxen ge-

fragt.

* Funktionarinnen und ,einfache” Mitglieder haben innerhalb der Gewerk-
schaften unterschiedliche Positionen, Sichtweisen, Logik und Kommunikations-
arten. Funktionarlnnen verfiigen - im Gegensatz zu Mitgliedern - tber aktuelle-
re, detaillierte innergewerkschaftliche Informationen, sind in beschluf3fassenden
Organen und kénnen oft die gewerkschaftliche Politik unmittelbar beeinflussen.

Sie handeln Gberwiegend - um mit den Worten von Rainer Zech zu sprechen -

279 7zum Thema ,Humanisierung der Arbeit* siehe z.B.: Trautwein-Kalms / Gerlach,
1980 + Pohler / Peter, 1982 + IGM , 1972 + Peter / Zwingmann, 1982 + Vetter, 1973 +
Vetter, 1974.

280 7um Thema ,Lean Production und zur Position der deutschen Gewerkschaften dazu
siehe z.B.: Womack u.a., 1991 + Ohno, 1993 + Ichiyo, 1992 + Lang Teichmdller, 1988-
1989 + IAT u.a., 1993 + Deubner u.a., 1990 + HBS / IGM, 1992 + IGM-Vorstand,
1/1993 + Javaher-Haghighi, 1994.

2Ly/gl. z.B.: Schneider, 1989, S. 272ff + Kalbitz, 1991, S. 40ff
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.in der Logik des gesellschaftlichen Subsystems Politik*, wahrend Mitglieder als

Berufstatige ,der Logik ihrer Profession“?* folgen.

Hauptamtliche Funktionérinnen betrachten Gewerkschaften in erster Linie als
ihren Arbeit- und Brotgeber, die gewerkschaftliche Existenz ist flr sie ein
Selbstzweck. Mitglieder sehen dagegen in Gewerkschaften Organisationen, die
ihre Interessen innerhalb und aulRerhalb des Betriebes vertreten sollen. Sie be-
trachten Gewerkschaften als ein Instrument, ein Mittel, und gehen in der Regel
kritischer mit ihnen um. Entsprechend gibt es auch unterschiedliche Beschwer-
den und Legitimationsmuster: Wahrend die einen sich Uber wenig Initiative von
unten beklagen und sich oft Uberfordert fihlen®®, fordern die anderen mehr
Mitbestimmungsrecht und Demokratie innerhalb der Gewerkschaften und be-
trachten haufig gewerkschaftliche beschlul3fassende Veranstaltungen als lang-
weilige Angelegenheiten, in denen bereits geféllte Entscheidungen lediglich

offiziell bestétigt werden.

Die gravierenden Unterschiede®® spiegeln sich auch in der Kommunikation
zwischen Funktionarinnen und Mitgliedern wider.?® Die ersteren verinnerlichen
hierarchische Strukturen und Praxen, nehmen die Anregungen der Mitglieder
nicht ausreichend ernst, halten sich fir avantgardistisch und ,einfache” Mitglie-
der fUr uninformierte, mehr oder weniger riickstdndige Menschen, die ,geschult*
und ,mobilisiert* werden mussen. Funktionarinnen reagieren auf Kritik oft aller-
gisch, da sie sich mit der offiziellen Gewerkschaftspolitik und mit der Organisa-

tion als Ganzem identifizieren.

Innergewerkschaftliche Kommunikationsstérungen sind insbesondere bei den
Problematiken hindernd, die den Alltag des Betriebes betreffen und mit zentral
gesteuerten Mal3hahmen nicht gel6st werden; Probleme, deren Losung ein

groBes MaR an Selbstkritik und Uberprifung der bestehenden Praxen erfor-

#27ach, 5/1995, S. 315
283y\/gl. z.B.: Detjen / Steibli, 10/1991, S. 29-30 + Haslinger, 3/1992, S. 37

%84 Dje Unterschiede zwischen Funktionérinnen und Mitgliedern sind so grof3, daf gele-
gentlich von zwei Gewerkschaften gesprochen wird: Funktionars- und Mitgliederge-
werkschatt (vgl. z.B.: Zoll, 6/1991, S. 398).

285 7um Thema Kommunikation der Gewerkschaftsfunktionarlnnen siehe: Arlt, 5/1994
+ Zech, 5/1995 + Zech, 2/1995 + Zoll, 6/1991 + Negt, 5/1993.
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dern. Zu solchen komplexen Problematiken gehort selbstverstandlich eine be-

triebliche Antidiskriminierungspolitik.

Generell verursachen Kommunikationsstorungen Resignation und Mil3trauen
sowohl unter den Mitgliedern als auch unter den Funktionarinnen. Wenn aber
ein Thema - wie Gleichstellung von Migrantinnen - einen niedrigen Stellenwert
fur die ganze Organisation hat, sind Resignation und Mif3trauen unter den Be-

troffenen Funktionarinnen und Mitgliedern besonders grol3.

* Innerhalb der Gewerkschaften setzt sich nur eine kleine Minderheit fur die
Gleichstellung der Migrantinnen ein. Diese Minderheit besteht in der Regel -
wie es viele Funktionare und Mitglieder bestatigen wirden - entweder aus ,Ein-
zelkampfern® im Gewerkschaftsapparat, die keine regelméafigen Kontakte mit
anderen engagierten Funktiondaren haben und nur in ihrem eingeschrankten
Bereich aktiv sind, oder aus organisierten Betriebsraten und Vertrauensperso-
nen, die sehr wenig Uber andere Betriebe informiert sind und keine Utberbetrieb-

lichen Initiativen ergreifen konnen.

Aber auch in den einzelnen Betrieben sehen sich engagierte Gewerkschafte-
rinnen vor grol3e - manchmal unlésbare - Probleme gestellt. Um entscheidende
Schritte insbesondere gegen strukturelle Diskriminierung zu unternehmen, ist

«286

eine ,gewerkschaftliche Infrastruktur im Betrieb notwendig. Diese Infra-

struktur besteht aus Handlungstragern auf vier Ebenen:

alle aktiven und interessierten Gewerkschaftsmitglieder im Betrieb

Vertrauenspersonen einschliel3lich Vertreterinnen von Jugend, Auszubilden-

den und Schwerbehinderten

organisierte Betriebsratsmitglieder

jeweilige Funktionarinnen in der zustandigen Verwaltungsstelle

Um gegen jahrzehntelange, verkrustete, diskriminierende, betriebliche Struktu-
ren, Ausgrenzungsmechanismen und Praxen erfolgreich vorzugehen, ist eine
konstruktive Zusammenarbeit zwischen den Handlungstragern auf allen ge-

nannten Ebenen erforderlich.

286 Kiihne, 1988, S. 167
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Diese Zusammenarbeit und die entsprechenden wechselseitigen Anregungen,
Ermunterungen und Unterstitzungen finden jedoch sehr selten statt. Denn en-
gagierte Migrantinnen sind zwar auf den beiden unteren Ebenen, die der ,ein-
fachen” Mitglieder und die der Vertrauenspersonen, relativ stark vertreten, im
Gewerkschaftsapparat und Betriebsrat sind sie aber absolut unterreprasentiert.
Von daher ist eine zufriedenstellende Zusammenarbeit zwischen den Akteuren
auf allen vier Ebenen sehr problematisch. Dies fuhrt wiederum zu zunehmender
Frustration unter den Migrantinnen auf den unteren Ebenen der Gewerk-

schaftshierarchie.

5.4 Gewerkschaftliche Medien

Ein gutes Beispiel fur den defizitaren, gewerkschaftlichen Informationsflu® be-
zuglich der Lage der Arbeitsmigrantinnen sind gewerkschaftliche Verdoffentli-
chungen. Sie bestehen hauptsachlich aus zwei verschiedenen Arten:

a) Die von den Gewerkschaften und ihren wissenschaftlichen Instituten heraus-
gegebene oder geférderte Literatur, in der entweder die Referate oder Diskus-
sionsbeitrage einer bestimmten Tagung verdffentlicht?®” oder Themen von Wis-
senschaftlern behandelt werden, die oft den Gewerkschaften nahestehen.?®

Diese Literatur beinhaltet teilweise wertvolle Materialien, Informationen und
Analysen, ist jedoch mehr flir Gewerkschaftsfunktionare gedacht. Die Basis
liest in der Regel die Fachzeitschriften und Dokumentationen nicht. Darlber
hinaus ist die von Gewerkschaften nicht geférderte Literatur tber Migrantenpo-
litik und Diskriminierung im Betrieb zum Teil viel informativer und analytisch von

hoherer und kritischerer Qualitéit.289

287\/gl. z.B.: DGB-Bundesvorstand (Hg.), Dez. 1998 + IG Metall, Fachtagung, 23.-
24.Jan.1998

288\/gl.: Diverse Beitrage in gewerkschaftlichen Fachzeitschriften wie: ,Gewerkschaft-
liche Monatshefte” und ,Die Mitbestimmung®.

289 Sjehe z.B.: Kiihne, u.a., 1994 + von Freyberg, 1993
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b) Die von ,einfachen* Mitgliedern h&ufiger gelesenen gewerkschaftlichen Zeit-
schriften: An den Zeitschriften, die im Rahmen der vorliegenden Arbeit durch-
gesehen wurden,?®® sind u.a. folgende Mangel zu erkennen:

— Das Informationsniveau der gewerkschaftlichen Mitgliederzeitschriften ist be-
zuglich der Probleme und Forderungen von Migrantinnen niedrig. Uber kurze
Nachrichten hinaus gibt es selten Beitrage Uber Aspekte der Gleichstellung von
Migrantinnen und Einheimischen. Auch bei diesem Thema, wie bei allen ande-
ren heiklen Themen, existiert eine inoffizielle, klammheimliche Arbeitsteilung
zwischen den gewerkschaftlichen Mitglieder- und Fachzeitschriften: In den er-
steren werden nur selten solche Themen behandelt, weil sie vermeintlich zu
kompliziert - oder in unserem Fall zu heikel und spaltend - seien. In den letzte-
ren dagegen werden fundierte Informationen und Analysen vermittelt.

So tragen einerseits gewerkschaftliche Verotffentlichungen bezuglich der Ar-
beitsmigrantinnen dazu bei, da3 der Informationsvorsprung von Funktionarin-
nen sich noch vergréRert. Andererseits sind sie nicht in der Lage, den von vie-
len Medien geférderten Stammtischargumenten entgegenzuwirken.

— Zwischen 1991-1993, als rechtsextremistische Ausschreitungen zu einem
Hauptthema in der Medienlandschaft wurden, widmeten auch gewerkschaftli-
che Medien den Ausschreitungen mehr Aufmerksamkeit. Ab 1994 verloren
rechtsextremistische Ubergriffe an medialen Attraktivitat, obwohl sie noch im-
mer in einem relativ hohen Ausmaf stattfinden.”*

290 Eolgende Zeitschriften wurden durchgesehen: ,metall* (Zeitschrift der IG Metall):
12.01.1990 - Juli 1999 + ,gp magazin® (Zeitschrift der IG Chemie-Papier-Keramik):

- Juni 1991 - Dez. 1995 (danach wurde ,gp magazin“ eingestellt.) + ,magazin“ (Zeit-
schrift der IG Bergbau, Chemie, Energie): Jan. 1998 - Juni 1999 + ,6tv magazin“ (Zeit-
schrift der Gewerkschaft Offentliche Dienste, Transport und Verkehr): Jan. 1991 - Juni
1999 + ,Die Quelle* (Funktionarzeitschrift des DGB): Jan. 1991 - Dez. 1997 (Danach
wurde ,Die Quelle” eingestellt.) + ,Der Grundstein® Zeitschrift der IG Bauen-Agrar-
Umwelt): Jan. 1991 - Juli 1999

2911996 etwa wurden nach Angaben des Bundesministeriums des Inneren 11 versuchte
Totungsdelikte, 307 Falle von Kdrperverletzungen, 27 Félle von Brandanschlagen und
-stiftungen sowie 1.887 weitere fremdenfeindliche Straftaten begangen (Die Auslander-
beauftragte, Marz 1997, S. 52). Die Zahl der tatsachlichen fremdenfeindlichen Straftaten
durfte wesentlich héher sein, da viele Betroffene die Ubergriffe nicht anzeigen, weshalb
zahlreiche Falle unregistriert bleiben. Zum Thema Gewaltanwendung an den Schulen
siehe z.B.: Farin, 10/1998.

Zum Thema rechtextremistische Gewaltanwendung an den Schulen siehe z.B.: Farin,
10/1998.
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Auch in den gewerkschaftlichen Mitgliederzeitschriften wird insbesondere seit
Anfang 1995 noch seltener tiber solche Ubergriffe berichtet. Mit anderen Wor-
ten: Gewerkschaftliche Massenmedien folgen dem gleichen Berichterstat-
tungsmuster wie die Ublichen Medien. Sie bieten keine Alternativberichterstat-
tung, soweit es sich um die Themenauswahl handelt.

— Waren 1991-1993 haufig Berichte tUber rechtsextremistische Ausschreitungen
und die Aktivitaten gegen sie zu lesen, kamen alltagliche Diskriminierungen und
Auslénderfeindlichkeit - in diesem Zeitraum und dartber hinaus - in den Mit-
gliederzeitschriften zu kurz. Auslanderfeindlichkeit wurde dadurch mit spekta-
kularen Fallen gleichgesetzt. Der Blick auf ,ganz normale“, latente Fremden-
feindlichkeit wurde auch in den gewerkschaftlichen Medien verstellt.

Gewerkschaften versdumten es, das grof3e Potential gegen Ausschreitungen in
dem genannten Zeitraum dazu zu nutzen, um auf die eigentliche soziale Pro-
blematik aufmerksam zu machen: Auslanderfeindliche Ubergriffe basieren auf
alltaglichen, weitgehend akzeptierten, diskriminierenden Haltungen, Wahrneh-

mungen, BewulRtseinsformen und Praxen.?%

Entsprechend gab es kaum Be-
richte Uber diskriminierende Strukturen, Vorurteile und Praxen in den Betrieben.
Auch in den danach folgenden Jahren blieben aufklarende Artikel Uber Diskri-

minierung am Arbeitsplatz seltene Ausnahmen.***

— In den wenigen Artikeln und Berichten Uber Auslanderfeindlichkeit werden
ihre Ursachen hauptsachlich auf allgemeine, soziale Probleme wie Arbeitslo-
sigkeit, soziale Not und Perspektiviosigkeit der Jugendlichen reduziert. Kultu-
relle, sozialpsychologische, und psychoanalytische Aspekte werden auf3er Acht

294

gelassen.”™ Selbst im sozialen Bereich werden die Beitrdge von einem Argu-

mentationsmuster gepragt, das nicht die Menschenrechte in den Vordergrund

292\/gl.: Briiggemann / Riehle, 1998, S. 46-47

293 7u solchen Ausnahmen gehéren: Das Interview mit Mahmoud Tahmaz, einem Ju-
gendvertreter, in ,metall“, 2/1996, S. 27 + Gesterkamp, in: ,Die Quelle®, Juni 1995,
S.21

294 Generell vernachlassigen die Gewerkschaften in ihrer antirassistischen Politik kultu-
relle und psychoanalytische Ursachen des Rassismus und der Auslanderfeindlichkeit.
Dies tragt zur Vernachlassigung der Aufklarungsarbeit und der alltaglichen Auseinan-
dersetzungen um fremdenfeindliche Vorurteile sowie um kulturelle Werte bei.

Fur eine Analyse, die die politischen, sozialen, kulturellen und psychoanalytischen Ur-
sachen der Fremdenfeindlichkeit berticksichtigt, siche: Kursat-Ahlers, 1992.
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stellt, sondern die Nutzlichkeit der ,Auslander fir unsere Wirtschaft. Der letzte
Aspekt wird in Abschnitt 5.6 behandelt.

— Die Betroffenen selbst mit ihren Ansichten, Empfindungen, alltdglichen Erfah-
rungen und Biographien kommen, abgesehen von wenigen Interviews und Arti-
keln, kaum zu Wort. In den Mitgliederzeitschriften wird in der Regel - wenn
Uberhaupt - Gber, nicht von Migrantinnen geschrieben. Das Thema wird aus der
Sicht der Einheimischen betrachtet. Im Mittelpunkt des Interesses stehen Fra-
gen wie: Wie ,wir* mit ,Auslandern* umzugehen haben? Oder wie nutzbar sie
fur ,unsere* Wirtschaft und Gesellschaft waren und sind? Nach der Sichtweise
und den Empfindungen der Migrantinnen wird im Regelfall nicht gefragt.

5.5 Gewerkschaftliche Bildungsarbeit

Interkulturelle Veranstaltungen sind seit Jahren ein Bestandteil der gewerk-
schaftlichen Bildungsarbeit. Es gibt sowohl auf der Bundesebene als auch auf
der regionalen Ebene gewerkschaftliche Seminare und Tagungen zu den The-
men, die speziell die Migrantinnen betreffen. Auch die Qualitat der Veranstal-
tungen und des Bildungsmaterials verbesserte sich im Laufe der Zeit, so dal3
mittlerweile einen groReren Raum fur selbstandiges Denken und Diskutieren

gewdhrleistet ist.?*°

Allerdings erreichen gewerkschaftliche Bildungsveranstaltungen nur einen
Bruchteil der Beschaftigten. Die Anzahl der Teilnehmerinnen an den relativ
schlecht besuchten Seminaren und Tagungen Uber Migrationsprobleme ist so
gering, dafl es auf der gesellschaftlichen Ebene kaum Verdnderungen der
Denkweise der Beschaftigten zu erwarten sind. Beispielsweise nahmen 1998
ganze 111 Personen an insgesamt 6 Seminaren teil, die von der internationalen
Abteilung des DGB-Vorstands auf der Bundesebene organisiert wurden. Von
diesen Seminaren hatte nur ein einziges die Gleichbehandlung im Betrieb zum

Thema. Daran beteiligten sich 16 Personen. Selbst dieses Seminar war auf den

295 Ein positives Beispiel ist das zentral erstellte Bildungsmaterial fiir das DGB-
Schwerpunktthema 1992-93 mit dem Titel ,Einwanderungsland Deutschland: Fremd im
eigenen Land?“. Das Material besteht aus einem Leseheft und flnf Arbeitsheften. Die
Arbeitshefte sind so verfal3t, dal3 sie einen Prozel3 der offenen Meinungsbildung und der
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Bereich des Arbeitsrechts beschrankt, die latente Diskriminierung auf der in-

formellen Ebene stand auch dort nicht im Mittelpunkt (Tabelle 16).

Lfd. Titel der Seminare / Datum TN

Nummer

1. LAuslénderpolitik*: 15.02. - 20.02.1998, Berlin 26

2. LArbeitsmarkt - politische und rechtliche Bedingungen*: 13
03.04.1998, Saalfeld

3. .Migranten in der Kranken- und Pflegeversicherung": 16
19.04. - 24.04.1998, Berlin

4. .Migranten in der Rentenversicherung“: 03.05. - 08.05.1998, Saalfeld 20

5. LArbeitsrecht - Gleichbehandlung im Betrieb": 14.06. - 19.06.1998, Saalfeld 16

6. ,Sozialpolitische Grundlagen”; 27.09. - 02.10.1998, Berlin 20
Gesamtzahl der Teilnehmerinnen 111

Tabelle 16: Bildungsseminare der internationalen Abteilung des DGB-
Bundesvorstands 1998%%°

Von den 111 Teilnehmerinnen waren 30 deutscher, 28 tirkischer, 20 italieni-
scher, 9 griechischer und 8 jugoslawischer Staatsangehdrigkeit. Frauen mach-
ten mit 12 Personen (10,8 %) eine kleine Minderheit der Teilnehmerinnen aus.
Auch die Jugendlichen waren in den gewerkschaftlichen Seminaren unterre-

prasentiert: Nur 10 Personen (9 %) waren zwischen 19 und 30 Jahre alt.?®’

5.6 Gewerkschaftliche Sichtweise und Argumentation

In diesem Abschnitt werden einige miteinander verkntipfte Aspekte behandelt,
die mit der gewerkschaftlichen Sicht- und Argumentationsweise zusammen-

hangen:

* Eine elementare Voraussetzung fur betriebliche Antidiskriminierungspolitik
besteht in der realitditsnahen Vorstellung der Diskriminierung am Arbeitsplatz in
all ihren umfangreichen Formen, die im 3. und 4. Kapitel dieser Arbeit be-

schrieben bzw. analysiert wurden. Dem grof3ten Teil der Gewerkschaftsmitglie-

- kritischen Diskussion einleiten konnen. Sie sollen - wie es in der Einleitung des Le-
sehefts angemerkt - nicht schulen, sondern Denkanstésse geben.

