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Vorwort

Leiharbeit, geringfiigige Beschiftigung und Minijobs sind Formen so genannter pre-
kirer Beschiftigung. Arbeitsverhiltnisse sind dann prekir, wenn der Lohn nicht die
Existenz sichert, wenn soziale Absicherungen oder die Moglichkeit zur Integration in
soziale Netze der Arbeitswelt fehlen. Uberproportional hiufig arbeiten Migrantinnen
und Migranten unter solchen Bedingungen.

Es gibt viele gute Beispiele dafiir, wie sich Gewerkschaften und Beschiftigte gegen
Diskriminierung und fiir Chancengleichheit fiir alle im Betrieb einsetzen. Das Betriebs-
verfassungsgesetz und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz geben dazu auch neue
rechtliche Moglichkeiten. Ziel des Projektes GleichbeRECHTigt?! ist, das Engagement
fiir Gleichberechtigung von Migrantinnen und Migranten in der Arbeitswelt zu unter-
stiitzen sowie die Bereitschaft zu fordern, aktiv fiir Minderheiten einzutreten. Es werden
Handlungsmoglichkeiten aufgezeigt, wie unterschiedliche Formen der Ungleichbehand-
lung thematisiert, abgebaut und Strategien der kulturellen Vielfalt in der Praxis entwi-
ckelt werden konnen. Dabei wird besonders auf die gesetzlichen Rahmenbedingungen
eingegangen.

Auf der Basis von Interviews mit Expertinnen und Experten im Betriebsrat, in der Ju-
gend- und Auszubildendenvertretung oder in den Gewerkschaften werden Potenziale
fiir Antidiskriminierungsarbeit und die Férderung von Chancengleichheit eruiert. Mit
den im Projekt entwickelten Seminarmodulen werden Anregungen geliefert, um be-
triebliche Akteure fiir ungleiche Zugangschancen zum Arbeitsmarkt und Diskriminie-
rungen in der Arbeitswelt zu sensibilisieren und das eigene Wissen um entsprechende
Handlungsoptionen zu erweitern.

Wir wiinschen eine anregende Lektiire!

Dr. Manuela Maschke
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0 Einleitung

Die Diskussionen um Zuwanderung ist heute mehr denn je bestimmt von einem Dis-
kurs des angeblichen ,,Scheiterns der multikulturellen Gesellschaft® sowie einer ver-
meintlich ,,mangelhaften Integration von Menschen mit Migrationshintergrund®. In der
Aufgeregtheit dieser — nicht selten sehr emotional gefiihrten — Diskussion werden die
vielen positiven Beispiele gelungener Integration oft iibersehen. Dies gilt vor allem fiir
die Arbeitswelt: Mehrere Studien haben ergeben, dass die Zusammenarbeit zwischen
Beschiftigten verschiedener Herkunft besser funktioniert als oft vermutet wird. Als
besonderer Integrationsfaktor wirkt die Institution Betriebsrat.!

Allerdings haben Menschen mit Migrationshintergrund weder die gleichen Zugangs-
chancen zum Arbeitsmarkt, noch partizipieren sie an den Prozessen im betrieblichen
Alltag (Qualifikationsniveau ihrer Titigkeiten, Zugang zu WeiterbildungsmafBnahmen,
Entlohnung) im gleichen Umfang wie ihre deutschen Kolleginnen und Kollegen — selbst
dann, wenn sie formal die gleichen Rechte genielen. Auch von der angespannten Si-
tuation am Ausbildungsmarkt sind Jugendliche mit Migrationshintergrund seit Jahren
besonders stark betroffen. Eine tatsdchliche Gleichstellung ist noch nicht erreicht.