298 Quelle: DGB-Bundesvorstand, Referat Migration, Integration und Antidiskriminie-
rung in der internationalen Abteilung
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der fehlt jedoch diese Voraussetzung. Unter den Gewerkschaften sind 3 Posi-
tionen bezuglich der Diskriminierungen gegen Arbeitsmigrantinnen zu unter-

scheiden:

1) Noch immer betrachten viele Gewerkschafterinnen die Betriebe als diskrimi-
nierungsfreie Zonen. Manche von ihnen prangen zwar Auslanderfeindlichkeit
und Diskriminierung in anderen Gesellschaftsbereichen wie Wohnungswesen,
Bildung und Politik an, sind aber dennoch der Ansicht, daf} ,in Betrieben alle
gleich behandelt werden®. So behauptete der damalige Leiter der ,Abteilung
Auslandische Arbeitnehmer” beim DGB-Vorstand, H. Richter, bereits 1981, daf}
,<die Integration der auslandischen Arbeitnehmer in die Betriebe und die deut-

schen Belegschaften weitgehend gelungen ist*.**®

Diese Position ist mittlerweile so unhaltbar, dal? sie in den gewerkschaftlichen
Medien kaum vertreten wird. Dies ist v.a. auf das Engagement und die Aufkla-
rungsarbeit vieler auslandischer Gewerkschaftsmitglieder und ihnen naheste-
hender deutscher Wissenschatftler zuriickzufiihren. Nichtsdestoweniger existiert
die genannte Position als ein grol3es Hindernis in der gewerkschaftlichen Praxis
fort. Dadurch werden Benachteiligungen der Arbeitsmigrantinnen nicht einmal
anerkannt. In diesem Zusammenhang nennen N. Rathzel und U. Sarica ein

interessantes Beispiel:

.Wir haben die Bliros von sechs Einzelgewerkschaften in Hamburg be-
sucht. Auf unsere Bitte, ob sie uns bei einer Untersuchung zur Situation
der ‘ausldndischen Arbeitnehmer’ in Hamburg unterstiitzen kénnten, rea-
gierten alle zundchst mit Unverstdndnis. Sie konnten sich nicht vorstellen,
was es da fir eine besondere Situation geben sollte, da doch alle die glei-
chen Loéhne bekdamen und die gleichen Arbeiten machten. Erst durch un-
sere Fragen zu Recherchen angeregt, wurden einige der Funktiondre und
Betriebsréte darauf aufmerksam, dal3 zum Beispiel in ihrem Bereich signi-
fikant mehr eingewanderte Beschéftigte in ungeschltzten Arbeitsverhélt-

nissen und mit Teilzeitvertrdgen beschéftigt waren.“**

297 abda.
298 7itiert nach: Hoffmann / Even, 1985, S. 22
29 Rathzel / Sarica, 1994, S. 64
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Solange die Diskriminierungen gegen Arbeitsmigranten nicht wahrgenommen
werden, ist es allzuverstandlich, dal’ eine gewerkschaftliche, betriebliche Anti-

diskriminierungspolitik kaum durchsetzbar ist.

2) Die zweite Position besteht in einer inkonsequenten und engstirnigen Hal-
tung zur Diskriminierung. Die Diskriminierungsformen werden isoliert, mehr

30 Uber die Diskriminierung unter

oder weniger als Einzelfdlle, betrachtet.
gleichrangigen Kolleginnen sowie innerhalb der Interessenvertretungsorgane
wird besonders geschwiegen. Dadurch entsteht ein verzerrtes, unvollstandiges
Bild von Diskriminierung und Auslénderfeindlichkeit im Betrieb, und das verhin-
dert eine umfassende Antidiskriminierungspolitik auf den formellen sowie in-

formellen Ebenen.

3) Befiirworter der dritten Position haben eine umfangreiche Definition von Dis-
kriminierung, die alle Handlungen und Unterlassungen umfal3t, die Personen
anderer Herkunft, Hautfarbe, Geschlecht oder Religion veréchtlich machen,
herabwtrdigen oder ungleich behandeln. Entsprechend haben sie eine klare
Vorstellung von zahlreichen offenen oder verdeckten Diskriminierungsfor-

301

men.”" Sie sind besser in der Lage, die zermirbende Auswirkung der Diskrimi-

nierung und Auslanderfeindlichkeit auf Arbeitsmigranten zu begreifen.

Nur eine kleine Minderheit unter den deutschen Gewerkschafterinnen vertritt
die dritte Position. Die Situation mufd sich &ndern, soll eine betriebliche Antidis-

kriminierungspolitik eine Chance bekommen.

In Kapitel 4, Abschnitt 4.2 wurde auf enge Spielraume fir die Aufklarungsarbeit
im Betrieb hingewiesen. Migrantinnen sind aber fur die Bekdmpfung der struk-
turellen, fur normal gehaltenen Diskriminierungen und Praxen auf eine Aufkla-

rungsarbeit angewiesen. Eine betriebliche Antidiskriminierungsarbeit soll auf

30050 beschrankt Dieter Schulte, Vorsitzender des DGB, Benachteiligungsformen von
Arbeitsmigrantinnen auf folgende Falle: Migranten seien in fihrenden Positionen unter-
reprasentiert. Es gebe in den Personalabteilungen Vorbehalte bei der Einstellung z.B.
von Muslimen im Dienstleistungsbereich. Und ausléandische Arbeitnehmerinnen seien
von Rationalisierungsmafinahmen tberproportional betroffen (DGB-Bundesvorstand,
Dez. 1998, S. 5).
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die Solidaritat von méglichst vielen Einheimischen bauen. Auch die Interessen-
vertretungsorgane sollten ihre alltaglichen Praxen und Forderungen aus der
Sicht von betrieblichen Aufklarungsmoglichkeiten dberprifen. In diesem Zu-

sammenhang sind zwei Beispiele zu nennen:

a) Die deutsche offentliche Diskussion um Rassismus und Auslanderfeindlich-
keit leidet - nicht zuletzt der deutschen Geschichte wegen - unter einer unzu-
lassigen Polarisierung. Einerseits wird Rassismus mit offenen fremdenfeindli-
chen AuRerungen oder Attaken gleichgesetzt und somit der gesellschaftlich
noch gefahrlichere, weil ausbreitete, alltdgliche Rassismus aul3er Acht gelas-

sen.

Andererseits gibt es in der deutschen antifaschistischen Tradition die Tendenz,
jede Kritik an Migrantinnen mit Auslanderfeindlichkeit und letztendlich Rassis-

mus gleichzusetzen.

Ein inflationdrer Gebrauch des Rassismusbegriffes erschwert somit jegliche
Diskussion. Wenn deutsche Beschéftigte ihr Unbehagen nicht auf3ern und fur
jeden Einwand als Rassist gebrandmarkt werden, bleibt kein Spielraum fir be-
triebliche Aufklarungsarbeit. Deshalb sollten die Gewerkschaften mit ihrer Be-
triebspolitik dazu beitragen, durch einen ausgewogenen Umgang mit dem
Thema eine moglichst geeignete Atmosphéare fir die Aufklarungsarbeit herzu-

stellen.

b) Disziplinarische und arbeitsrechtliche Mal3hahmen gegen auslénderfeindli-
che Aktivitaten im Betrieb schrecken zwar potentielle Gewalttater ab, sie er-
schweren aber eine betriebliche Aufklarungsarbeit. Die fristlose Kindigung von
Beschaftigten mit rechtsextremistischer Gesinnung kann vielleicht zum Erhalt
der ,Ruhe im Betrieb* beitragen, sie bietet jedoch in einem Uberbetrieblichen
Mafl3stab keine Losung. Im Gegenteil: Der Entlassene wird sich als Arbeitsloser

noch offener gegen Fremde &ul3ern.

Gewerkschaften und Betriebsrate sollten also Uber Disziplinarmallnahmen sehr

behutsam und von Fall zu Fall entscheiden.

301 Ein Beispiel fiir die dritte Position ist die von der internationalen Abteilung des DGB
verfal3te Broschire unter dem Titel: ,Migrationspolitische Handreichungen: Diskrimi-
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* Ein Indiz fir den niedrigen Stellenwert einer Migrantenpolitik fir die Gewerk-
schaften liegt darin, da’ die spezifischen Probleme verschiedener Schichten
und Gruppierungen unter den Migrantinnen nicht ausreichend berucksichtigt
werden. Die offizielle Gewerkschaftspolitik betrachtet ,auslandische Mitblurger”
weitgehend als eine homogene Gruppe. Deshalb werden selten konkrete For-
derungen und Bedurfnisse von einzelnen Gruppierungen unter den Einwande-
rern (Jugendliche, Frauen, Arbeitslose, éltere Arbeithehmerinnen, Rentnerin-
nen und Angehdrige der Nicht-EU Staaten) behandelt, geschweige denn ent-

sprechende Konzepte erarbeitet.**?

» Gewerkschaften leisteten im Laufe ihrer Geschichte immer wieder ihren Bei-
trag, der marktwirtschaftlich gepragten Konkurrenzlogik eine soziale, solidari-
sche Logik gegeniberzustellen. Dies leitet sich von der Funktion der Gewerk-
schaften ab, Konkurrenz unter Arbeitnehmerinnen zu verringern. Soziale Logik
und Argumentation sind also fur die gewerkschaftliche Interessenvertretung

unverzichtbar.

DartUber hinaus ist das Festhalten an sozialer Logik von grof3er Bedeutung, um
zu dem puren, neoliberalen Kapitalismus sozialvertragliche Alternativen zu ent-
wickeln. Gewerkschaften geben jedoch in verschiedenen sozio-6konomischen
Angelegenheiten zunehmend eine solidarische, soziale Argumentationsweise

auf und verinnerlichen das Konkurrenzdenken.>

Die Vernachlassigung einer sozialen, auf Menschenrechten beruhenden Argu-

mentationsweise ist auch in der gewerkschaftlichen Auslanderpolitik zu beob-

nierung am Arbeitsplatz - aktiv werden fur Gleichbehandlung®.

392 Dieses 0.g. Defizit tragt beispielsweise dazu bei, daR auslandische Frauen innerhalb
der Gewerkschaften benachteiligt werden. So rAumt der DGB-Geschaftsbericht 1990-
1993 ein, dal3 auslandische Betriebsratinnen und Vertrauensfrauen unterreprasentiert
sind, und Migrantinnen auch bei Seminaren, Schulungen und anderen Veranstaltungen
im gewerkschaftlichen Bereich unterproportional vertreten sind (DGB-Geschaftsbericht,
1990-1993, S. 285). Vgl. auch: Toksoz, 1991, S. 52ff.

303 Gute Beispiele dafiir sind die Standort-Debatte und die Diskussion um die Konkur-
renzfahigkeit der deutschen Wirtschaft im globalen Zeitalter. Hier tendieren die Ge-
werkschaften auf der Basis der Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft zu ar-
gumentieren und sich nur darauf zu beschranken, die Vorteile des Standorts Deutsch-
lands (qualifizierte Arbeitskrafte, Infrastruktur usw.) zu betonen, und zu zeigen, daf3 der
Standort Deutschlands nicht in Gefahr ist.
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achten. Dies wird im Folgenden am Beispiel eines in der gewerkschaftlichen

Literatur Gblichen Argumentationsmusters verdeutlicht.

Ein Grof3teil der gewerkschaftlichen Argumente ,zugunsten“ von Migrantinnen
besteht darin, ihre Nutzlichkeit fir die deutsche Wirtschaft und Gesellschaft

unter Beweis zu stellen. Es heil3t u.a.:

— Auslander nehmen ,uns* keine Arbeitsplatze weg, sondern tbernehmen oft
schlechtere Arbeitsplatze, die von Deutschen nicht besetzt werden.
- LAuslandische Arbeitsmarktneulinge werden nur an solche Arbeitsplatze

vermittelt, die nicht mit deutschen Arbeitnehmern besetzt werden kénnen.*3%

- ,Ohne auslandische Mitbiirger ginge es unserer Wirtschaft schlechter.“*%

- LAuslander nehmen den Deutschen nichts vom Kuchen weg, sondern bak-
ken ihn fleiRig mit.3%°

- ,Ohne Auslander wirden auch heute ganze Wirtschaftszweige zusammen-

brechen, Stadte und Dérfer im Abfall ersticken. >’

Zweifelsohne steht hinter den 0.g. Argumenten eine gute Absicht, bestimmte
Vorurteile gegen Migrantinnen abzubauen. Ebenso ist anzumerken, dal3 solche
leicht verstandlichen, statistisch belegbaren Argumente eine groRe Uberzeu-
gungskraft besitzen. Trotzdem sind diese oder &hnliche Argumente hochst pro-
blematisch und aus der Sicht einer Gleichstellungspolitik nicht vertretbar. Sie

tragen dazu bei, die Migrantinnen in zwei Kategorien zu spalten:

a) Nitzliche Arbeitnehmerinnen oder Unternehmer, die fir ,uns“ Arbeitsplatze
schaffen;

b) Nutzlose Arbeitslose, Asylsuchende und Arbeitsunfahige.

Menschen werden somit v.a. nach ihrer wirtschaftlichen Nutzbarkeit bewertet.
Im Umkehrschlul? kann es dann heil3en: Diejenigen, die ,unsere” Arbeitsplatze
wegnehmen, ,unserer® Wirtschaft nicht nitzlich sind, missen ,unser‘ Land

verlassen.

304 gp magazin, Feb. 1992, S. 24

391G Metall, Jan. 1998, S. 10

306 \/esco, Die Mitbestimmung, 8/1992, S. 60
307 Wiemers, gp magazin, Marz 1993, S. 12
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Daruiber hinaus liegt es auf der Hand, daf? solche Argumente in einer von Mas-
senarbeitslosigkeit und steigendem Konkurrenzkampf gezeichneten Zeit noch
problematischer sind. Nehmen die Gewerkschaften ihre Beschluf3lage ernst,
sollten sie auf solche menschenspaltenden, schadlichen Argumente verzich-

ten.’%

5.7 Das Verhaltnis zwischen Gewerkschaften und Arbeitsmigrantinnen

Das Verhéltnis zwischen Arbeitsmigrantinnen und Gewerkschaften ist in den

letzten Jahrzehnten von Spannungen und Veranderungen gekennzeichnet.

Von der Anwerbung der ersten auslandischen Arbeitnehmer bis Ende der 60er
Jahre sahen sowohl die Gewerkschaften als auch die Migranten selbst ihren
Aufenthalt in der BRD als provisorisch. Der Organisationsgrad der ,Gastarbei-
ter* war niedrig. In ihren Augen gehorten die Gewerkschaften zu den Institutio-
nen des Aufnahmelandes. Das Ziel der tiberwiegenden Mehrheit von Arbeits-
migrantinnen war nach ein paar Jahren in ihre Heimat zurlckzukehren. Sie
konnten noch kein grol3es Engagement flir Gewerkschaftsarbeit entwickeln.
Dementsprechend traten sie flr eine Interessenvertretung der auslandischen

Beschaftigten seitens der Gewerkschaften nicht ein.

In den 70er Jahren hat sich dieses Verhaltnis verandert. Gewerkschaften und
Migranten selbst begannen, ihren Aufenthalt als etwas Dauerhaftes anzusehen.
Einwanderer und ihre Familien mischten sich allm&hlich in allen Lebensberei-
chen ein. Auch im Betrieb engagierten sie sich verstarkt fir die Verbesserung

der Arbeitsbedingungen. Folgerichtig erhdhte sich ihr Organisationsgrad. Be-

308 Mit den genannten Argumenten begeben sich die Gewerkschaften auf das Argumen-
tationsniveau der ehemaligen konservativ-liberalen Regierung sowie vieler Unterneh-
mer. Beispielsweise argumentierte der damalige Bundeskanzler Helmut Kohl auf dem
15. ordentlichen Bundeskongrel3 des DGB im Juni 1994: ,Unsere auslandischen Mit-
birger [...] hatten einen groR3en Anteil an der Aufbauleistung unseres Landes. Ohne
auslandische Arbeitnehmer gerieten heute ganze Branchen unserer Wirtschaft aus dem
Tritt [...]" (DGB, Referat Migration, Okt. 1995, S. 61). Der damalige Bundesarbeitsmi-
nister Norbert Blim sagte im Oktober 1991: ,Ohne auslandische Arbeitnehmer ware
Deutschland armer.“ (Frankfurter Rundschau, 30.10.1991). Ahnliche Aussagen machten
viele Unternehmer und Top-Manager (Siehe z.B.: Baum, 1995, S. 58-59 + Dérre, 1995,
S. 7).
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reits 1971 war immerhin ein Finftel der damals ca. 2,6 Millionen ausldndischen

Arbeitnehmerlnnen Mitglied der Gewerkschaften.3%

In den folgenden Jahren stieg der Organisationsgrad der Migrantinnen konti-
nuierlich. Sie nahmen - wie im ersten Kapitel erwahnt - sehr aktiv an Streiks
und Arbeitskampfen der 70er und 80er Jahre teil. Viele von ihnen traten selbst-
bewul3ter und vehementer fir ihre Gleichstellung innerhalb und aufRerhalb der
Gewerkschaften ein. Gleichzeitig verbanden sie mit der Gewerkschaftsarbeit
sehr hohe Erwartungen und waren mit der gewerkschaftlichen Betriebsarbeit
nicht zufrieden. Sie hatten Uberwiegend das Gefluhl, dal3 Gewerkschaften trotz
des grol3en Engagements seitens der Arbeitsmigranten immer noch die Inter-
essen der Einheimischen bevorzugten und zuwenig gegen Diskriminierung und
Benachteiligung unternahmen. Dies spiegelt sich in der von Friedrich-Ebert-

Stiftung gefuhrten Représentativuntersuchung im Jahre 1985 wieder:

Lediglich etwa 35 % aller befragten auslandischen Arbeitnehmerlnnen waren
der Meinung, dal} deutsche Gewerkschaften ihre Interessen ausreichend ver-
traten. Etwa ein Drittel - je nach Nationalitat der Befragten unterschiedlich - war
mit der Interessenvertretung nicht zufrieden und nahezu ein Drittel der Befrag-

ten erklarte, hierzu keine Meinung zu haben.?*

Interessanterweise waren die befragten auslandischen Frauen mit der gewerk-
schaftlichen Interessenvertretung noch unzufriedener. So gaben lediglich
21,1% der befragten Turkinnen, 27,4 % der Jugoslawinnen, 29,9 % der Italie-
nerinnen und 18,1 % der griechischen Frauen an, dalR Gewerkschaften ihre

Interessen ausreichend vertraten.3!*

Von Anfang der 80er bis etwa Mitte der 90er Jahre verbesserte sich das Ver-
haltnis von auslandischen Arbeitnehmerinnen und Gewerkschaften. Die Ver-
drangungspolitik der konservativ-liberalen Koalition stiel auf dem Widerstand
der Gewerkschaften. Sie befreiten sich von der staatlichen Auslanderpolitik und
entwickelten zunehmend ihre eigenen, starker als friher menschenrechtliche

Aspekte berucksichtigenden Positionen. Arbeitsmigrantinnen fanden zuneh-

399 Kiihne u.a., 1988, S. 14
319 Siehe Anhang, Tabelle 7



Kapitel 5: Gewerkschaftliche Migrantenpolitik 184

mend in den Gewerkschaften ihre wichtigsten Verbiindeten in einer sonst mehr
oder weniger feindseligen Umgebung. Dies kann das Ergebnis einer Repra-

sentativumfrage im Jahre 1995 belegen:

Ca. 70 % der befragten Arbeitsmigrantinnen waren der Meinung, daf3 die Ge-
werkschaften die Interessen der auslandischen Arbeitnehmer in ausreichen-
dem Mal3e vertraten, dies zeigt im Vergleich zu 1985 eine Steigerung um rund
35 Prozentpunkte. Etwa 20 % hatte zu dieser Frage keine klare Meinung. Aller-
dings zeigten sich auch bei dieser Befragung etwa 10 % der auslandischen Ar-
beitnehmerinnen mit der gewerkschaftlichen Interessenvertretung bezuglich der

Arbeitsmigrantinnen unzufrieden.??