Die Migrationshintergriinde der Betroffenen sind sehr verschieden: Erhebliche Unter-
schiede bestehen in Bezug auf Herkunft, Staatsangehorigkeit, Rechtsstatus, Aufenthalts-
dauer, Deutschkenntnisse, Bildungsstand und berufliche Integration. Die Bezeichnungen
»Migrantinnen und Migranten und ,,Personen mit Migrationshintergrund® benennen a)
alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zugewanderten,
b) alle in Deutschland geborenen Auslidnder und c) alle in Deutschland als Deutsche
Geborenen mit zumindest einem zugewanderten oder als Auslidnder in Deutschland ge-
borenen Elternteil.? ,,Auslinderinnen und Auslinder bezeichnet Menschen, die nicht
die deutsche Staatsbiirgerschaft besitzen.

Die zugewanderten Ausldnderinnen und Auslinder stellen mit 5,6 Millionen (36 %)
die groBte Gruppe mit Migrationshintergrund, gefolgt von den 3,5 Millionen Eingebiir-
gerten (23 %), wihrend die in Deutschland geborenen Auslédnderinnen und Ausldnder
lediglich 1,7 Millionen (11 %) umfassen. 1,8 Millionen (12 %) Spitaussiedler leben in
Deutschland und 2,7 Millionen Deutsche (18 %) haben einen Elternteil, der zugewan-
dert, eingebiirgert oder ausldndisch ist.> Durchschnittlich betrdagt die Aufenthaltsdauer
aller Auslidnderinnen und Auslidnder 17,7 Jahre. 70 % leben bereits lidnger als 8 Jahre im
Bundesgebiet und haben damit die notwendige Aufenthaltsdauer fiir eine Einbiirgerung
erreicht.!

Schmidt 2006.

Statistisches Bundesamt 2006, S. 74.
Statistisches Bundesamt 2006, S. 75.
Statistisches Bundesamt 2008.

NN USSR
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Ein Problem stellt weiterhin die Datenerhebung dar. Viele Statistiken unterscheiden
zwischen Deutschen und Auslindern, erfassen jedoch das Merkmal Migrationshinter-
grund nicht. Dies birgt die Gefahr, dass nicht alle Diskriminierungen sichtbar gemacht
werden.

Neben strukturellen Benachteiligungen stellt Fremdenfeindlichkeit in der bundesdeut-
schen Bevolkerung einen weiteren Aspekt der Diskriminierung von Zuwanderern dar.
Der Ansicht, dass die ,,Bundesrepublik durch die vielen Auslinder in geféahrlichem Maf}
iberfremdet” sei, stimmen nahezu 40 % der Bevolkerung zu.’

Der Arbeitswelt mit ihren spezifischen Erfahrungsrdumen kommt eine zentrale Rolle
fiir die Antidiskriminierungsarbeit und die Integration von Migrantinnen und Migranten
zu. Sie ist eine der wichtigsten Sphiren, in der sich Integration in die Gesellschaft voll-
zieht. Sie ist Grundlage sozialer Beziehungen und gesellschaftlicher Anerkennung. Hier
bieten sich Akteuren wie Betriebsriten sowie Mitgliedern der Jugend- und Auszubilden-
denvertretung (JAV) vielerlei Chancen, sich fiir ein gleichberechtigtes Miteinander und
ein partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz zu engagieren.

Kernelement zur Umsetzung dieser Ziele ist die betriebliche Mitbestimmung. Durch
sie werden die Rechte aller Betriebsangehorigen - unabhéngig von ihrer Herkunft oder
Kultur -wahrgenommen und die Arbeitswelt gestaltet. Seit der Novellierung des Be-
triebsverfassungsgesetzes (BetrVG) 2001 kann der Betriebsrat auf erweiterte Mitbe-
stimmungs- und Mitwirkungsmoglichkeiten zuriickgreifen. Dariiber hinaus erhielten
die betrieblichen Akteure mit dem 2006 verabschiedeten Allgemeinen Gleichstellungs-
gesetz (AGQ) ein zusitzliches Instrument fiir ihr Engagement gegen Diskriminierung.

Das Projekt GleichbeRECHTigt?!