In der zweiten Halfte der 90er Jahre hingegen sind deutliche Zeichen fir eine
negative Entwicklung zu beobachten. Diverse Berichte - sowie meine eigenen
Gesprache mit auslandischen Beschaftigten, Betriebsraten und Gewerkschaf-
ten - weisen auf eine Verschlechterung des betrieblichen Klimas im allgemei-
nen und ein wachsendes Mi3trauen der Arbeitsmigrantinnen den Gewerk-
schaften gegeniiber im besonderen hin. Beispielsweise ist Nihat Ozturk, IGM-
Sekretar, der Meinung, dal3 sich die ,Entfremdung zwischen Gewerkschaften
und ihren ‘auslandischen’ Mitgliedern erheblich vergréfl3ert" hat.*!® Dafiir macht

er u.a. folgende Vorgéange in den Betrieben und Gewerkschaften verantwortlich:

— Gezielte Verdrangung von Arbeitsmigranten aus den Betrieben durch Mas-
senentlassungen und sonstige Umstrukturierungen; diesbezlglich zeichnen
sich die betrieblichen Interessenvertretungen weniger durch Widerstand gegen
diskriminierende Kriterien als durch Hinnahme oder sogar aktive Unterstiitzung

aus.

— Beim Streit um die Vorruhestandsregelung nahmen viele Betriebsrate und
Arbeitsdirektoren gegen sozialvertragliche betriebliche Kiindigungen Stellung

und begriindeten dies wie folgt: Bei betriebsbedingten Kindigungen ,werden

311 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialrodnung, 1996, S. 105
312 Siehe Anhang, Tabelle 7
313 Oztuirk, 1998, S. 95
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die Turken in Arbeit bleiben, und die Deutschen miussen gehen, weil sie keine

Kinder haben*.3**

- Die Auflosung der Abteilung Auslandische Arbeitnehmer beim DGB-
Bundesvorstand im Jahre 1994.

- Die Diskussion um die Abschaffung des ,Personengruppenstatus” der auslan-

dischen Arbeitnehmer in der IG Metall.3*®

Solche Vorgénge tragen dazu bei, daf3 viele Arbeitsmigrantinnen sich von den
Gewerkschaften alleingelassen fuhlen. Engagierte Betriebsrate und Vertrauen-
spersonen verfallen nicht selten in Resignation, weil ihre Bemihungen oft er-
folglos bleiben, weil sie von den Interessenvertretungsorganen wenig bis keine

Unterstitzung erhalten.

5.8 Die Kluft zwischen der gewerkschaftlichen BeschluR3lage und der be-

trieblichen Gewerkschaftspolitik

Mit der bisherigen Analyse kann eine Kluft zwischen den gewerkschaftlichen
Grundpositionen und der offiziellen Einwanderungspolitik einerseits und der
gewerkschatftlichen Politik in der Praxis andererseits festgestellt werden. Ziehen
wir die betriebliche Realitdt mit allen ihren im 3. Kapitel beschriebenen Be-
nachteiligungen fur Arbeitsmigrantinnen in Betracht, begreifen wir das erhebli-

che Ausmalf} des Problems.

Eine betriebliche Antidiskriminierungspolitik seitens der Gewerkschaften findet
nicht statt. Initiativen in einzelnen Betrieben sind personenbezogen, die Inter-
essenvertretungsorgane als Ganzes stehen nicht dahinter. Und Schlief3lich
verweigern sich Gewerkschaften systematisch, ihre Beschlisse zu konkretisie-
ren und in die Praxis umzusetzen. Der letzte Punkt soll anhand eines hochin-

teressanten Beispiels verdeutlicht werden:

Der 14. ordentliche Gewerkschaftstag der IG Metall verabschiedete im Jahre
1983 die EntschlieBung Nr. 25, in der u.a. folgende Forderungen an die Ge-

werkschaft selbst gestellt wurde:

314 Zitiert nach: Suiddeutsche Zeitung vom 21.04.1997
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,- Die auslédndischen Arbeitnehmer stérker in die Arbeit der IG Metall ein-
beziehen,

- die Aktivitdten der Arbeitskreise auslédndischer Arbeitnehmer auf allen
Ebenen der Organisation intensivieren,

- die Vertretung der ausldndischen Kolleginnen und Kollegen in der ge-
samten Organisation und in allen beschlul3sfassenden Gremien stérken,

- durch verstérkte Mitgliederversammlungen und offentliche Veranstaltun-
gen die Zusammenarbeit der deutschen und der auslandischen Bevilke-
rung in den Stadftteilen férdern,

- die ausléandischen Kolleginnen und Kollegen sowie ihre Familienangeho-
rigen in die gewerkschaftliche Kulturarbeit einbeziehen,

- die besonderen Probleme der ausldndischen Kolleginnen und Kollegen
sowie ihre gesellschaftlichen Ursachen in der gewerkschaftlichen Bil-
dungsarbeit verstérkt behandeln,

- das Thema ‘Auslénderfeindlichkeit’ und deren Ursachen in die Seminar-

konzepte einbauen.**°

Der Gewerkschaftstag forderte den Vorstand und alle Funktionare der IG Metall
auf, die o.g. Forderungen ,mit Nachdruck in der Organisation auf allen Ebenen

umzusetzen und gegentiiber den politisch Verantwortlichen zu vertreten®.®*’

Die genannten Forderungen wurden auch in der EntschlielBung Nr. 25 des 15.
ordentlichen Gewerkschaftstags im Jahre 1986 beinahe wortwortlich gestellt.>*®
3 Jahre spater, 1989, befanden sich die gleichen Forderungen - wenn auch mit
geringfugigen Verdnderungen in der Formulierung - in der EntschlieRung Nr. 19

des 16. ordentlichen Gewerkschaftstags.319

Solange diese Forderungen an die Organisation unverbindlich blieben, wurden
sie auf den Gewerkschaftstagen problemlos verabschiedet. 1989 stellte aber

der Auslanderausschul® beim IGM-Vorstand einen Antrag auf ein ,Auslander-

315 Oztuirk, 1998, S. 95-96

3181GM, Protokoll des 14. ordentlichen Gewerkschaftstages, 1983, S. 155

317 ebda.

318 |GM, Protokoll des 15. ordentlichen Gewerkschaftstages, Bd. II, S. 163
3191GM , Protokoll des 16. ordentlichen Gewerkschaftstages, 1989, Bd. II, S. 417



Kapitel 5: Gewerkschaftliche Migrantenpolitik 187

forderprogramm® zur Umsetzung der Positionen aus den Entschlie3Bungen 25,

25 und 19 der drei genannten Gewerkschaftstage.

Der Antrag stellte fest, daf3 bis zu der Zeit ,in der Frage der Einbeziehung der
auslandischen Kolleginnen und Kollegen in ehrenamtliche Funktionen in den
beschlu3fassenden Gremien der Organisation kaum oder auf3erst bescheidene
Erfolge erzielt* wurden und kam zur Schluf3folgerung: ,Nach allen bisherigen
Erfahrungen haben Appelle es nicht vermocht, eine bessere Beteiligung zu er-

mtiglichen.“320

Der Antrag betonte die Erstellung eines ,Auslanderférderprogramms®, um in
absehbarer Zeit konkrete Mallnahmen fir eine ,bessere Vertretung unserer
auslandischen Kolleginnen und Kollegen in allen beschluf3fassenden Gremien

«321

und auf allen Ebenen unserer Organisation“™" einzuleiten.

Die Antragsberatungskommission (ABK) empfahl, den Antrag (Nr. 703) als
Material an den Vorstand anzunehmen. Es folgten leidenschaftliche Redebei-
trage auf dem Gewerkschaftstag. 5 auslandische und 3 deutsche Delegierte
sprachen gegen die Empfehlung der ABK und fir die Annahme des Antrags.
Ghouti Momoune meinte zu Recht, dal3 eine ,Annahme als Material an den
Vorstand“ ein niedrigeres politisches Gewicht hat. Aul3erdem wies er darauf
hin, dal3 der Antragsteller (Auslanderausschul3) selbst ein Teil des Vorstands
sei, und deshalb die Empfehlung der Kommission unbegreiflich sei.?#

Guiseppe Sammarro nannte die Empfehlung ,ein Begréabnis erster Klasse*.*?®

Er beflrchtete, dal3 der Antrag als Material an den Vorstand in Vergessenheit

geriet. Die Erfahrungen der nachsten Jahre gaben ihm recht.

Renate Rennebach bezog entschieden Position fur ein ,Auslanderférderpro-
gramm®. Sie nannte zutreffende Parallele zwischen den Forderungen der Frau-

en und denen der Migrantinnen:

320 ehda., S. 430
%2l epda., S. 431
%22 epda., S. 711
323 ebda., S. 714
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.Wir Frauen haben gemerkt, dal3 gut sein, Engagement zeigen, kdmpfen
Seite an Seite nicht ausreicht, um unsere Interessen in den verschiede-
nen Gremien der IG Metall selbst vertreten zu kénnen. Immer waren es
andere, die stellvertretend fiir uns sprachen. Wir sind dabei, unsere Stell-
vertreter abzuschditteln. Leider ging es nur mit Férderplan und Quotierung,
weil Versprechungen im qualitativen Gegensatz zu Taten standen. Dies
hat uns gezeigt, dal3 es ohne Pldne nicht geht. Wenn wir wollen, dal3 alle
Menschen Seite an Seite, gleichberechtigt vertreten in allen Gremien ihre
Interessen vertreten - Frauen, Mé&nner, Auslander und Jugendliche -,

brauchen wir Férderplane fir die, die nicht ausreichend vertreten sind.«3%*

Nach den massiven Protesten gegen die Empfehlung der ABK, bat H. Mein-
king, Sprecher der ABK, um eine kurze Unterbrechung der Sitzung, um noch

einmal Uber den Antrag zu beraten.

Nach der Unterbrechung lehnte H. Meinking die Annahme des Antrags - dies-
mal aus formalen Grinden - ab und bekraftigte die Empfehlung der Kommissi-
on. Er versicherte aber gleichzeitig, dal3 das ,Anliegen unserer auslandischen
Kolleginnen und Kollegen* sehr wichtig sei und der Vorstand sich darum kiim-
mern werde: ,Ich bin sicher, wenn lhr dieser Empfehlung folgt, die wir ausge-
sprochen haben, dann kbénnen wir uns in drei Jahren hier hinstellen und sagen:
Hier in Frankfurt haben wir die Weichen in die richtige Richtung gestellt durch

Annahme dieses Antrags als Material an den Vorstand.“**

Drei Jahre spater, 1992, gab Ghaouti Mimoune auf dem 17. ordentlichen Ge-
werkschaftstag das obige Zitat wieder und stellte fest: ,Was ist aus diesem
Versprechen geworden, Kolleginnen und Kollegen? - Nichts, absolut nichts!“32°
Auch auf diesem Gewerkschaftstag wurde ein Antrag zur Umsetzung der Ent-
schlieBungen Nr. 19 und 25 aus 1989 bzw. 1986 gestellt. Dieser Antrag (Nr.
278) wurde aber nicht einmal als ,Material an den Vorstand“ angenommen,

sondern schlicht abgelehnt.

%4 ebda., S. 718
¥ ebda., S. 722
3251GM, Protokoll des 17. ordentlichen Gewerkschaftstages, 1992, Bd. I, S. 603
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So ging eine langjahrige Auseinandersetzung um die konkrete Umsetzung der
beschlossenen EntschlieBungen erfolglos zu Ende. Der IGM-Vorstand und die
Mehrheit der Delegierten auf mehreren Gewerkschaftstagen weigerten sich,

konkrete Handlungsanleitungen zu verabschieden.

Unter diesen Umsténden ist es nicht verwunderlich, dal3 eine Kluft zwischen
den gewerkschaftlichen Beschlissen und Ansprichen einerseits und den Be-
nachteiligungen der Migrantinnen selbst in den Gewerkschaften andererseits

existiert.

So werden diese Beschlisse zu einer verbalen, unverbindlichen Solidaritatser-
klarung, die zunehmend unehrlich erscheint und zu einer Doppelmoral inner-
halb der Organisation fuhrt. Doppelmoral, weil die BeschluR3lage scheinheilig
ist, und gleichzeitig ernsthafte praktische MaflRnahmen zur Umsetzung der Be-
schlusse blockiert werden. Sie bleiben ein Lippenbekenntnis, ein Ritual, ohne
jegliche Verbindlichkeit. Diese Situation veranlaRte Nihat Ozturk, Gewerk-
schaftssekretar der IG Metall in Dusseldorf, zu der Schluf3folgerung zu kom-

men:

.[...] Entweder sind die Beschllisse tatsédchlich nicht ernst gemeint und
haben eine Alibifunktion. Oder viele Gewerkschafter haben keine Coura-
ge, ihre auslénder- und fliichtlingspolitischen Positionen sowohl in den ei-

genen Reihen als auch in der Offentlichkeit zu vertreten. w327

Die Kluft zwischen der mittlerweile zufriedenstellenden gewerkschaftlichen Be-
schlulage und der gewerkschaftlichen Betriebspolitik bezuglich der Migrantin-
nen kann aber nicht ewig existieren. Es gibt bereits Gewerkschaftsfunktionare,
die die BeschluRRlage als lastig empfinden und sie lieber abgeschafft sehen
mdochten. Wird sich also die Gewerkschaftspolitik - und generell die betriebliche
Realitat - nicht zugunsten von mehr Gleichberechtigung @ndern, ist selbst die

gewerkschaftliche BeschluBlage gefahrdet.®?®

327 Oztiirk, 1998, S. 14. Siehe auch: Ziegert, 1995, S. 31 + Just, 1989, S. 36

328 N. Ozturk warnt sogar vor einer Wende der gewerkschfatlichen Migrantenpolitik:
.[--.] Aufgrund solcher Entwicklungen nehmen auslandische Gewerkschaftsmitglieder
und Funktionare eine Wende der gewerkschaftlichen Migrantenpolitik wahr: Sie be-
furchten, daf? die Gewerkschaften aufhéren, eine Stiftmbre auslandischen Mit-
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Fazit: Gewerkschaften und Betriebsrate weisen - trotz ihrer bisherigen Verdien-
ste - erhebliche strukturelle und funktionale Defizite bezuglich einer Antidiskri-
minierungspolitik auf. Die Defizite beschréanken sich nicht auf die Unterrepra-
sentierung der Migrantinnen in verschiedenen beschlul3fassenden Gremien

sowie im Betriebsrat und Gewerkschaftsapparat.®*°

Sie betreffen auch das ge-
werkschaftliche Selbstverstandnis, gewerkschaftliche Struktur, interne Kommu-
nikation, Offentlichkeits- und Bildungsarbeit, das Verhaltnis zwischen den Inter-

essenvertretungsorganen in den Betrieben und die Praxis der Betriebsrate.

Ob Die Gewerkschaften und Betriebsrate gewillt und in der Lage sind, diese
Defizite zu beseitigen, ist eine ganz andere Frage. Die bisherigen Entwicklun-

gen, insbesondere die der letzten Jahre lassen wenig Hoffnung zu.

5.9 Mdoglichkeiten und Ansatze einer betrieblichen Antidiskriminierungs-
politik
Bisher wurden die Hindernisse einer gewerkschaftlichen Antidiskriminierungs-

politik beschrieben. Im Folgenden werden einige Aspekte in Verbindung mit

dem Potential sowie den Ansatzen einer Gleichstellungspolitik kurz behandelt.

5.9.1 GrolRes Potential der Betroffenen

Wie bei jeder benachteiligten gesellschaftlichen Gruppe sollten in erster Linie
die Migrantinnen selbst fur ihre Rechte kdmpfen. Sie besitzen im Vergleich zum
Beginn der Anwerbungen ein erhebliches Potential, sich fur ihre Gleichstellung

einzusetzen.

Die 2. und 3. ,Generation“ haben wesentlich weniger Sprachprobleme und sind
mit den Normen, Gesetzen und menschlichen Umgangsformen der Einheimi-
schen weitgehend vertraut. Der reale Bildungs- und Qualifikationsunterschied

zwischen den hier aufgewachsenen ,Auslandern” und den Einheimischen hat

glieder zu sein, ja schlimmer, dal3 die Gewerkschaften zukiinftig als eine machtige
Stimmegegendie Einwanderer und ihre Familien agieren.” (Ozttirk, 1998, S. 97, Her-
vorhebungen im Original)
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sich deutlich verringert. Und schliel3lich haben die 2. und 3. ,Generation* der
Migrantinnen viel héhere Anspriche und Erwartungen an ihr Leben. Viele von
ihnen fuhlen sich nicht als Auslander und wollen sich in allen Gesellschaftsbe-

reichen aktiv einmischen.

Die verstarkte Einmischung der 2. und 3. ,Generation* der Migrantinnen kann
einen groReren Widerstand zumindest eines Teils der Einheimischen hervor-

330 gSolche eventuellen Widerstande und Konflikte miissen aber in Kauf

rufen.
genommen werden, wenn die Gleichstellungspolitik jemals eine Chance haben

soll.

Der Ausweg von der prekaren, untergeordneten Situation der Migrantinnen liegt
nicht in der Hinnahme der bestehenden Benachteiligungen und der Vermei-
dung jedes ethnischen Konflikts, sondern in der Schaffung der Rahmenbedin-
gungen, unter denen ethnisch-kulturelle Konflikte als etwas Normales behan-

delt und gel6st werden.

Das genannte Potential ist also eine wichtige Voraussetzung fur jede betriebli-
che Antidiskriminierungspolitik. Sie muf3 v.a. auf die Initiativen der Betroffenen
setzen und die betrieblichen Rahmenbedingungen fur ihre Aktivitaten gunstiger
gestalten. Diesbeziglich gibt es positive Beispiele in den Betrieben, die aufge-

griffen werden sollten.***

329 Insofern greift eine Kritik, die nur die Unterreprasentierung der Migrantlnnen in den
gewerkschaftlichen Gremien in Vordergrund stellt, viel zu kurz.

330 Wie Kursat-Ahlers bemerkt: »Solange die Etablierten in ihrer Vorrangstellung, ihrem

Status, Wohlstand und in inrem psychischen Uberlegenheitsgefiihl nicht bedroht wer-
den, bleibt ihr Aggresionsniveau zuerst gering. Wenn die Einwandererminderheiten Zei-
chen der Etablierung zeigen, Rechte, insbesondere politische Rechte, und eigene Raume
beanspruchen, d.h. sobald Indizien fir die Einebnung der Macht- und Statusdifferenzen
sichtbar werden, verstéarkt sich das Verlustbewuf3tsein der Mehrheit. Die Angst des
‘Volkes’, seine politischen Rechte als die letzte Bastion ethnisch-rationaler Wertigkei-

ten, seine exklusiven Identifikationsmdglichkeiten zu verlieren, steigert die Ausschlul3-
reaktionen und nativistische Tendenzen.* (Kursat-Ahlers, 1992, S. 78-79. Siehe auch:
Briiggemann, 1998, S. 9.)

31N. Rathzel und U. Sarica berichten von einem vorbildlichen Beispiel, das zeigt, wie
ein Betriebsratsmitglied mit Hilfe der Betroffenen einiges anderte: ,Nachdem er gewéahlt
worden war, berief er eine Betriebsversammlung ein, auf der die Situation der einge-
wanderten Arbeiterinnen diskutiert wurde: sowohl die Tatsache, dal3 sie in den besseren
Stellen unterrepréasentiert sind, als auch die Probleme, die sich ihnen beim Versuch ent-
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5.9.2 Solidaritat unter den Beschatftigten

Trotz allen ethnisch-kulturellen Konflikten und der steigenden Konkurrenz unter
den Beschéftigten, gibt es eine objektive Basis fur eine Gleichstellungspolitik.
Deutsche und auslandische Arbeitnehmerlnnen haben ein breites Spektrum an
gemeinsamen Interessen. Dieses Spektrum reicht von der Verbesserung der
Arbeitsbedingungen bis zur Mitbestimmung am Arbeitsplatz. Au3erdem sind sie

auch an einem freundlicheren Betriebsklima interessiert.

Darluber hinaus kann das tagtagliche Miteinander zum gegenseitigen Verstand-

nis und Abbau der Vorurteile benutzt werden.

Ein groRes Potential fir den Kampf gegen die Diskriminierung der Migrantinnen
besteht darin, dal} deutsche Frauen gegenuber der Diskriminierung der Mi-
grantinnen sensibler sind. Sie ziehen Parallelen zwischen ihrer Situation und
Geschichte einerseits und denen von Migrantinnen andererseits. Sie interessie-
ren sich mehr als deutsche Manner fur Probleme und Bedurfnisse von Migran-

tinnen und kdnnen ihre Forderungen besser nachvollziehen.

Aber auch ein Teil der deutschen Arbeitnehmer verhalt sich den Migrantinnen
gegenuber solidarisch oder ist zumindest interessiert, sich ihre Probleme anzu-
horen. Dieser Faktor wird manchmal auch von den Gewerkschaften unter-

schéatzt. Ein gutes Beispiel dafir sind die Entstehungsgeschichte und die spate-

gegenstellen, eine Fortbildung zu machen. Nach den ersten rassistischen Ubergriffen in
Bergedorf wurde ebenfalls eine Versammlung einberufen, um zu diskutieren, was gegen
solche Gewaltakte zu tun sei. Ermutigt durch die Aktivitaten des Betriebsrates, sam-
melten Migranten bald darauf Unterschriften, um eine Versammlung durchzufihren.
Dort wollten sie Falle alltaglicher Diskriminierungen vorbringen, wie zum Beispiel, daf3
sie von den Meistern nicht gegriu3t oder nicht mit inrem wirklichen Namen angespro-
chen werden.

Der Betriebsrat reagierte nicht nur, sondern entwickelte ein mehrstufiges Programm
zum Abbau von Diskriminierungen: Er forderte, daf3 ein bestimmter Anteil von Stellen
ohne Schichtarbeit zu schaffen sei, damit die Arbeitenden sich fortbilden kénnen. Ein
bestimmter Anteil dieser Stellen (nach ihrer Prasenz im Betrieb) sollten Einwanderinnen
bekommen. Dartber hinaus soll langfristig erreicht werden, da? Migrantinnen in allen
Positionen, entsprechend ihrer Zahl im Betrieb vertreten sind. Seit der neue Betriebsrat
seine Arbeit aufgenommen hat und eine Sensibilisierung fur die Situation der einge-
wanderten Arbeiterinnen geschaffen hat, sind auch die alltagliche ‘Anmache’ und die
Schmierereien in den Toiletten zuriickgegangen. [...]“ (Rathzel / Sarica, 1994, S. 52).
Siehe auch Anhang, Dokument Nr. 3 + Gillmeister u.a., 1989, S. 303-304.
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re Resonanz des berihmten Buches von Giinter Wallraff mit dem Titel ,Ganz

Unten* 32

Wallraff weist in einem Interview darauf hin, daf er in der Erarbeitungsphase
des Buches mit einigen Gewerkschaftern dariber sprach, und sein Vorhaben
bei ihnen kaum Interesse fand. Ein engagierter, hoherer Funktionar, der Teile
des Manuskripts durchsah, sagte zum Schriftsteller: ,Das ist kein Thema fir
uns. Die Stimmung in den Betrieben ist so, das man die Auslander weitmdg-
lichst aul3en vorhalt. Nicht einmal zu Schulungen, z.B. zu Betriebsratsschulun-
gen, werden sie in ausreichender Zahl geschickt. Dies deshalb, weil die Stim-

mung unter den deutschen Kollegen dagegen ist, absolut dagegen.“333

Der Funktionar sei sogar ziemlich verargert gewesen, weil G. Wallraff seine Zeit
mit einem Thema vergeudet habe, ,das keinen Hund hinter dem Ofen hervor-
locken wiirde*.*** Das Buch war aber spater von einem Uberraschend groRen

Erfolg gekront.

5.9.3 Madglichkeiten des Betriebsverfassungsgesetzes

Im Gegensatz zu der rechtlichen Benachteiligung der Migrantinnen auf3erhalb
des Betriebes sowie beim Zugang zum Arbeitsmarkt, z.B. fir Angehérige der
Nicht-EU-Lander, gibt es im Betrieb keine rechtlichen Unterschiede zwischen

deutschen und auslandischen Beschaftigten.

Das Betriebsverfassungsgesetz (BVG) bietet bemerkenswerte Moglichkeiten fur
die Bekampfung der Diskriminierung am Arbeitsplatz. Eine Auswabhl der rechtli-

chen Instrumente ist im Folgenden wiedergegeben:

— 875 Abs. 1 BVG verpflichtet Arbeitgeber und Betriebsrat, dartiber zu
wachen, dal3 alle Beschaftigten nach den Grundsatzen von Recht und
Billigkeit behandelt werden und ,jede unterschiedliche Behandlung von

Personen wegen ihrer Abstammung, Religion, Nationalitat, Herkunft,

332 7um Inhalt des Buches von G. Wallraff siehe Abschnitt 1.3.2.
333 Kihne u.a., 1988, S. 9
334 abda.
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politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstellung oder

wegen ihres Geschlechts unterbleibt.”

Wenn ein Arbeitnehmer durch grobe Verletzung der in 8 75 Abs. 1
erhaltenen Grundsatze wiederholt den Betriebsfrieden stort, kann der
Betriebsrat nach dem § 104 die Entlassung oder Versetzung des

Arbeitnehmers verlangen.335

—  Nach dem 8§ 80 Abs. 1 Ziffer 7 BVG wird der Betriebsrat im Rahmen seiner
allgemeinen Aufgaben beauftragt, ,die Eingliederung auslandischer
Arbeitnehmer im Betrieb und das Verstandnis zwischen ihnen und den

deutschen Arbeitnehmern zu fordern®.

— Der § 84 Abs. 1 berechtigt jedem Arbeitnehmer, ,sich bei den zustandigen
Stellen des Betriebs zu beschweren, wenn er sich vom Arbeitgeber oder
von Arbeithehmern des Betriebs benachteiligt oder ungerecht behandelt

oder in sonstiger Weise beeintrachtigt fahlt".

Erachtet der Betriebsrat die Beschwerde fur berechtigt, kann er nach dem 8
85 Abs. 1 beim Arbeitgeber auf Abhilfe hinwirken. Dem Arbeitnehmer
diarfen nach dem § 84 Abs. 3 keine Nachteile wegen der Erhebung einer

Beschwerde entstehen.

— Der 8 98 Abs. 1 raumt dem Betriebsrat das Recht ein, ,Richtlinien Uber die

personelle Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen, Umgruppierungen
und Kindigungen® zuzustimmen. Dies bietet eine rechtliche Grundlage zur

Beseitigung der versteckten Diskriminierung im betrieblichen Alltag.

Ahnliche Bestimmungen sind im Bundespersonalvertretungsgesetz

enthalten.3®

5.10 Aspekte einer Gleichstellungspolitik im gesellschaftlichen Mafl3stab

Es gibt kein Patentrezept, keinen ,besten Weg“, um die bestehenden Diskrimi-

nierungen gegen Migrantinnen zu beseitigen. Sie sind nur durch zahlreiche

33° Diese Méglichkeit ist, wie in Abschnitt 5.6 angemerkt, sehr behutsam zu benutzen.
3% Siehe Anhang, Dokument Nr. 4



Kapitel 5: Gewerkschaftliche Migrantenpolitik 195

MalRnahmen auf verschiedenen Ebenen, innerhalb wie aul3erhalb des Betriebs,
zu bekampfen. Mit anderen Worten: Eine betriebliche Antidiskriminierungspoli-
tik hat dann eine Chance, wenn sie mit einer Integrationspolitik auf der gesell-

schaftlichen Ebene kombiniert wird.

Axel Schulte beschreibt die IntegrationsmalRnahmen im Makrobereich auf drei

Ebenen:

— Abbau des Auslanderstatus und rechtlich-politische Gleichstellung
— Soziale Gleichstellung

— Gewahrleistung gleicher Chancen zur kulturellen Entfaltung337

Im Folgenden werden manche wichtige Malinahmen auf den drei 0.g. mitein-

ander verbundenen Ebenen erwahnt:

1) In der rechtlich-politischen Sphéare scheint das passive und aktive Wahlrecht
auf allen Ebenen fur samtliche Migrantinnen, die ihren Lebensmittelpunkt in
Deutschland haben, die zentrale Rolle zu spielen. Dies hat verschiedene
Effekte:

a) Migrantinnen stellen eine quantitativ relevante Gruppe dar. Wenn sie Wahl-
recht hatten, muf3ten alle Parteien sie als eine nicht unbedeutende Wéabhler-

gruppe ansprechen und ihre Forderungen und Bedurfnisse beriicksichtigen.

b) Das Wahlrecht kann das gesellschaftliche Ansehen der Migrantinnen erho-
hen. Wie Gregor Gysi auf dem 15. ordentlichen Bundeskongrel3 des DGB an-
merkte: ,Menschen mit weniger Rechten sind auch im Bewultsein vieler Men-
schen weniger wert. Das heil3t, wenn Auslanderinnen und Auslénder gleiche
politische Rechte haben, steigen sie natirlich auch im Wert, im Ansehen ihrer

Kolleginnen und Kollegen, ihrer Nachbarinnen und Nachbarn.“**®

c) Ein bisher selten beachteter Aspekt ware das starkere Engagement der Mi-
grantinnen im politischen Leben. Um die ,richtige® Partei wahlen zu konnen,

missen sie sich namlich mit den Parteien und dem politischen System der

337 schulte, April 1998, S. 24ff
338 DGB-Bundesvorstand, Okt. 1995, S. 57. Siehe auch: Kdseoglu, 1988, S. 29ff.
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Bundesrepublik Deutschland ernsthafter auseinandersetzen. Dadurch kdnnten

sie ein starkeres Zugehdrigkeitsgefuhl entwickeln.

Es gibt eine Palette von weiteren MalRnahmen auf der rechtlich-politischen
Ebene, die zur Integration der Einwanderer beitragen kénnen. Dazu gehéren:
Anerkennung der BRD als Einwanderungsland, Erleichterung der Einbiurgerung
der Migrantinnen, Verabschiedung eines Antidiskriminierungsgesetzes339 und

Verringerung der Differenzen zwischen Menschen- und Burgerrechten.340

2) Die rechtlich-politische Gleichstellung mul3 mit der sozialen Gleichstellung
der Migrantinnen begleitet sein, wenn alltdgliche Diskriminierung wirkungsvoll

bekampft werden soll.

Zu den Benachteiligungen zahlen eine starkere Betroffenheit von Armut und
Arbeitslosigkeit, eine schlechtere Lage im Bereich der Schul- und Berufsbildung

sowie in der Wohnsituation.

Um eine soziale Gleichstellung der Migrantinnen zu erreichen, sind v.a. Forder-
programme fir die Beseitigung der bestehenden Defizite in der sprachlichen

und beruflichen Qualifikation erforderlich.>**

3) Auf der ethnisch-kulturellen Ebene pladiert A. Schulte zu Recht fir eine ,Po-
litik der demokratischen Integration kultureller bzw. ethnischer Heterogenitat®,
deren zentrale Aufgaben darin bestehen, ,die kulturelle Selbstbestimmung,
Entfaltung und Partizipation von Individuen und Gruppen zu ermdglichen, be-
stehende Ungleichheiten zwischen Mehrheits- und Minderheitenkulturen abzu-
bauen, Prozesse des kulturellen Austauschs zu férdern und Mechanismen der

Regelung und Integration von Konflikten zur Verfigung zu stellen®.3*

Hierbei sind die Anerkennung der kulturellen Unterschiede im Bereich der reli-
giésen Uberzeugungen und verschiedener Alltagstraditionen und -zeremonien

von grol3er Bedeutung.

339vgl. z.B.: Baringhorst / Schénwalder, 1992 + TIE, Okt. 1994 + Schulte, 1992,
S. 115-117 + Zegers de Beijl, 1995

3409v/gl.: Schulte, April 1989
%lebda., S. 24ff
342

ebda., S. 37
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Durch gezielte Mal3nahmen sollte auf der Basis der Menschenrechte und des
Prinzips der Gewaltlosigkeit eine Atmosphéare fur mehr kulturellen Austausch
sowie kulturelle Autonomie hergestellt werden. Dabei kdnnen interkulturelle

Programme v.a. an den Schulen eine zentrale Rolle spielen.

Das Pladoyer fir eine ,multikulturelle Gesellschaft* sollte aber nicht zu einer
unkritischen Akzeptanz aller Sitten, Brauche und religiosen Handlungen fihren.
Vielmehr mul? die Mdglichkeit fiir eine offene, faire und kritische Auseinander-
setzung verschiedener Kulturen geschaffen werden. Handlungen und Regelun-
gen, die bestimmte Gesellschaftsgruppen ungleich behandeln - sei es aus sexi-
stischen, rassistischen, nationalistischen, religiosen oder aus anderen Grinden
- kdnnen nicht akzeptiert werden. Ein konkretes Beispiel: Glaubige moslemi-
sche Frauen in Deutschland haben u.a. mit den diskriminierenden islamischen
Einstellungen und Praxen zu kdmpfen. Sie werden nicht selten von ihren eige-
nen Familien eingeschrankt und benachteiligt. Ihre Stellung in der Familie ist
wesentlich niedriger als die der deutschen Frauen. Sie sind nach der islamisch-
patriarchalischen Denkweise und Kultur verpflichtet, ihnrem Ehemann gegen-
Uber unbedingt gehorsam zu sein, alle Bedirfnisse des Mannes zu erfiillen und

sich von fremden Mannern fernzuhalten.®*

Solche Vorstellungen sind mit dem
Prinzip der Gleichbehandlung aller Menschen unvereinbar und dirfen nicht
hingenommen werden. Eine unkritische Akzeptanz der islamischen Kultur kann
hier zur zusatzlichen Belastung derjenigen Frauen fihren, die besonders dar-

unter leiden.

5.11 Bemerkungen zu einer betrieblichen Antidiskriminierungsarbeit

Es existieren ausreichend ausgearbeitete, praxisbezogene Vorschlage fur eine

betriebliche Antidiskriminierungspolitik, Beseitigung der kulturellen Diskriminie-

343 \/gl.: Javaher-Haghighi, 1991, S. 6ff. Das 0.g. islamisch-patriarchalische Frauenbild

ist auch im Koran klar zu erkennen: Den Frauen des Propheten wird befohlen, still in
ihren Hausern zu sitzen (33. Sure, 33. Vers), Manner werden als Uberlegenes Geschlecht
dargestellt und Frauen zur Gehorsamkeit ihren Mannern gegenuber aufgefordert (4. Su-
re, 38. Vers). Selbst die korperliche MiRhandlung der Frauen wird legitimiert (4. Sure,

38. Vers).
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rung, Gleichberechtigung der Migrantinnen in den Betriebsraten und Vertrau-

enskorpern, berufliche Qualifikation sowie gewerkschaftliche Bildungsarbeit.

Diese Vorschlage wurden sowohl von den Gewerkschaften nahe stehenden
Wissenschaftlern als auch von den gewerkschaftlichen Arbeitskreisen, Auslan-
derausschiussen sowie zustandigen Abteilungen ausgearbeitet. Sie spiegeln
sich - wie in den letzten Kapiteln beschrieben - in den gewerkschaftlichen Be-

schliissen wider.**
Die Vorschlage kénnen in drei Kategorien unterteilt werden:

— Verbesserung der arbeitsorganisatorischen Maflinahmen (Durchsetzung der
Chancengleichheit bei Einstellungen, beim Zugang zur betrieblichen Aus-,
Weiter- und Fortbildung, bei Umgruppierungen, Beférderungen, Gleichbe-

handlung am Arbeitsplatz etc.)

- Beka&mpfung der Auslanderfeindlichkeit im Betrieb (Abbau von Vorurteilen
durch eine systematische Aufklarungsarbeit, interkulturelle Veranstaltungen
und Begegnungen, regelmalige Information Uber die Probleme der Migran-

tinnen etc.)

— Verbesserung der Betriebsrats- und Gewerkschaftsarbeit (u.a. Nominierung
auslandischer Gewerkschaftskandidaten zu den Betriebsratswahlen unter
Bertcksichtigung des Anteils auslandischer Beschaftigter im Betrieb, Hilfe-
stellung fir erstmals gewéhlte auslandische Betriebsrate, regelmafiige Be-
standsaufnahme der Situation der auslandischen Beschaftigten durch Be-
triebsrate, intensivere Zusammenarbeit zwischen den Vertrauenspersonen
und organisierten Betriebsraten einerseits und den gewerkschaftlichen Aus-

landerausschissen und -kreisen andererseits)

Das Problem besteht also nicht in einem Mangel an praktischen Vorschlagen

und Ideen, sondern in deren Durchsetzung.

344\/gl. z.B.: Mehrere Beschliisse des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften, die in
den 1. und 4. Kapiteln erwahnt wurden, die gemeinsame Erklarung der europaischen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande (Anhang, Dokument Nr. 1) sowie die Muster-
Betriebsvereinbarung der IG Metall fur die Bekdmpfung der Diskriminierung auslandi-
scher Arbeitnehmer (Anhang, Dokument Nr. 2).
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Eine groRe Herausforderung stellt die Konkretisierung und Umsetzung der all-
gemeinen Vorschlage in den Betrieben dar. Fir die Konkretisierung der Mal3-
nahmen wére es sinnvoll, dal} engagierte Beschaftigte, Betriebsrate und zu-
standige Gewerkschaftssekretare gemeinsam bestimmte Konzepte erarbeiten,
wobei eine wissenschaftliche Begleitung hilfreich sein kann. Um diesen Aspekt
zu verdeutlichen, wird hier ein Projekt beschrieben, an dem ich als wissen-

schaftlicher Begleiter teilnahm:

Im Rahmen des in Kapitel 3 vorgestellten INFIS-Projekts beteiligte ich mich an
mehreren Sitzungen eines Arbeitskreises aus auslandischen Erzieherinnen und
Kinderpflegerinnen in einer Grol3stadt. Der Initiator dieses Arbeitskreises war

der Personalratsvorsitzende des zustandigen Jugendamts.

Wir erarbeiteten nach einer ausfihrlichen Diskussion Uber die Situation der
auslandischen Beschatftigten in den verschiedenen Einrichtungen sowie Uber

diverse Diskriminierungsformen und ihre Ursachen folgende Forderungen:

» Bekanntlich sollten erzieherische Methoden standig tberpruft und den neuen
Situationen angepal3t werden. Deshalb sind Gruppenarbeit und standiger Mei-

nungsaustausch in den Einrichtungen von grol3er Bedeutung.

Auslandische Kolleglnnen sollten vielmehr in die Gruppenarbeit integriert wer-
den. lhre aktive Teilnahme an gemeinsamen Projekten sollte gefordert werden.
Dazu sollten insbesondere in den Einrichtungen, in denen mehrere auslandi-

sche Erzieherinnen arbeiten, entsprechende Konzepte entwickelt werden.

» Einzelne Beschaftigte im allgemeinen und einzelne ausléndische Kolleginnen
im besonderen konnten bisher viel zu wenig auf den enormen Erfahrungs-
schatz zuriickgreifen, der im gesamten Bereich der untersuchten Kindertages-

statten vorhanden ist.