Das Projekt GleichbeRECHTigt?! fiihrte der Verein ,,Mach meinen Kumpel nicht an!*
eV. im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung von April 2007 bis Mai 2009 durch. Ziel
war es, die Gleichstellung von Menschen mit Migrationshintergrund zu fordern. Mit der
Ausbreitung prekirer und atypischer Arbeitsverhéltnisse vollzieht sich ein tiefgreifender
Wandel in der Arbeitswelt. Neue Spannungen und Konfliktlinien entstehen innerhalb
von Belegschaften und Betrieben. Dies stellt das Engagement fiir Gleichstellung von Mi-
grantinnen und Migranten vor neue Herausforderungen: Als Gruppe sind sie besonders
von unsicheren Arbeitsverhéltnissen betroffen. Gleichzeitig werden gerade in Zeiten der
okonomischen Krise Vorurteile und Ressentiments geschiirt, die ausldndische Arbeits-
krifte als Verursacher von Arbeitslosigkeit und wachsender Beschiftigungsunsicherheit
erscheinen lassen.

Im Rahmen des Projekts wurden Betriebsrite und gewerkschaftliche Akteure zu ihren
Handlungsspielrdumen im Umgang mit prekédrer Beschiftigung und ihren Konzepten

5 Decker/Brihler 2006, S. 37.
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zu betrieblicher Antidiskriminierungsarbeit befragt. Die Ergebnisse dieser Interviews
sind in diesem Arbeitspapier dokumentiert. Sie bilden die Grundlage fiir die Konzeption
von Seminarmodulen, die Betriebsrite, JAVen sowie aktive Gewerkschafterinnen und
Gewerkschafter zum Thema Gleichstellung von Menschen mit Migrationshintergrund
sensibilisieren. Zudem konnen sie in der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit eingesetzt
werden.

Die Interviews zeigen, dass auf betrieblicher Ebene eine vielfiltige, stark kontextgebun-
dene Auseinandersetzung mit der Ausweitung atypischer und prekirer Beschéftigungs-
verhiltnisse stattfindet. Auch das Thema Gleichstellung und Antidiskriminierung wird
von den Akteuren als betriebliches Handlungsfeld benannt. Allerdings besteht insbeson-
dere fiir die Wirkung von struktureller Diskriminierung Sensibilisierungs- und Schu-
lungsbedarf. Die Seminarmodule, die im Rahmen des Projektes entwickelt und erprobt
wurden, tragen dem Rechnung. Sie richten sich an betriebliche und gewerkschaftliche
Akteure, die in ihren Betrieben atypische Beschiftigungsverhiltnisse gestalten und die
Gleichstellung von Menschen mit Migrationshintergrund fordern wollen, um Diskrimi-
nierungen zu vermeiden.

Das Arbeitspapier gliedert sich in drei Teile: Nach einer Einfiihrung in die Themen
Unsichere Arbeitsverhiltnisse und Diskriminierung von Menschen mit Migrationshin-
tergrund werden in einem zweiten Teil die Ergebnisse der Interviews mit betrieblichen
und gewerkschaftlichen Akteuren dokumentiert. Im Anschluss daran werden die Bil-
dungsmodule vorgestellt.
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1 Prekare Beschaftigung und Diskriminierung
1.1 Prekare Beschaftigung

EinfGhrung in die Begrifflichkeit

Der Begriff Prekaritiit erhielt durch eine Studie der Friedrich-Ebert-Stiftung im Jahr
2006° breiten Bekanntheitsgrad und Eingang in die Massenmedien sowie in die Poli-
tik. Besonders von prekérer Beschéftigung bedroht sind nach dem Armuts- und Reich-
tumsbericht der Landesregierung NRW’ Zuwandererfamilien. Die DGB-Jugend® weist
darauf hin, dass junge Beschiftigte — trotz ihrer durchschnittlich besseren Ausbildung —
besonders hiufig betroffen sind. Unsichere Beschiftigung wird deshalb seine Aktualitiit
fiir Gewerkschaften und Betriebsrite so schnell nicht verlieren.