Die Kommunikation zwischen den auslandischen Beschaftigten der verschie-
denen Einrichtungen laf3t noch viel zu winschen ubrig. Mit der Teilnahme an
den oben erwdhnten Sitzungen machten auslandische Beschaftigte nur den
Anfang. Die Veranstaltungen verdeutlichen, wie hoch der Diskussionsbedarf ist.

Die Sitzungen von auslandischen Kolleginnen sollten regelmafdig stattfinden
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und durch einen Arbeitskreis aus interessierten Teilnehmerlinnen vorbereitet

werden.

» Es ist notwendig, nach Mdglichkeiten zu suchen, wie auslandische Kollegin-
nen Personalratsmitglied werden und ihr Anliegen in diesem Gremium direkt

zum Ausdruck bringen kénnen.

In vielen GroR3betrieben ist der Anteil auslandischer Beschaftigter bei den Be-
triebsraten festgesetzt (Minderheitenschutz). Es ist ernsthaft zu tGberprifen, ob
die Einfuhrung eines Minderheitenschutzes bei dem zustandigen Personalrat
(PR) mdoglich ist. Dariber hinaus ist in der bis zu der nachsten Personalrats-
wahl verbleibenden Zeit eine Aufklarungskampagne unter den auslandischen

Beschaftigten erforderlich, damit sie fir den PR kandidieren.

» Der Umgang mit auslandischen Kindern stellt in den betroffenen Tagesstatten
ein grof3es Problem fur deutsche Erzieherlnnen dar, da sie diesbezuglich eine
,Bildungslicke" aufweisen. Dies erschwert die alltdgliche Arbeit in den Einrich-
tungen. Deshalb ist es sinnvoll, interkulturelle Kenntnisse als Pflichtfach in der
Aus- und Fortbildung zu integrieren. Der PR-Vorsitzende reagierte auf diesen
Vorschlag sehr positiv: ,Das ist eine gute Anregung, Uber die wir nachdenken
sollten. Sie ist so einleuchtend, dal3 ich mich frage, warum sie mir selbst bisher

nicht eingefallen ist.”

» Bezlglich der Qualifikation von Erzieherinnen in den untersuchten Einrichtun-
gen sind einige Defizite zu verzeichnen: Interkulturelle Kenntnisse sind keine
Voraussetzung fur die Kinderpflege, das Ausbildungsniveau ist in den Einrich-
tungen sehr unterschiedlich und der Personalrat hat keinen Uberblick dariiber,
wie verschiedene Einrichtungen die Erzieherinnen ausbilden. Um diese Defizite

zu beseitigen, wurden folgende Anregungen gemacht:

— Der Personalrat sollte sich tber die Ausbildung in den Verschiedenen Tages-

statten moglichst prazise informieren und die bestehenden Mangel aufdecken.

— Die Arbeit der Ausbilderinnen sollte im Hinblick auf interkulturelles Lernen viel
besser koordiniert werden. Dazu gehdrt ein planméaRiger Erfahrungsaustausch

zwischen den Ausbilderinnen.
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Ein Nebeneffekt der gemeinsamen Ausarbeitung der 0.g. Forderungen war eine
starkere Sensibilisierung der Teilnehmerinnen. So konnten sie ihre Erfahrungen
austauschen und praktische Losungen gegen die bestehenden Benachteiligun-

gen finden.
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6 Ausblick: GroRRe Herausforderungen gewerkschatftli-

cher Migrantenpolitik

In diesem Abschnitt werden einige wichtige Aspekte behandelt, die verdeutli-
chen sollen, daf3 die Migranten- und Gleichstellungspolitik in der Zukunft
hdchstwahrscheinlich noch mehr an Bedeutung gewinnen werden, und die Ge-

werkschaften auf diesem Gebiet mit grof3en Problemen konfrontiert werden.

* Die globale sozio-6konomische Entwicklung verscharft aller Voraussicht nach
die Flucht- und Migrationsbewegungen. Hier spielen v.a. folgende Ursachen

eine wesentliche Rolle:

— Die weltweite, soziale Polarisierung, die sich in weiter anwachsendem Nord-
Sud-Gefalle®”® sowie in der immer ungerechter werdenden Vermogensver-
teilung sowohl in den entwickelten Industrielandern als auch in den “3. Welt-

Landern” widerspiegelt.

— Das anhaltende Bevodlkerungswachstum in grof3en Teilen von Afrika und
Asien, das die Armut auf diesen Kontinenten verscharft und weitere regio-
nale wie Uberregionale Migrationsbewegungen herbeifuhrt.

— Okologische Probleme und Biirgerkriege, die Millionen “Umweltfliichtlinge™*°

bzw. Kriegsfllichtlinge verursachen.

34> zum anwachsenden Nord-Siid-Gefalle schreibt E. Altvater: “Im Jahre 1960 hatten

die reichsten 20% der Weltbevdlkerung ein 30mal so hohes Durchschnittseinkommen
wie die &rmsten 20% der Weltbevolkerung. Das war schon eine skandaltse Licke. Doch
im Jahre 1991 ist der Abstand auf eine Relation von 61 : 1 angewachsen. Auch der an-
sonsten nur die freundlichen Seiten der Weltwirtschaftsordnung wahrnehmende Inter-
nationale Wéahrungsfonds muf3te in seinem Weltwirtschaftsausblick von 1994 festhalten,
dal} ‘es nicht so aussieht, als ob in den vergangenen 30 Jahren die armen Lander den
Abstand zu den reicheren Landern aufgeholt hatten. Es sieht vielmehr so aus, als ob die
Ungleichheit zwischen den Landern in dieser Periode grof3er geworden wére...” (Alt-
vater, 1995, S. 183)

348 Opitz, 1996, S. 11
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— Die Globalisierung des Kapitals, die zur steigenden Mobilitat der Arbeits-

krafte und Bildung der transnationalen Markte beitragt.

Keine der genannten Ursachen fur Flucht- und Migrationsbewegungen wird in
absehbarer Zukunft beseitigt. Es wird sogar erwartet, dal3 diese Bewegungen
zunehmen werden. In dem Zusammenhang sieht Peter J. Opitz in den néch-

sten zwei Jahrzehnten vier grof3e Tendenzen voraus:

“- eine weitere Globalisierung der Migration, d.h. die Einbeziehung von
immer mehr Landern, sowohl als Ziel- als auch Herkunftsldnder, in das
Migrationsgeschehen;

- eine weitere Beschleunigung bzw. Zunahme der Migration, die sich der-
zeit schon in vielen Regionen abzeichnet;

- eine weitere Differenzierung der Migration in Gestalt der Entstehung
neuer Formen der Migration,

- eine zunehmende Feminisierung der Migration, die zwar immer schon
viele Fluchtbewegungen kennzeichnete, sich inzwischen aber auch immer

starker in der Arbeitsmigration beobachten lafBt.**

Diese Entwicklung stellt die Gewerkschaften - wie alle anderen gesellschaftli-
chen Organisationen - vor eine grof3e Herausforderung. Gewerkschaften mus-
sen ihre Integrationsfahigkeit beziglich einer immer komplexer werdenden

Gruppe von Migrantinnen und Flichtlingen unter Beweis stellen.

Dariiber hinaus missen deutsche Gewerkschaften ihre internationalen - und
v.a. europaweiten - Beziehungen mit den Gewerkschaften der anderen Lander
wesentlich verbessern und intensivieren, um interkulturelle Zukunftskonzepte
zu entwickeln und moglichst durchzusetzen. Das ist angesichts der extrem un-
terschiedlichen sozio-politischen Strukturen - selbst in den westeuropaischen
Landern®**® - eine auRerordentlich komplizierte und muhselige Aufgabe, deren

Inangriffnahme aber mehr denn je erforderlich ist.

Deutsche Gewerkschaften mussen die lange vernachlassigte internationale

Zusammenarbeit mit den anderen Arbeithehmerorganisationen wesentlich ern-

347 Opitz, 1996, S. 10
348 \/gl.: Altvater / Mahnkopf, 1993, S. 247ff
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ster nehmen und versuchen im Bereich der Migrantenpolitik in globaler - zu-
mindest in europaischer - Dimension zu denken und entsprechende Konzepte

zu erarbeiten.>*°

» Die politische Antwort der entwickelten Industrielander auf die globale Wirt-
schaftsentwicklung und den Abbau des “Sozialstaats” ist eine “vorauseilende
Kapitulation"350 der nationalen Sozialpolitik. Eine “reaktionare Utopie” (Samir
Amin) ist vorherrschend, nach der die globalen Marktmechanismen und ihre
technologischen Mdglichkeiten die Entwicklung von Staat und Gesellschaft au-

tomatisch vorantreiben wirden.*®!

Die Aufgabe der Politik und des “Sozial-
staats” sei darauf beschrankt, die Rahmenbedingungen fur den globalen Wett-

bewerb zu schaffen.

Das Ergebnis ist nahezu in allen entwickelten Industrielandern, wie H. Scheer
feststellt, das gleiche: “Privatisierung oOffentlicher Unternehmen und Dienstlei-
stungen, Deregulierung bisheriger staatlicher Wirtschaftsaktivitaten, steuerliche
Privilegierung von privaten Wirtschaftsaktivitdten, Einschnitte bei sozialen
Transferleistungen, Komerzialisierung von bis dahin o6ffentlich finanzier-

ten kulturellen Bereichen, einschlie3lich der gezielten Forderung privater

elektronischer Medien.”3%?

So entsteht eine “Globalisierungsfalle”®®, die u.a. zu einem Wettlauf um den

354 Der Sozialabbau verstarkt wiederum die Siindenbockme-

Sozialabbau fihrt.
chanismen. Migrantinnen werden nicht nur in der BRD zunehmend zum Sin-

denbock.

Eine grofRe Herausforderung besteht darin, das gegenseitige Verhaltnis zwi-
schen Kapitulation der Politik und dem Wettlauf um den Sozialabbau einerseits

und den Sindenbockmechanismen andererseits fiir die breiten Massen be-

349 Deutsche Gewerkschaften machen es sich bislang schwer, selbst in ihrer Doméne,
namlich im Bereich der Tarifpolitik europaisch zu denken (Vgl. z.B.: Schartau,
8.10.1998).

%9y0n Freyberg, 1996, S. 215

%1vgl.: Scheer, 1995, S. 63ff + Altvater, 1995, S. 177ff
%2 eapda., S. 56 (Hervorhebung von P. J. H.)

%3 Martin / Schumann, 1996
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greiflich zu machen und dem etwas entgegen zu setzen. Dazu sind traditionelle

gewerkschaftliche Instrumente véllig unzureichend.

» Seit Anfang der 90er Jahre findet ein tiefgreifender Wandel der Produktions-
konzepte statt, der die Lebens- und Arbeitsbedingungen der Menschen nach-
haltig verandert. Zentrale arbeitsorganisatorische Elemente der neuen Produk-

tionskonzepte®®

, sind: Starkere Unterteilung in Stamm- und Randpersonal,
Gruppenarbeit, “lebenslange Qualifizierung” der Beschaftigten, zunehmende
Personalbewertungen, flache Hierarchien und die Integration von zuséatzlichen
Aufgaben in die Gruppen (Qualitatssicherung, interne Arbeitsteilung, Wartungs-

und Instandhaltungstéitigkeiten).356

Diese arbeitsorganisatorischen Veranderungen haben bedeutende Folgen fur

auslandische Arbeitnehmerinnen. Die wichtigsten Folgen werden kurz skizziert:

* Neue Produktionskonzepte bedeuten dem deutschen Management in erster
Linie Rationalisierungskonzepte, basierend auf arbeitsorganisatorischer Um-
strukturierung des Unternehmens. Da Arbeitsmigrantinnen tberdurchschnittlich
in un- und angelernten Tatigkeiten beschaftigt sind, zahlen viele von ihnen zu

Rationalisierungsverlierern.®*’

Traditionelle Berufszweige, in denen Arbeitsmi-
granten sich Uberproportional befinden - wie z.B. im Giel3en, Schwei3en, Me-

tallverarbeiten oder Bergbau - sind vom Arbeitsplatzabbau besonders betroffen.

$4vgl. z.B.: ebda. + Schneider, 3/1997, S. 158ff

35 Was unter dem allgemeinen Begriff “neue Produktionskonzepte” oder “Lean Pro-
duction” in deutschen Unternehmen praktiziert wird, besteht aus unterschiedlichen Pro-
jekten mit verschiedenen Namen: “Neue Arbeitsstrukturen” (bei BMW), “Selbsténdige
Produktionseinheiten” (IBM), “Prozel3 der kontinuierlichen Verbesserung” (Bosch-
Gruppe), “das Optimierungsprogramm” (Trumpf) und “Quality Network Process” (in
allen amerikanischen und européischen General-Motors-Werken) sind nur einige Bei-
spiele dafr.

%8yvqgl. z.B.: Womack u.a., 1991 + Stahlmann, 1994, S. 247-248 + Javaher-Haghighi,
1994

357 Nach Prognosen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesan-
stalt fur Arbeit werden die Arbeitsplatze fir Un- und Angelernte bis 2010 um etwa die
Halfte sinken (zitiert nach: Oztiirk, 1998, S. 79).
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» Die Spaltung der Belegschaften in Stamm- und Randpersonal nimmt durch
neue Produktionskonzepte zu. Ein flexibler Einsatz der Arbeitskrafte erfordert

zwei Typen von Arbeitnehmerinnen:

1. Ein qualifiziertes, “privilegiertes” Stammpersonal, das aufgabenbezogen
flexibel einsetzbar ist. Es mul3 zur “lebenslangen Qualifizierung” und zu
Uberstunden bereit sein und durch Verbesserungsvorschlage und
kooperative Zusammenarbeit in Qualitatszirkeln zur Steigerung der

Produktivitat beitragen.

2. Ein unterprivilegiertes, weniger qualifiziertes Randpersonal, das
zahlenmaRig flexibel ist. Es mul sich auf kurzfristige Bedurfnisse des
Unternehmens einstellen. Randpersonal verkorpert eine billige - weil leicht
ersetzbare, beinahe wehrlose - Arbeitskraft fir das “schlanke”

Unternehmen.

Unter diesen Umsténden ist die Gefahr grol3, daf3 sich die untergeordnete,
benachteiligte Stellung von Arbeitsmigrantinnen kinftig festigt, und sie

Uberwiegend als Randpersonal beschaftigt werden.

* Neue arbeitsorganisatorische Strukturen setzen neben beruflichen Qualifika-
tionen auch kommunikative und soziale Kompetenzen voraus. Beschaftigte
sollen durch die Teamarbeit zur Steigerung der Produktivitat und zur Qualitats-
sicherung beitragen. Dies stellt insbesondere Arbeitsmigrantinnen vor zweierlei

Schwierigkeiten:

1. Sie sind durchschnittlich weniger qualifiziert und laufen Gefahr, von den
aussichtsreichen Arbeitsplatzen und Positionen ausgeschlossen zu

werden.

2. Sie haben es besonders schwer, in einem in der Regel mit Vorurteilen
behafteten, ungunstigen Betriebsklima ihre kommunikativen und sozialen

Fahigkeiten zu entfalten.

Deshalb sollte einerseits der noch bestehende Riickstand der Migrantinnen
bezuglich der beruflichen Qualifikation beseitigt werden, denn “sollte es
nicht gelingen, jetzt eine Qualifizierungsoffensive fur auslandische Arbeit-

nehmer zu starten, werden sie die Hauptverlierer des besagten Struktur-
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wandels sein™*®

. Andererseits sind spezielle Kurse fur auslandische und
deutsche Beschaftigte zum Abbau von Kommunikationsbarrieren und ge-

genseitigen Vorurteilen notwendig.

* Neue betriebliche, auf der Gruppenarbeit basierende, arbeitsorganisatorische
MalRnahmen enthalten Gefahren aber auch Chancen fir auslandische Be-
schaftigte. Die erste Gefahr besteht darin, daf3 viele altere Arbeitsmigrantinnen
oder diejenigen, die der deutschen Sprache nicht machtig sind, von der Grup-
penarbeit ausgeschlossen werden. In den Arbeitsgruppen selbst kann es zur
Ausgrenzung mancher  auslandischen Beschaftigten kommen, weil sie bei-
spielsweise mit vielen Vorurteilen kampfen mussen, oder weil ihre deutschen
Sprachkenntnisse nicht ausreichen, um sich zu behaupten. Das kann zu mehr

Resignation und Strel3 fithren.>°

Gruppenarbeit bietet aber auch eine Chance zur Integration der auslandischen
Beschaftigten. In seiner Fallstudie Uber “Lean Production” bei Opel in Bochum
stellt Michael Stahlmann, nachdem er auf die Gefahren der Gruppenarbeit hin-
wies, fest: “[...] Die Tatsache, daR das Management, will es seine Ziele errei-
chen, auch den Gestaltungswillen auslandischer Kollegen braucht, gibt Anlal3
zu der Hoffnung, die integrativen Mechanismen von Gruppenarbeit kénnten
starker als bisher geférdert werden. Es lassen sich bei Opel in Bochum namlich

gegenwartig zahlreiche Beispiele daflur finden, daf? deutsche Kollegen auslan-

3%8 Bztiirk, 1998, S. 79. Siehe auch: Blank, 1994, S. 244 + Riitzel, 1988, S. 112-114

#9Wie diese Schwierigkeiten konkret aussehen kénnen, beschreibt M. Stahimann an-
hand des Beispiels Opel in Bochum: “Haufig erweisen sich fehlende Sprachkenntnisse
bei alteren ausléndischen Produktionsarbeitern als ein gravierendes Problem bei der
Durchfiihrung von Gruppensitzungen. Und wahrend jiingere den Veranderungsdruck
relativ reibungslos bewaltigen, haben insbesondere altere auslandische Kollegen grolie
Schwierigkeiten bei der Rotation in der Gruppe, insbesondere an den Maschinenstral3en
und im Montagebereich.

Zwar ist ein hohes Potential an Kreativitat, Leistungs- und Verbesserungskompetenz bei
den erfahrenen und geschickten ausl&ndischen Produktionsarbeitern vorhanden, dies
bleibt jedoch ungenutzt, wenn einige sich bei den Gruppensitzungen nicht entsprechend
sprachlich einbringen und ihre Gestaltungsvorstellungen artikulieren kdnnen. Auch ge-
lingt es den deutschen Kollegen in der Gruppe bei auftretenden Interessenunterschieden
manchmal besser, ihre Anliegen durchzusetzen, zumal die Gruppengesprache zeitlich
begrenzt sind. Dadurch fiihlen sich einige auslandische Kollegen majorisiest und
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dische unterstitzen und umgekehrt und das durch die wochentlich stattfinden-
den Gruppengesprache nun mehr Zeit existiert, um die gegenseitigen Probleme
und Winsche zu besprechen. Dadurch wird gro3eres Verstandnis flreinander
gewonnen. Ein tolerantes Miteinander sowie solidarische Verhaltensweisen
werden gefordert. Dazu tragt das bei der Gruppenarbeit starkere aufeinander

Angewiesensein mit bei.”3*°

Diese Chance sollte durch eine betriebliche Gleichstellungspolitik und eine

kontinuierliche Aufklarungsarbeit genutzt werden.

* Durch neue postfordistische Produktionskonzepte verandern sich allméhlich
die gesamten industriellen Beziehungen und dementsprechend die bisherige

betriebliche Interessenvertretung.

Parallel zur klassischen Dreiecksbeziehung zwischen Arbeitgeber/ Arbeitgeber-
verbande und Gewerkschaften (durch Tarifvertrage), zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat (durch Betriebsvereinbarungen) und zwischen Gewerkschaften und
Betriebsraten (durch Vertrauenskorper bzw. Mitgliedschaft in Gewerkschaften)
wird eine zweite Ebene gebildet: Die direkte Interessenvertretung der Arbeit-

%L Hierfur

nehmerinnen durch “teilautonome” Gruppen und ihre Sprecherinnen.
gibt es noch keine entwickelten Strukturen und gewerkschaftliche Betriebspoli-
tik. Es ist auch unklar - angesichts der erwarteten Unterreprasentanz auslandi-
scher Arbeitnehmerinnen in den Gruppen sowie unter den Gruppenspreche-
rinnen - wie die Interessen der Arbeitsmigrantinnen zuktinftig besser vertreten

werden sollen.

Alle Anzeichen deuten also darauf hin, daf} die Migrantenpolitik ein wichtiges
Zukunftsthema ist. Flucht- und Migrationsbewegungen werden komplexer und

verlangen durchdachte Antworten.

—empfinden von der Gruppe getroffene Entscheidungen als ihnen quasi aufoktroyiert.
Dies gibt Anlal3 zu verdeckten Frustrationen.” (Stahlmann, 1994, S. 252)

360 stahlmann, 1994, S. 255
361 Klitzke, 6/1992, S. 130-131
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Reslmee

Angeworbene ,Gastarbeiter* bildeten von Anfang an eine Unterschicht, die
weitgehend von dem Rest der westdeutschen Gesellschaft isoliert war und als
ein Anhéngsel der Industrie anspruchslose, gesundheitsschadigende und
schlecht bezahlte Arbeiten zu leisten hatte. Dies schaffte die Basis fur uber
Jahrzehnte gewachsene Strukturen und Mechanismen der Diskriminierung in-

nerhalb wie aufRerhalb des Betriebs.

Im gesellschaftlichen Bereich weisen statistische Daten auf eine starke Be-
nachteiligung von Arbeitsmigrantinnen hin. Die Benachteiligungen fangen mit
der Schulbildung an. Ein hoher Anteil der auslandischen Schilerinnen erreicht
nur einen Hauptschulabschlul® oder erhalt gar keinen Abschluf3. Dadurch ha-

ben sie geringere Chancen, ein Ausbildungsverhaltnis Gberhaupt zu beginnen.

Der Anteil auslandischer Auszubildender liegt noch immer weit unter dem der
gleichaltrigen Wohnbevdlkerung. Dartber hinaus sind auslandische Auszubil-
dende auf wenige Berufe konzentriert, die durch ungunstigere Berufsperspekii-

ven und schlechtere Arbeitsbedingungen gekennzeichnet sind.

Viele Migrantlnnen arbeiten in den vom Arbeitsplatzabbau stark betroffenen
Industriezweigen, dagegen sind sie im Handel sowie in der Kredit- und Versi-
cherungswirtschaft stark unterreprasentiert. Insbesondere im ,industriellen
Sektor* sind sie auf die Berufe konzentriert, die mit niedrigen Qualifikationsan-
forderungen verbunden sind. Es sind uberdurchschnittlich viele Arbeitsmigran-
tinnen im gewerblichen Bereich tatig, und nur ein kleiner Teil von ihnen arbeitet
im Angestelltenbereich. Entsprechend ist ihr Einkommensniveau niedrig. Sie

sind von Arbeitskrankheiten und -unfallen haufiger betroffen.

Die Lage der auslandischen Frauen ist noch dramatischer als die der auslandi-
schen Manner. Migrantinnen sind nahezu auf allen Ebenen des Berufslebens

starker als Migranten oder einheimische Frauen benachteiligt.
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Auf der betrieblichen Ebene werden Benachteiligungen von auslandischen Be-
schaftigten sowohl durch formelle Regelungen (festgesetzte Stellung in der be-
trieblichen Hierarchie, Zuweisung in niedrigere Entgeltgruppen, Zuweisung von
Arbeitsplatzen mit geringeren Aufstiegsmdglichkeiten etc.) als auch durch in-
formelle, nirgendwo geschriebene Bestimmungen (u.a. durch interne Arbeits-
teilung, Ungleichbehandlung durch Vorgesetzte, Assimilationsdruck und Aus-
grenzungsversuche) verursacht. Entsprechend sind die Diskriminierungsformen
im Betrieb sehr vielfaltig. Diskriminierung gehort also zum betrieblichen Alltag

und findet auf verschiedenen Ebenen statt.

Strukturelle Benachteiligungen sind zum Teil statistisch nachweisbar. Zu den
entsprechenden Daten hat der Betriebsrat Zugang. Sie missen jedoch bear-
beitet und ausgewertet werden. Eine systematische Bearbeitung der Daten
durch den Betriebsrat macht das Ausmal3 der strukturellen Benachteiligungen

deutlich und fuhrt zu einer starkeren Sensibilisierung.

Viele Diskriminierungsformen sind aber verdeckt und sehr schwer nachzuwei-
sen. Sie werden durch ,normale”, stillschweigend angenommene Gewohnhei-
ten, Absprachen und Vorgehensweisen praktiziert. Es gibt manche Diskriminie-
rungsformen, deren Erkennung einen sehr hohen Grad von Sensibilisierung
oder Betroffenheit voraussetzt. Dazu gehort die Diskriminierung durch formale
Gleichregelungen, wenn beispielsweise eine einheitliche Urlaubsregelung
durchgefiihrt wird, ohne die besonderen Bedurfnisse der Migrantinnen zu be-

ricksichtigen.

Strenge soziale Kontrolle im Betrieb, Verbindlichkeit der Beschéftigten und en-
ge Spielrdume fur Aufklarungsarbeit tragen dazu bei, dal3 Diskriminierungsfor-
men standig getarnt und mit ,sachlichen“ Argumenten begrindet werden. Die
Bekampfung der Diskriminierung wird in den Krisenzeiten, in denen die Konkur-
renz um Arbeitsplatze und begrenzte Aufstiegsmdoglichkeiten drastisch zu-

nimmt, noch komplizierter.

Die aul3erordentliche Komplexitdt und Vielseitigkeit der Ungleichbehandlung
der Migrantinnen fihrt naturgemaf zur Schlu3folgerung, dal3 es kein Patentre-

zept gibt, um bestehende Benachteiligungen zu beseitigen. Sie sind nur durch
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zahlreiche MalRnahmen auf verschiedenen Ebenen, innerhalb wie aufRerhalb

des Betriebs, zu bekampfen.

Auf der gesellschaftlichen Ebene sind eine Reihe von MalRnahmen erforderlich,
um die Gleichstellung der Migrantinnen in rechtlich-politischen, sozialen und
kulturellen Bereichen zu gewéahrleisten. Dazu gehdren: Anerkennung der Bun-
desrepublik als ein Einwanderungsland, Verwirklichung des aktiven und passi-
ven Wabhlrechts fur Migrantinnen auf allen Ebenen, Verabschiedung eines Anti-
diskriminierungsgesetzes, Verringerung der Differenzen zwischen Menschen-
und Burgerrechten, Forderprogramme fur die Beseitigung der bestehenden De-
fizite in der sprachlichen und beruflichen Qualifikation, Gewahrleistung der kul-
turellen Entfaltung sowie eines offenen und demokratischen kulturellen Aus-

tauschs.

Eine betriebliche Antidiskriminierungspolitik muf3 sich fur eine Palette von Maf3-
nahmen einsetzen, die in drei Hauptkategorien zu unterteilen sind: Verbesse-
rung der arbeitsorganisatorischen Maflinahmen, Bekampfung der Auslander-
feindlichkeit im Betrieb und Verbesserung der Betriebsrats- und Gewerk-

schaftsarbeit.

Eine anspruchsvolle Aufgabe der betrieblichen Gleichstellungspolitik besteht in
der Erh6hung der Sensibilisierung gegen jede Art der Diskriminierung. Nicht
wahrgenommene, zum Alltag gehoérende, ,normale“ Diskriminierung mul3 be-

wul3t, hinterfragt und beseitigt werden.

Gewerkschaften scheinen aber meilenweit davon entfernt, eine umfassende
betriebliche Antidiskriminierungspolitik zu betreiben. Migrantinnen sind sowohl
in den beschluRfassenden Organen und Leitungsgremien der Gewerkschaften
als auch in den Betriebsraten unterproportional vertreten. Nur eine kleine Min-
derheit innerhalb der Gewerkschaften setzt sich fur die Gleichstellung der Mi-
grantinnen ein. Noch immer betrachten viele Betriebsrate und Gewerkschafts-

funktionare Betriebe als diskriminierungsfreie Zonen.

Es besteht eine Kluft zwischen der mittlerweile zufrieden stellenden gewerk-

schaftlichen BeschluBlage und der gewerkschaftlichen Betriebspolitik. Diese
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Kluft vergréRerte sich in den letzten Jahren. Ein wachsender Teil von Migran-

tinnen flhlt sich von den Gewerkschaften allein gelassen.

Gewerkschaften konzentrieren sich viel zu sehr auf die rechtlich-formelle Ebene
und vernachlassigen die informellen, kommunikativen Aspekte des betriebli-
chen Alltags. Das informelle Arrangement ist aber der Dreh- und Angelpunkt

einer betrieblichen Antidiskriminierungspolitik.

Gewerkschaftliche Strukturen sind so starr und schwerféllig, daf3 sie kaum den
neuen Bedurfnissen einer flexiblen betrieblichen Gleichstellungspolitik gerecht
werden. Grol3e kommunikative Schwierigkeiten zwischen Funktionaren und
.einfachen” Mitgliedern behindern betriebliche Initiativen sowie eine effektive

Aufklarungsarbeit in den Betrieben.

Aller Voraussicht nach werden Migranten- und Gleichstellungspolitik in der Zu-
kunft noch mehr an Bedeutung gewinnen. Sowohl die globale Wirtschaftsent-
wicklung als auch der Strukturwandel, insbesondere in den entwickelten Indu-
strielandern, sind mit zuséatzlichen Komplikationen fir gesellschaftliche “Rand-
gruppen” wie Migrantinnen verbunden. Eine Gleichstellungspolitik wird noch

mehr an Bedeutung gewinnen.

Die Gewerkschaften vernachlassigen aber in der Praxis die genannten Aspek-
te. Dies belegt der geringe Stellenwert der Migrantenpolitik fir Gewerkschaften
insbesondere in den letzten Jahren. Unter den Gewerkschafterinnen scheint
eine falsche Vorstellung weitverbreitet, nach der Migrantinnen “automatisch”
und “im Laufe der Zeit” integriert wirden. Wollen die Gewerkschaften ihre inter-
kulturelle Verantwortung im betrieblichen Alltag wahrnehmen, missen sie ihre

bisherige Migrantenpolitik kritisch hinterfragen.
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Anhang

Tabelle 1

Auslander im Bundesgebiet nach den haufigsten Staatsangehdrigkeiten
am 31. Dezember 1997

Staatsangehorigkeit Insgesamt mannlich weiblich %*

Insgesamt 7.365.833 4.076.962| 3.288.781| 100,0
Turkei 2.107.426 1.147.178 960.248 28,6
BR Jugoslawien 721.029 408.092 312.937 9,8
Italien 607.868 364.888 242.980 8,3
Griechenland 363.202 200.105 163.097 4,9
Bosnien-Herzegowina 281.380 142.333 139.047 3,8
Polen 283.312 154.363 128.949 3,8
Kroatien 206.554 107.016 99.538 2,8
Osterreich 185.076 101.801 83.275 2,5
Spanien 131.636 70.089 61.547 1,8
Portugal 132.314 77.518 54.796 1,8
Grof3britanien 112.136 66.328 45.808 1,5
Niederlande 112.804 60.749 52.055 1,5
Iran 113.848 68.481 45.367 1,5
USA 110.105 63.182 46.923 1,5
Frankreich 103.902 48.040 55.862 1,4

* Anteil an der auslandischen Bevolkerung insgesamt
Quelle: Auslanderbeauftragte, Marz 1998
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Tabelle 2

Ausbildungsberufe mit hohen Anteilen an Auszubildenden mit auslandi-

schem Pafd 1995 und 1996

Ausbildungsberufe Auslandische Auszubildende
Anzahl Anteil an allen Auszubildenden des Berufs
1996 1995 (%) 1996 (%)

Alle auslandischen Auszubildenden 116.036 9,7 9,4
Freie Berufe 14.482 9,6 10,1
Kraftfahrzeugmechaniker/in 8.113 14,8 13,3
Frisur/in 7.684 25,2 23,9
Arzthelfer/in 5.574 12,1 11,7
Elektroinstallateur/in 4.750 12,7 11,3
im Einzelhandel 5.348 10,7 10,7
Gas- und Wasserinstallateur/in 4.297 16,0 15,1
Zahnarzthelfer/in 4.990 13,2 11,6
Maler und Lackierer/in 4.022 13,1 13,6

Quelle: Statistisches Bundesamt
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Tabelle 3

Auslandische Arbeitnehmerinnen nach Wirtschaftsbereichen, Bundesge-
biet West 1992 - 1996

Wirtschaftsbereiche Sep. 1992 Sep. 1994 Sep.1996
in 1.000 %* in 1.000 %* in 1000 %*

Land- u. Forstwirtschaft, Fischerei 24.303 10,9 28.002 129 | 27272 | 13,4
Energie, Bergbau 29.398 6,9 25.405 6,3 21 899 5,9
Verarbeitendes Gewerbe 980.176 11,3 | 884.206 | 11,5 | 823118 | 11,3
Baugewerbe 193.288 12,0 | 224.984 | 13,5 | 196070 | 12,7
Handel 197.053 5,9 221.541 6,7 | 217282 | 6,7
Verkehr u. Nachrichtenibermittiung 95.988 7,9 101.818 8,8 | 103425 | 9,2
Kreditinstitute, Versicherungsgewerbe 19.117 2,0 23.139 2,3 22 609 2,4
Dienstleistungen soweit anderweitig 484.744 9,2 572.791 | 10,3 | 588558 | 10,2
nicht genannt

Organisationen ohne Erwerbscharak- 26.755 4,8 32.856 55 35 492 5,7
ter, private Haushalte

Sheebriuert]zkﬁfpefschaffen' Sozialversi- 53.003 3,6 53.183 3,6 48 909 3,5
Insgesamt 2.103.916 8,9 | 2.167.959 | 94 2084890 | 9,3

* Auslanderanteil an der Gesamtzahl

schaftsbereich

Quelle: Bundesanstalt fur Arbeit

der Beschaftigten in jeweiligem Wirt-
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Tabelle 4

Arbeitslosenquote der Gesamtbevolkerung und der Auslander 1980-1997

Jahr Arbeitslosenquote (%) Differenzen

Insgesamt Auslander absolut rel. (%)
1980 3,8 5,0 1,2 31,6
1981 55 8,2 2,7 49,1
1982 7,5 11,9 4,4 58,7
1983 9,1 14,7 5,6 61,5
1984 9,1 14,0 4,9 53,8
1985 9,3 13,9 4,6 49,5
1986 9,0 13,7 4,7 52,2
1987 8,9 14,3 5,4 60,7
1988 8,7 14,4 5,7 65,5
1989 7,9 12,2 4,3 54,4
1990 7,2 10,9 3,7 514
1991 6,3 10,7 4,4 69,8
1992 6,6 12,2 5,6 84,8
1993 8,2 15,1 6,9 84,1
1994 9,2 16,2 7,0 76,1
1995 9,3 16,6 7,3 78,4
1996 10,1 18,9 8.8 87,1
1997 11,0 20,4 9,4 85,5

Quelle: Auslanderbeauftragte, Marz 1998, S. 49
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Tabelle 5

Anteil der organisierten auslandischen Arbeithehmerinnen in den Be-
triebsraten nach Nationalitéat (1972-1994)

Gewerk- | Jahr Gesamt Griechen | ltaliener | Jugosl. Portug. Spanier Turken Sonstige
schaft Nationen
1972 772 18 187 225 11 28 185 118
1975 703 27 151 178 12 13 189 133
IG 1978 748 17 164 190 12 19 194 152
Bau- 1981 794 30 164 205 10 14 228 143
Steine- 1984 551 8 117 145 4 1 161 115
Erden 1987 752 11 154 207 13 18 245 104
1990 1.465 21 328 383 25 17 469 222
1994 - - - - - - - -
1972 424 93 137 13 14 43 80 44
1975 658 117 152 31 23 55 198 82
IG 1978 693 96 154 43 25 31 253 91
Chemie- 1981 671 68 156 50 32 31 269 65
Papier- 1984 747 54 151 62 24 36 326 94
Keramik 1987 801 55 173 69 26 34 350 94
1990 889 69 151 62 24 36 440 107
1994 893 67 140 42 32 43 447 122
1972 1.445 313 354 136 22 143 227 200
1975 2.090 361 388 223 41 145 696 236
IG 1978 2.541 302 516 298 58 149 860 358
Metall 1981 2.888 320 604 332 71 142 1.008 411
1984 2.872 228 509 328 40 125 951 691
1987 3.223 247 582 350 43 150 1.154 697
1990 3.423 273 633 399 48 149 1.478 443
1994 3.268 278 621 358 49 151 1.416 395
1972 270 0 0 0 0 0 0 270
1975 328 32 61 60 15 41 38 36
Gew. 1978 460 36 80 66 23 60 133 57
Nahrung- 1981 534 21 83 68 23 30 164 145
GenuB- 1984 661 22 85 65 23 35 246 185
Gast- 1987 688 20 78 97 19 40 286 148
statten 1990 768 22 91 101 21 41 316 176
1994 580 25 102 82 17 25 329 -
1972 0 0 0 0 0 0 0 0
1975 57 5 5 14 8 0 10 15
1978 129 4 9 38 4 9 11 54
OTV 1981 140 4 10 41 4 10 12 59
1984 94 3 7 30 2 6 12 34
1987 60 1 14 14 0 2 13 16
1990 210 4 48 49 0 8 45 56
1994 - - - - - - - -
1972 3.824 583 878 430 66 280 769 818
Alle 1975 4.985 685 970 620 137 335 1.589 649
DGB- 1978 5.962 573 1.171 735 186 339 2.042 916
Miglieds- 1981 6.556 541 1.311 802 293 291 2.287 1.131
gewerk- 1984 6.315 406 1.106 750 127 265 2.275 1.386
schaften 1987 7.052 414 1.278 875 139 302 2.749 1.295
1990 8.381 462 1.492 1.151 161 307 3.545 1.263
1994 - - - - - - - -

Quelle: DGB-Bundesvorstand, Referat Migration, Stand: 19.07.1999
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Tabelle 6

Anzahl der organisierten auslandischen Betriebsratsvorsitzenden nach Geschlecht und Nationalitéat (1990-1994)

Tirken Jugoslawen Italiener Griechen Spanier Portugiesen Ubrigege Nationa- Gesamt

m w m W m w m w m w m W m e W m w

IG 1994 1 - - - 1 - - - - - - - 3 - 5 -
Bergbau 1990 - - - - - - - - - - - - 2 - 2 -
IG 1994 | 25 - 2 1 8 3 2 - 2 - 2 - 15 1 56 5
Chemie 199 [ 22 1 5 1 10 - 2 - - - 3 - 14 1 56 3
Gew. 1994 - - - 1 3 - - - 1 - - - - - 4 1
Leder 1990 3 - 2 - 2 1 - - 1 - - - - - 8 1
IG 1994 105 6 32 5 54 1 17 2 15 2 4 - 46 5 273 21
Metall 1990 63 3 29 3 53 2 15 2 11 - 4 - 53 4 228 14
NGG 1994 20 2 5 3 13 2 1 1 3 - 1 - - - 43 8
1990 25 3 7 6 10 1 2 - 5 - - 1 38 - 87 11

GTB 1994 25 9 ? ? ? ? ? ? ? ? ? ? ? ? 54 27
1990 38 2 6 5 12 2 - - 5 2 3 - 20 4 84 15

GESAMT 1994 176 17 39 10 76 6 20 3 21 2 7 ? 64 6 435 62
1990 151 9 49 15 87 6 19 2 22 2 10 1 189 9 465 44

Quelle: DGB-Bundesvorstand, Stand: 08. Méarz 1996
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Tabelle 7

Meinung der auslandischen Arbeitnehmerinnen tber ihre Interessenver-
tretung durch den Betriebsrat/Personalrat nach Nationalitdt 1985 und 1995

Nationalitat Tirken Ehem. Jugoslawen Italiener Griechen
Jahr 1995 1985 1995 1985 1995 1985 1995 1985
Ausreichende Interssen- | 687 | 316 | 72,6 | 458 | 70,7 | 479 | 74,0 | 27,2
vertretung
Nicht Ausreichende in- | 124 [ 475 | 99 | 241 | 6,7 [293| 85 | 451
terssenvertretung
Unentschlossen 18,9 20,9 17,3 30,1 | 22,6 | 22,7 | 17,5 | 27,7
Keine Angabe - ? 0,3 ? - ? - ?
SUMME 100 100 100 100 100 | 100 100 100

Quelle: Bundesministerium fur Arbeit und Sozialordnung (Hg.): Situation der
auslandischen Arbeitnehmer und ihrer Familienangehdrigen in der Bundesre-
publik Deutschland, Berlin/Bonn/Mannheim Juli 1996, S. 99
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Dokument Nr. 1

Erklarung der européischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande
(Auszuge)

Gemeinsame Erklarung tber die Verhitung von Rassendiskriminierung und
Fremdenfeindlichkeit sowie Férderung der Gleichbehandlung am Arbeitsplatz,
verabschiedet vom Gipfel des Sozialen Dialogs (UNICE, EGB, CEEP), am 21.
Oktober. 1995 in Florenz

[...]
Die MaRnahmen

Es folgt eine Auswahl von MalRnahmen, die sich neben anderen zur Verhitung
von Rassendiskriminierung am Arbeitsplatz bewahrt haben. Sie sind nicht als
Vorschriften zu verstehen. Die Unternehmen und Organisationen kbnnen sie
erforderlichenfalls je nach ihrer Gro3e und ihren besonderen Gegebenheiten
sowie entsprechend den jeweiligen einzelstaatlichen Gesetzen anpassen.

Politiken und Strategien

Unternehmen und Organisationen, bei denen Rassendiskriminierung erfolg-
reich verhitet wird, haben oft damit begonnen, dal} sie sich offen dazu ver-
pflichtet haben. Dies kann sich konkret in einer Gleichbehandlungspolitik nie-
derschlagen und kdnnte im Zusammenhang mit der Rassendiskriminierung von
folgenden grundlegenden Prinzipien zur Bewaltigung des Problems ausgehen:

Bei Beschaftigung und Ausbildung darf niemand wegen seiner
tatsachlichen oder vermeintlichen Rasse, Religion, ethnischen oder
nationalen Zugehdrigkeit oder Hautfarbe schlechter behandelt werden.

Niemand darf durch ungerechte Praktiken benachteiligt werden, auch
nicht durch versteckte Diskriminierung, die auch wenn sie alle Personen
in einer Organisation betrifft, Angehdrige einer bestimmten Ethnischen
Gruppe unverhaltnismalig stark benachteiligt.

Jeder muf3 Uber die Verfahren zur Bek&dmpfung der Diskriminierung
Bescheid wissen und niemandem dirfen Nachteile daraus erwachsen,
dal3 er sich Uber Rassendiskriminierung beschwert.

Angehdrige rassischer, ethnischer oder nationaler Minderheiten, die
Rassendiskriminierung oder Benachteiligung ausgesetzt waren, mussen,
wenn dies mdglich ist, eine Ausbildung oder eine entsprechende
Forderung erhalten, um sich unter gleichen Voraussetzungen wie
andere fur einen Arbeitsplatz oder eine Befdrderung bewerben zu
konnen.
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Unter praktischen Gesichtspunkten und um die Wirkung der Mal3hahmen si-
cherzustellen, sollte die Unternehmensfuhrung voll und ganz hinter dieser Poli-
tik stehen, die auf allen Betriebsebenen weiterverfolgt werden muf3, und zwar
mit Mitteln, die je nach Gro3e und besonderen Merkmalen des Unternehmens
bzw. der Organisation variieren kdnnen. Als besonders nitzlich kann es sich
erweisen,

eine Person innerhalb des Unternehmens oder der Organisation mit der
Uberwachung dieser Politik, der Einweisung des Personals und seiner
Unterrichtung daruber zu beauftragen, wie sich diese Politik auf seine
Arbeit und Verantwortung sowie auf das Betriebsklima auswirken sollte;
Vertreter der Arbeitnehmer, der ethnischen Minderheiten und des
Betriebsrats in die Ausarbeitung und Anwendung der Politik
einzubeziehen;

einen detaillierten Aktionsplan aufzustellen, in dem die Ziele und die
Mittel zur Beurteilung der Ergebnisse aufgefuihrt werden, sofern die
GroRRe des Unternehmens bzw. der Organisation dies erlaubt und
rechtfertigt.

Einstellung und Auswahl

Bei einer Analyse der Auswahl- und Einstellungsverfahren kann sich heraus-
stellen, dal3 es Quellen der Diskriminierung gibt, die dazu fihren, dal3 den Un-
ternehmen oder Organisationen Begabungen und potentielle Fahigkeiten vor-
enthalten werden. Die folgenden Vorschlage zielen darauf ab, die Einstellungs-
verfahren zu optimieren und damit die Chancen des Arbeitgebers zu verbes-
sern, die geeignetsten Bewerber fir die zu besetzenden Stellen auszuwahlen.
Alle diese Vorschléage sind Bestandteil einer guten Einstellungspolitik.

Das Einstellungsreservoir vergrof3ern

In Stellenanzeigen sollte ausdricklich erwahnt werden, daf? sich das
Unternehmen oder die Organisation zur Wahrung der Chancengleichheit
verpflichtet hat, um zu erreichen, dal3 sich Vertreter von Minderheiten
bewerben.

Wenn mdglich sollten freie Stellen auch in Veroffentlichungen
bekanntgegeben werden, die von ethnischen Minderheiten und in
Immigrantenkreisen gelesen werden.
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Mehr Gewicht auf Qualifikation und Fahigkeiten der Bewerber

Es ist dafir zu sorgen, dafl3 die Beschreibungen der Stellenanforderungen keine
wirklichen Kriterien enthalten, die fur die spezifischen Arbeitsaufgaben nicht
relevant sind.

Die Personen, die die Einstellungsgesprache fuhren, sind auf das
Problem der Rassendiskriminierung und deren negative Folgen
aufmerksam zu machen.

Im Ausland erworbene Qualifikationen oder Erfahrungen dirfen nicht
automatisch ohne sorgfaltige Prufung verworfen werden.

Es ist nicht angebracht, die Beherrschung der Landessprache(n) in Wort
und Schrift Gber das fir den jeweiligen Arbeitsplatz erforderliche Mal3
hinaus zu verlangen.

Die Eignungstests sollten konsequent angewandt werden und
ausschlie3lich auf der Arbeitsleistung des Beschaftigten beruhen.
Entsprechende Uberlegungen sollten auch bei den
Befdrderungsverfahren zum Zuge kommen.

Einstellungsgesprache

Es empfiehlt sich, Schritte zu unternehmen, damit die Personen, die die
Einstellungsgesprache fiihren, sich des Problems der
Rassendiskriminierung bewul3t und darauf vorbereitet sind, daf3 sie
Bewerber unterschiedlicher Herkunft treffen werden.

Es ist darauf zu achten, dal3 die Personen, die die
Einstellungsgespréche fiihren, bei der Beurteilung des Bewerbers nicht
von Vorurteilen und Verallgemeinerungen ausgehen, die mit seiner
Herkunft zusammenhangen und fir seine Fahigkeit, die Arbeit zu tun,
um die es geht, irrelevant sind, wie z.B. bezuglich des Akzents.

Arbeitszuweisung und Beférderung

Im Zusammenhang mit Arbeitsmdglichkeiten, Ausbildungsangeboten oder Be-
forderungen innerhalb des Unternehmens bzw. der Organisation ist sicherzu-
stellen, dai3 das in Frage kommende Personal nach objektiven, die berufliche
Eignung des Bewerbers betreffenden Kriterien ausgewahlt wird und das diese
Kriterien einheitlich angewandt werden. Sicherzustellen ist auch, daf3 es in die-
sem Zusammenhang keine unnoétigen Einschrankungen gibt, beispielsweise
durch Tarifvertrage.
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Ausbildung und Weiterentwicklung

Ausbildung kann eine wichtige Vorbedingung fur den Erfolg eines Unterneh-
mens und fur den Erfolg einer Strategie zur Verhitung von Rassendiskriminie-
rung sein. In einigen Fallen konnten die Unternehmen oder die Organisationen
im Rahmen der von der einzelstaatlichen Gesetzgebung oder von den Tarifver-
tragen erdffneten Moglichkeiten den Wunsch haben, unterreprasentierten
Gruppen besondere Ausbildungsprogramme oder Gelegenheiten zum Erwerb
von Arbeitserfahrung anzubieten. Ausbildungs- und Weiterentwicklungsmalf3-
nahmen wie die nachfolgend beschriebenen fallen in die gemeinsame Verant-
wortung der Behdrden und der Sozialpartner.

Malinahmen zugunsten der Beschaftigten

Wenn eine grél3ere Anzahl von Bewerbern einer ethnischen oder nationalen
Minderheit den Einstellungskriterien nicht entspricht, kbnnen berufsvorbereiten-
de Ausbildungslehrgénge organisiert werden, um sie auf die Auswahltests und
Einstellungsgesprache vorzubereiten. Eine weitere Moglichkeit besteht darin,
ihnen die Gelegenheit zu bieten, in einer Arbeitsumgebung, von Ausbildern be-
treut, Erfahrung zu sammeln, dies kann die Bewerber dazu ermutigen, auch
Bereiche in Betracht zu ziehen, die im allgemeinen unbeobachtet bleiben.

Fur einige Arbeitnehmer, die mit den Landessprachen nicht besonders gut ver-
traut sind, kdnnte die Mdglichkeit in Betracht gezogen werden, eine Ausbildung
zur Uberwindung der Sprachschwierigkeiten anzubieten, um ihre Eingliederung
in das Unternehmen und die Entwicklung ihres Potentials zu fordern.

Falls es Arbeitnehmer gibt, die die Hauptsprache nur unzureichend beherr-
schen, sollten die erforderlichen Schritte unternommen werden, um die Kom-
munikation zu verbessern und sicherzustellen, das Informationen ganz allge-
mein und insbesondere im Zusammenhang mit der Sicherheit auch verstanden
werden. Diese Mal3nahmen kdnnen parallel zur standigen beruflichen Weiter-
bildung durchgefihrt werden.

Es kann sich als nitzlich erweisen, dafiir zu sorgen, dald die angemessenen
Ausbildungsmadglichkeiten allen bekannt sind, die davon profitieren konnten,
und dalR niemand willkirlich davon ausgeschlossen wird. Nutzlich kann es auch
sein, den ethnischen oder nationalen Minderheiten durch entsprechende Initia-
tiven dabei zu helfen, herauszufinden, welche Ausbildungsangebote vorliegen
und insbesondere welche Ausbildung ihnen helfen wird, in Bereichen voranzu-
kommen, in denen sie unterreprasentiert sind.

Es empfiehlt sich auch, “mafRgeschneiderte” Ausbildungslehrgdnge anzubieten,
in denen spezifische Fahigkeiten und Fertigkeiten gelehrt werden, die an den
Arbeitsplatzen benttigt werden, an denen eine begrenzte Anzahl von Angeho-
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rigen einer ethnischen Minderheit oder von Immigranten die entsprechende
Tatigkeit ausubt. Es kann auch die Mdglichkeit geben, andere Arbeitgeber so-
wie Ausbildungseinrichtungen und staatlich finanzierte Einrichtungen zu kon-
taktieren und mit ihnen zusammenzuarbeiten.

Maflinahmen flr diejenigen Personen, die fur die Durchfiihrung der Chan-
cengleichheitspolitik verantwortlich sind

Betriebsleiter und Entscheidungstrager, etwa die fir die Einstellung, die Ar-
beitszuweisung und die Disziplinarverfahren zustandigen Personalmitglieder,
sollten erforderlichenfalls durch eine entsprechende Ausbildung dafir sensibili-
siert werden, eine Politik der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung
praktisch anzuwenden.

Es wird dafir gesorgt, dal’ das Middle Management, die Arbeitnehmervertreter
und die Betriebsrate in der Lage sind, eine wirksame Durchfiihrung dieser Poli-
tik sicherzustellen.

Es wird dafur gesorgt, dafd die Fuhrungskrafte auch fur interkulturelle Betrach-
tungsweisen sensibilisiert werden, dal sie tber diese Politik vollstandig infor-
miert werden und sie unterstutzen und daf? das Personal auf allen Ebenen
weil3, wie es sich gegeniber einem Mitarbeiter, der einer anderen rassischen,
ethnischen oder nationalen Gruppe angehort, zu verhalten hat.

Umgang mit Diskriminierung

Fir eine wirksame Bekampfung der Rassendiskriminierung kann es sich als
erforderlich erweisen, formelle verfahren einzufihren, um Beschwerdefiihrende
und diejenigen, gegen die Beschwerden vorgebracht werden, zu schiitzen. Die
Unternehmen und Organisationen sollten sicherstellen, dal? diese Verfahren
von Fuhrungskraften und Beschaftigten auf allen Ebenen gekannt und verstan-
den werden. Erforderlichenfalls sind bestimmte Verhaltensweisen in der Diszi-
plinarordnung ausdrtcklich zu verbieten.

Diskriminierende Handlungen, Rassendiskriminierung hervorrufende Druckaus-
tbung oder Verhaltensweisen, Beschimpfungen und Belastigungen sowie
Schikanierung von diskriminierten Personen muf3ten als schwere Verletzung
der Disziplinarordnung angesehen werden.

Die Betriebsleiter mussen sich der verschiedenen Arten von Diskriminierung
und der Krankung bewuf3t sein, die bestimmte Handlungen bedeuten kdonnen.

Betriebsleiter mussen, wenn sie Disziplinarmalinahmen gegen einen Arbeit-
nehmer ins Auge fassen, zunachst prufen, ob rassisch begriindete Provokatio-
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nen, Kommunikationsschwierigkeiten oder kulturelle Unterschiede dessen Ver-
halten beeinflul3t haben kdnnten.

Es empfiehlt sich, das Disziplinarverfahren schriftlich niederzulegen. Den Ar-
beitnehmern mufd bekannt sein, dal3 es solche Verfahren gibt, und Beschwer-
den, bei denen Rassendiskriminierung im Spiel ist, missen rasch behandelt
werden.

Personalmitglieder, die mit der Schlichtung von Streitigkeiten beauftragt sind,
sollten in der Lage sein, die subtileren Aspekte der Diskriminierung zu erken-
nen und sich in die Betroffenen einzufiihlen. Sie sollten Uber Beratungsfahig-
keiten verfugen.

Entlassungen und Stellenabbau

Es ist sicherzustellen, daf3 die Zugehdorigkeit zu einer ethnischen Gruppe kein
Kriterium fur Entlassungen und Stellenabbau darstellt.

Achtung von kulturellen und religiosen Unterschieden

Um den Erfordernissen einer heterogenen Personalstruktur entgegenzukom-
men, kann es sich als nutzlich erweisen, die spezifischen kulturellen oder reli-
gibsen Bedurfnisse bestimmter Gruppen zu eruieren und in Rechnung zu stel-
len, soweit dies im Rahmen der Arbeitsorganisation mdglich ist. [...]

Aus: DGB-Bundesvorstand, Referat Migration, Internationale Abteilung (Hg.):
“Migrationspolitische Handreichungen, Diskriminierung am Arbeitsplatz - aktiv
werden fur Gleichbehandlung”, Dusseldorf Dez. 1998, Anhang, S. 1I-4 bis II-7
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Dokument Nr. 2

Muster-Bertriebsvereinbarung der IGM

“Fir die Bekampfung und Beseitigung der Diskriminierung auslandischer Ar-
beitnehmer und zur Forderung der Chancengleichheit am Arbeitsplatz”

1. Zweck und Status der Betriebsvereinbarung

1.1.

Mit der vorliegenden Betriebsvereinbarung werden praktische Leitlinien verein-
bart, die der Unternehmensleitung und den Arbeitnehmervertretern der Firma
.................. helfen sollen, soziale Diskriminierung auslandischer Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer am Arbeitsplatz zu bekdmpfen bzw. zu beseitigen.
Daruiber hinaus werden verbindliche Vereinbarungen fir die Durchfiihrung einer
Politik der Chancengleichheit bei der Firma .................. getroffen.

1.2.
Die Bestimmungen dieser Betriebsvereinbarung haben einen rechtsverbindli-
chen Charakter.

1.3.
Alle anderweitigen rechtsgultigen Bestimmungen uber die Einhaltung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes bleiben unberthrt.

2. Geltungsbereich der Betriebsvereinbarung

2.1.

Diese Betriebsvereinbarung gilt raumlich fir die gesamte Ebene der Firma
............... (und Zweigstellen/Tochtergesellschaften)  und inhaltlich ftr alle
MalRnahmen bei der Auswahl und Behandlung der Beschéftigten. Des weiteren
gelten die Regeln fur die Gewahrung des Zugangs zu betrieblichen Aus-, Wei-
ter- und Fortbildungsmafnahmen sowie fur die Behandlung von Lehrgangsteil-
nehmerinnen und -teilnehmern.

2.2.

Alle Beteiligten sollen in enger Zusammenarbeit die erforderlichen MalRnahmen
ergreifen, um die Chancengleichheit am Arbeitsplatz zu realisieren. Von der
Chancengleichheit sollen alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die bei der
Firma .................... (und Zweigstellen/Tochtergesellschaften) in einem Be-
schaftigungsverhaltnis stehen, gleichermal3en profitieren, unabhangig von
Hautfarbe, Rasse, Staatsangehorigkeit und Religion, ethnischer oder nationaler
Herkunft.
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3. Durchfuhrung einer betrieblichen Chancengleichheitspolitik

3.1.

Die Unternehmensleitung der Firma .................... verpflichtet sich, in Zusam-
menarbeit mit dem (Gesamt-) Betriebsrat zur Durchfiihrung einer Chancen-
gleichheitspolitik umgehend folgende Mal3hahmen einzuleiten.

1) Die Unternehmensleitung unterrichtet alle Beschaftigten in schriftlicher Form
- ggf. in Fremdsprachen - tber den Inhalt dieser Betriebsvereinbarung.

2) Fur die Verwirklichung der Chancengleichheit werden Ziele und Mafinahmen
fur die Bereiche Einstellung, Behandlung am Arbeitsplatz, Zugang zur betriebli-
chen Aus-, Weiter- und Fortbildung, berufliche Beférderung und Vergabe von
Werksmietwohnungen festgelegt und deren Umsetzung kontrolliert.

3) Die Gesamtverantwortung fir die Durchfiihrung der betrieblichen Politik der
Chancengleichheit tragt die Unternehmensleitung der Firma .................... Es
wird eine paritatische Kommission aus Vertretern der Firma ................... und
des (Gesamt-) Betriebsrates gebildet, der die Erledigung der Aufgaben ob-
liegt, die sich aus dieser Betriebsvereinbarung ergeben. Durch diese Kommis-
sion werden die Fortschritte, die bei der Umsetzung der zur Chancengleichheit
festgelegten Ziele zu verzeichnen sind, tberwacht und die bestehenden Defi-
zite festgestellt.

4. Bewertung der Wirksamkeit der Chancengleichheitspolitik

4.1.

Auf der Grundlage der gewonnenen Erkenntnisse uber noch vorhandene Dis-
kriminierungen, schlagt die paritatische Kommission die notwendigen Mal3-
nahmen zur Verbesserung der Situation dem Arbeitgeber zur verbindlichen Er-
ledigung vor.

4.2.

Die Ergebnisse der Malinahmen zur Chancengleichheit sind den Arbeitneh-
mervertretern sowie der Belegschaft bekanntzugeben (z.B. in Betriebsver-
sammlungen, Uber die Betriebszeitschriften und sonstigen Veroffentlichungen).

5. Einstellung von Personal

5.1.

Bei der innerbetrieblichen Ausschreibung einer Stelle ist sicherzustellen, daf3
diese Ausschreibung in den Hauptsprachen, die im Betrieb vertreten sind, er-
scheint und von Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmern auslandischer Herkunft
gelesen werden kann. In den internen wie externen Ausschreibungen sind die
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Bewerberinnen und Bewerber ausléandischer Herkunft gemaf Qualifikati-
onsanforderungen gleich zu behandein.

5.2.

Bei den Auswahlkriterien und Eingruppierungen sind die nicht in Deutschland
erworbenen vergleichbaren Qualifikationen und Berufserfahrungen entspre-
chend zu bertcksichtigen. Bei den Auswabhltests durfen nur solche Fragen ge-
stellt werden, die sich aus dem Profil der ausgeschriebenen Stelle ergeben.

5.3.
Zu den Einstellungsgespréachen konnen auf eigenen Wunsch auch Mitglieder
der paritatischen Kommission herangezogen werden.

6. Zuweisung der Aufgaben und berufliche Beférderungen / Gleichbe-
handlung der auslandischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bei
der Anderung der Arbeitsorganisation

6.1.

Personalsachbearbeiter und Fuhrungskréfte, die Entscheidungen treffen tber
die Zuweisung der Aufgaben und der jeweiligen Bereiche sowie Uber die Aus-
wabhl derjenigen, die an Aus-, Weiter- und Fortbildungsmal3nahmen teilnehmen,
haben die Kriterien im Sinne dieser Betriebsvereinbarung anzuwenden. Es darf
nicht davon ausgegangen werden, dafd bestimmte Tatigkeiten fir Angehorige
bestimmter ethnischer Gruppen vorbehalten sind. Bei der Versetzung von Per-
sonal in die Tatigkeiten mit hoheren Vergitungsgruppen oder Teilnahme an
betrieblichen Ausbildungsmaf3nahmen dirfen Angehérige ethnischer Minder-
heiten nicht ausgeschlossen oder benachteiligt werden.

6.2.

Die Leistungsbeurteilung und berufliche Beforderung erfolgen nach einheitli-
chen Kriterien. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auslandischer Her-
kunft sind bei der Verteilung neuer Aufgaben und Arbeitsplatze, die sich insbe-
sondere aus den Veranderungen in der Arbeitsorganisation ergeben, mit allen
ubrigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gleich zu behandeln. Arbeitsor-
ganisation und Arbeitsgestaltung dirfen nicht zum Abbau des Anteils der aus-
landischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an der Gesamtbeschaftigten-
zahl fuhren.

7. Aus-, Weiter- und Fortbildung / Férdermal3hahmen

7.1.

Bei der Beurteilung der Bewerbung von Auszubildenden bleibt die nationale
oder ethnische Herkunft unberiicksichtigt. Durch geeignete Malinahmen ggf.
muttersprachliche Informationen tber zukunftsorientierte Berufe in den Ab-
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schluBklassen der Schulen erfolgen. Platze fur Betriebspraktika zur Verfiigung
gestellt werden und ggf. in Zusammenarbeit mit der Berufsberatung eine ge-
zielte Ausbildungsforderung auslandischer Jugendlicher erfolgt.

7.2

Es wird sichergestellt, dal? samtliche bei der Firma ..................... vorhandenen
Aus-, Weiter- und Fortbildungsmafinahmen allen Beschaftigten, unabhangig
von ihrer Herkunft, bekannt gemacht werden. Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungsmaflRnahmen sind aufeinander abzustimmen, damit eine im Rahmen der
Qualifikation angemessene Tatigkeit angeboten werden kann.

7.3.

Die Angehorigen ethnischer und nationaler Minderheiten werden durch geeig-
nete Informationskampagnen, in Betriebsversammlungen bzw. durch fachbe-
zogene Sprachbildungsangebote seitens des Betriebes ermutigt und gefordert,
die betrieblichen Fortbildungsmaoglichkeiten wahrzunehmen, insbesondere sol-
che, die ihnen den Aufstieg in Tatigkeitsbereiche erleichtern, in denen sie bis-
her unterreprasentiert sind.

8. Vergabe von Werksmietwohnungen

Es ist sicherzustellen, dal3 bei der Vergabe oder Vermittlung von Werksmiet-
wohnungen die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auslandischer Herkunft
mit allen Gbrigen Mietswohnungssuchenden gleich behandelt werden. Das né&-
here kann durch eine gesonderte Betriebsvereinbarung geregelt werden.

9. Beschwerdeverfahren / Mal3Bnhahmen bei Diskriminierungen von Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern ausléndischer Herkunft

Etwaigen Beschwerden tber Falle von Diskriminierung von ausléandischen Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern wird umgehend nachgegangen. Die zu-
standigen Fuhrungskrafte und/oder Personalsachbearbeiter sollen den ent-
sprechenden Beschwerden nachgehen und deren Erledigung der paritatischen
Kommission umgehend melden.

10. Evaluierung

Anzustreben ist eine Evaluierung der betrieblichen Antidiskriminierungs- und
Gleichbehandlungspolitik im Sinne der “Gemeinsamen Erklarung tber die Ver-
hiatung von Rassendiskriminierung und Fremdenfeindlichkeit sowie Forderung
der Gleichbehandlung am Arbeitsplatz”, verabschiedet vom Gipfel des Sozialen
Dialogs, am 21 Oktober 1995 in Florenz.
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Die Veroffentlichung der Evaluierung soll durch finanzielle Mittel der EU-
Kommission angestrebt werden.

SchluRbemerkungen

Diese Betriebsvereinbarung trittam ...................... in Kraft und kann friihestens
nach Ablauf von drei Jahren gekindigt werden.

gez. Unternehmensleitung gez. (Gesamt-)Betriebsrat
der Firma der Firma

Quelle: IG Metall, Abteilung Auslandische Arbeitnehmer
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Dokument Nr. 3

Hermann Dierkes: “Beileid ist nicht genug, Kampf um Menschenwuirde im
betrieblichen Alltag - Das Beispiel der Eisenbahn und Hafen GmbH Duis-
burg” (Ausziige)

[...] Nun ist ein Unternehmen keine Insel, seine Beschaftigten sind Teil der Ge-
sellschaft, unterliegen reaktionaren Einflissen, beeinflussen selbst ihr soziales
Umfeld wéhrend der Arbeit und in der Freizeit. Dennoch gibt es Betriebe, in
denen Fremdenhal und Rassismus kaum oder sogar gar keine Chance haben.
Die Eisenbahn und Hafen GmbH, eine Tochter der Thyssen Stahl AG in Duis-
burg, gehdrt zu dieser Gruppe.

Derzeit sind bei uns etwa 1.750 Menschen beschaftigt, davon zirka 400 mit
auslandischem Palf3. Die Mehrzahl der nichtdeutschen Beschaftigten hat die
turkische Staatsangehorigkeit. Das gilt auch fur Gber ein Drittel der noch 40
Auszubildenden. Der Betriebsrat hat 19 Mitglieder, davon gehdren 18 der IG
Metall und einer dem CMV an. Von den IG Metall-Betriebsraten haben funf tar-
kische Passe. Auch der IG Metall-Vertrauenskorper mit etwa 180 Mitgliedern
besteht zu knapp einem Drittel aus nichtdeutschen Kollegen. In der 25k6pfigen
Vertrauenskorperleitung sind 6 turkische Kollegen vertreten. Kassierer und
Schriftfihrer der Vertrauenskdrperleitung sowie der Vorsitzende der Jugend-
und Auszubildendenvertretung sind ebenfalls tirkische Kollegen. Die Zusam-
menarbeit im Betrieb und in den Gremien der betrieblichen Interessenvertre-
tung zwischen Einwanderern und Deutschen ist seit vielen Jahren kollegial und
teilweise ausgesprochen freundschatftlich. Die Haltung des Betriebsrates und
des Vertrauenskorpers der IG Metall ist konsequent gegen Diskriminierung ge-
richtet. Wir setzen uns traditionell fir die gesellschaftliche und politische Inte-
gration der eingewanderten Kollegen ein.

Bei der Wahrnehmung der sozialen Interessen der Arbeitnehmer machen wir
zwischen deutschen und auslandischen Kollegen in der Regel keine Unter-
schiede. Es gibt jedoch zahlreiche Féalle und gelegentlich Konflikte zwischen
deutschen und auslandischen Arbeitern - um Urlaubsverlegung, Konflikte um
berufliche Aufstiegschancen, Vergabe von Werkswohnungen bis hin zu schein-
bar weniger bedeutenden Alltagsproblemen wie Spindbelegung, wechselnde
Einsatzorte und die damit verbundenen Verkehrsprobleme fiir Kollegen, die
Uber kein Auto verfiigen, usw. - bei denen wir nicht auf formaler Gleichbehand-
lung bestehen, sondern auf Entscheidungen zugunsten auslandischer Kollegen
drangen. Dies deshalb, weil die eingewanderten Kollegen immer noch beson-
ders benachteiligt sind und im Vergleich mit deutschen Arbeitern und Ange-
stellten zusatzliche Probleme haben. Diese Haltung ist nicht immer konfliktfrei,
was die deutschen Beschaftigten betrifft. Aber wir versuchen, dauerhaft ein
Klima zu schaffen und zu erhalten, das Einsicht, Verstandnis und Tolerant for-
dert.
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An zahlreichen betrieblichen und tberbetrieblichen Aktionen und Protesten ge-
gen Arbeitsplatzabbau, fur Tariferh6hungen, gegen fremdenfeindliche Gewalt-
taten, waren Beschaftigte, Vertrauensleute und Betriebsréate aktiv beteiligt, ein-
schlielich vieler nichtdeutscher Kollegen. Seit Bestehen des Arbeithnehmer-
weiterbildungsgesetzes in Nordrhein-Westfalen (1985) haben mehrere hundert
nichtdeutsche Kollegen an gewerkschaftlichen Bildungsveranstaltungen teilge-
nommen. Betriebsratsmitglieder besuchten spezielle Seminare Gber das Ver-
haltnis von eingewanderten und einheimischen Beschaftigten und waren im
Rahmen von Projekten an der Erarbeitung von Seminarmaterialien beteiligt. Es
gibt eine traditionelle Zusammenarbeit zwischen betrieblich-gewerkschaftlichen
Gremien und kirchlichen Einrichtungen. So nehmen wir an der Erarbeitung ei-
nes Wochenseminars teil, das jahrlich an der Evangelischen Akademie Mull-
heim stattfindet und Einwanderungspolitik sowie die rechtliche und soziale Si-
tuation nichtdeutscher Kollegen thematisiert.

Publikationen von Betriebsrat und IG Metall-Vertrauenskdrper werden in der
Regel auch in die turkische Sprache lUbersetzt. Seit Uber einem Jahr hat der
Betriebsrat gegeniber der Geschéftsfihrung seine Forderung verstarkt, nicht-
deutsche Beschaftigte beim beruflichen Aufstieg besonders zu férdern. In einer
Betriebsabteilung und den beiden Werkshafen sind bereits seit einigen Jahren
zwei Meister und drei Vorarbeiterstellen mit nichtdeutschen Kollegen besetzt. In
der Lokwerkstatt arbeitet ein tirkischer Kolonenfuihrer und in der Arbeitsvorbe-
reitung arbeitet ein turkischer Kollege als technischer Angestellter. Der gréi3te
Nachholbedarf besteht im Bereich Eisenbahnbetrieb. Hier haben allerdings
nichtdeutsche Kollegen unlangst an QualifizierungsmalRnahmen teilgenommen
(z.B. Werksbahnbetriebsmeister-Lehrgang).

Die Geschaftsfuhrung steht einer betrieblichen Politik der aktiven Integration
und der Gleichbehandlung erklartermalfen positiv gegeniber. Auf Initiative des
Betriebsrates hat sie sich auf innerbetrieblichen Protestkundgebungen gegen
Auslanderfeindlichkeit, in Betriebsversammlungen und Jubilarfeiern des ofteren
gegen rassistische Diskriminierung ausgesprochen. Dartiber hinaus hat sie im
September 1992 das multikulturelle Festival “Freundschaft ohne Grenzen”, or-
ganisiert von der IG Metall und der evangelischen Kirche, durch eine nennens-
werte Geldspende sowie durch einen - gleichermal3en werbewirksamen und vor
allem fur Kinder und Jugendliche attraktiven - Lokeinsatz untersttitzt. In der
Werkszeitung wurden diese Aktivitaten dokumentiert. [...]

Quelle: P. Kithne u. N. Oztiirk u. K. W. West (Hg.): “Gewerkschaften und Ein-
wanderung - Eine kritische Zwischenbilanz”, Kéln 1994, S. 274-276
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Dokument Nr. 4

Die wichtigsten fir die betriebliche Gleichbehandlungspolitik relevanten Bestimmungen aus dem Betriebsverfassungs- und Bundes-
personalvertretungsgesetz

Auszige aus dem Betriebsverfassungsgesetz

Auszige aus dem Bundespersonalvertretungsgesetz

8 75, Grundsatze fur die Behandlung der Betriebsangehdrigen A

bs.1 8§ 67 Behandlung der Angehorigen der Dienststellesheie
und gewerkschatftliche Betatigung, Abs. 1:

Doliti

“(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben dartiber zu wachen, daf3
im Betrieb tatigen Personen nach den Grundsatzen von Recht ur
Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dafl? jede unterschiedl
Behandlung von Personen wegen ihrer Abstammung, Religion, N
nalitat, Herkunft, politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung
Einstellung oder wegen ihres Geschlechts unterbleibt. Sie haben
auf zu achten, daR Arbeitnehmer nicht wegen Uberschreitung be
stimmter Altersstufen benachteiligt werden.”

afl@) Dienststelle und Personalvertretung haben dartber zu wachg
nelle Angehdrigen der Dienststelle nach Recht und Billigkeit behar
eterden, insbesondere, dal3 jede unterschiedliche Behandlung va
labaen wegen ihrer Abstammung, Religion, Nationalitat, Herkunft
quiditischen oder gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstellung

dargen ihres Geschlechtes unterbleibt. Dabei missen sie sich so
-halten, dal’ das Vertrauen der Verwaltungsangehdrigen in die Of
vitdt und Neutralitat ihrer Amtsfihrung nicht beeintrachtigt wird ..

BN,
ndelt
n Per-

pder
ver-
njekti-

8 105, Gleichheitsgrudsatz, politische Betatigung:

“Die Personalvertretungen haben gemeinsam mit dem Leiter der
Dienststelle fiir eine sachliche und gerechte Behandlung der Ang
genheiten der Beschaftigten zu sorgen. Insbesondere darf kein B
schaftigter wegen seiner Abstammung, Religion, Nation-nalitat, H
kunft, politischen oder gewerkschaftlichen Betéatigung oder Einste
lung, wegen seines Geschlechtes oder wegen personlicher Bezig

ele-
e_
ler-
2|-

shun-

gen bevorzugt oder benachteiligt werden ...”
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Auszlge aus dem Betriebsverfassungsgesetz

Auszlge aus dem Bundespersonalvertretungsgesetz

§ 80, Allgemeine Aufgaben, Abs. 1, Nr. 7:
“Der Betriebsrat hat folgende Aufgaben:

7. die Eingliederung auslandischer Arbeitnehmer im Betrieb und

Verstandnis zwischen ihnen und den deutschen Arbeitnehmern 2

Fordern.”

8 68, Allgemeine Aufgaben, Informationsrecht, Abs. 1, Nr. 6:

d rstdndnis zwischen ihnen und den deutschen Beschéftigten z
ern, ...”

“(1) Die Personalvertretung hat folgende allgemeine Aufgaben: 6
[gingliederung auslandischer Beschétftigter in die Dienst- stelle un

. Die
d das

u for-

§ 85, Behandlung und Beschwerden durch den Betriebsrat, Abs.

“(1) Der Betriebsrat hat Beschwerden von Arbeitnehmern entgeg

zunehmen und, falls er sie fur berechtigt erachtet, beim Arbeitgel

auf Abhilfe hinzuwirken....

(2) Bestehen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber Meinungsver

schiedenheiten Uber die Berechtigung der Beschwerde, so kann
Betriebsrat die Einigungsstelle anrufen ...

(3) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat Uber die Behandlung der
schwerde zu unterrichten. § 84 Abs. 2 bleibt unberuhrt.”

%%8 Allgemeine Aufgaben, Informationsrecht, Absatz 1 u. 3:
)eézri) Die Personalvertretung hat folgende allgemeine Aufgaben:

... (3) Anregungen und Beschwerden von Beschéftigten entgege

Be-

L.zunehmen und, falls sie berechtigt erscheinen, durch Verhandlun
gaft dem Leiter der Dienststelle auf ihre Erledigung hinzuwirken, ..

I
gen

§ 87, Mitbestimmungsrechte, Abs. 1, Nr. 5:

“(1) Der Betriebsrat hat, sowiet eine gesetzliche oder tarifliche
Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzube-
stimmen:

5. Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundsatze und des Urlaubspl
sowie Festsetzung der zeitlichen Lage des Urlaubs flr einzelne A
beithehmer, wenn zwischen dem Arbeitgeber und den beteiligten
beitnehmern kein Einverstandnis erzielt wird; ...”"Einverstandnis e

8 75, Uneingeschrankte Mitbestimmung, Abs. 3, Nr. 3:

lung nicht besteht, gegebenenfalls durch Abschlul3 von Dienstve

Elk?%rungen mitzubestimmen Uber ...

Agrholungsurlaubs fir einzelne Beschéftigte, wenn zwischen dem
Dienststellenleiter und den beteiligten Beschéftigten kein Einver-

zielt wird,”

standnis erzielt wird,"

“(3) Der Personalrat, hat soweit eine gesetzliche oder tarifliche R

\B- Aufstellung des Urlaubsplanes, Festsetzung der zeitlichen Lag

ege-
ein-

e des
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Auszlge aus dem Betriebsverfassungsgesetz

Auszlge aus dem Bundespersonalvertretungsgesetz

8 95, Auswabhlrichtlinien:

»(1) Richtlinien Gber die personelle Auswahl bei Einstellungen, V¢
setzungen, Umgruppierungen und Kindigungen bedtrfen der Zu
stimmung des Betriebsrates. Kommt eine Einigung tber die Rich
en oder ihren Inhalt nicht zustande, so entscheidet auf Antrag de
beitgebers die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ef
die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

(2) In Betrieben mit mehr als 1.000 Arbeitnehmern kann der Betr
rat die Aufstellung von Richtlinien tGber die bei MalRnahmen des 4
satzes 1 Satz 1 zu beachtenden fachlichen und personlichen Vo
setzungen und sozialen Gesichtspunkte verlangen. Kommt eine

gung uber die Richtlinien oder ihren Inhalt nicht zustande, so ent;

scheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersg
die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

(3) Versetzung im Sinne dieses Gesetzes ist die Zuweisung eine
deren Arbeitsbereichs, die voraussichtlich die Dauer von einem N
uberschreitet, oder die mit einer erheblichen Anderung der Umst:
verbunden ist, unter denen die Arbeit zu leisten ist. Werden Arbe
nehmer nach der Eigenart inres Arbeitsverhaltnisses tblicherwei
nicht standig an einem bestimmten Arbeitsplatz beschéftigt, so g
Bestimmung des jeweiligen Arbeitsplatzes nicht als Versetzung.*

Im Bundespersonalvertretungsgesetz gibt es keine Bestimmung,
2direkt vergleichbar mit den Bestimmungen des 8§ 95 BetrVG ist.

i

ennoch hat der Personalrat auch Uber seine Mitbestimmungsm
MAbs. 1, Nr. 1 bis Nr. 3 die Mdglichkeit eine Gleichbehandlung

von Personalfragebdgen nach 8 75 Abs. 3, Nr. 8
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hkeiten bei der Einstellung, Umgruppierung und Versetzung ng

%%}Féhzusetzen. Dazu dient auch die Mit- bestimmung bei den Inh
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Aus: DGB-Bundesvorstand (Hg.): ,Migrationspolitische Handreichungen ..., DUsseldorf Dez. 1998, Anhang, S. I-2 bis I-4ujge keicttt modifi-

ziert).