Beim Stichwort prekédre Beschiftigung denken viele Menschen zunéchst an atypische
Beschiftigungsformen wie Leiharbeit, Minijobs und Befristungen. Die Bezeichnung
»atypische Beschiftigung® setzt die Existenz einer ,,typischen Beschéftigung® voraus:
das Normalarbeitsverhéltnis (NAV). Darunter versteht man eine unbefristete Vollzeit-
titigkeit mit entsprechendem Einkommen, Integration der Beschiftigten in die sozialen
Sicherheitssysteme, Weisungsgebundenheit und die riumliche Ubereinstimmung von
Arbeits- und Beschiftigungsort.” Auch die Anwendung von Mitbestimmungsrechten
und Kiindigungsschutz sind Elemente des NAV." Hieran wird deutlich, dass Vorstel-
lungen iiber das Normalarbeitsverhiltnis eng mit der Realitit minnlicher Erwerbsbi-
ographien im Zeitalter der industriellen Massenproduktion verbunden sind. Weder aus
einer geschlechtersensiblen noch einer historischen Perspektive stellt das NAV eine tat-
sachliche gesellschaftliche Realitit fiir alle Beschiftigten dar.!" Deshalb wird die Aus-
weitung atypischer und prekirer Arbeitsverhéltnisse auch unter dem Aspekt ,,Femini-
sierung der Arbeit“? diskutiert.

Im Jahr 2004 war bereits mehr als ein Drittel aller Arbeitsverhéltnisse atypisch.”® Aty-
pische Beschiftigungsformen breiten sich aufgrund der zunehmenden Flexibilisierung
in der Arbeitswelt aus. Sie gelten im Zeitalter der Globalisierung als betriebliche Uber-
lebensbedingung' und als kostengiinstiges Anpassungsinstrument in fragilen Konjunk-

Miiller-Hilmer 2006.

NRW 2007, S. 320.

DGB-Jugend 2007, S. 7f.

9 Keller/Seifert 2006, S. 235.

10  Brinkmann u.a. 2006, S. 16.

11 Notz 2004.

12 Eckart 1998.

13 Keller/Seifert 2006, S. 236. Da die soziale Absicherung eng mit sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung
verkniipft ist, bleibt das NAV weiterhin eine Norm und ist ein Grund fiir die geringe Akzeptanz atypischer Be-
schiftigungsformen (Dietz/Walwei 2006, S. 278).

14 Promberger 2006, S. 265.

(el B e
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turzyklen." Politisch wurde atypische Beschiftigung durch diverse Gesetze (Beschif-
tigungsforderungsgesetz, AUG; TzBfG; Hartz-Gesetzgebung) durchgesetzt. Durch eine
Flexibilisierung der Arbeitsmirkte sollten der Strukturwandel bewiltigt und Betriebe
zu mehr Neueinstellungen bewegt werden.'

Atypische Beschiftigungsverhéltnisse sind fiir Betroffene nicht immer prekér, da neben
dem Individualeinkommen auch das Familien- oder Haushaltseinkommen berticksich-
tigt werden muss.”” Dies ist aus einer gleichstellungspolitischen Perspektive jedoch pro-
blematisch: Frauen sind — mit Ausnahme der Leiharbeit — in atypischen Beschiftigungs-
formen {iberdurchschnittlich vertreten, so dass ihnen vor allem im Alter mangelnde
individuelle Absicherung droht.'®

Prekire Beschiftigung wird anhand verschiedener Kriterien von guter Arbeit abge-
grenzt. Verschiedene Autoren legen jedoch unterschiedliche Kriterien fest."” In Anleh-
nung an diese Literatur werden folgende Kriterien prekérer Beschiftigung vorgeschla-
gen:

m fehlendes existenzsicherndes Einkommen:
Niedriglohn (weniger als 9,50 Euro Bruttolohn pro Stunde oder weniger als 1637
Euro Bruttolohn bei einer Vollzeitstelle), fehlende soziale Sicherheitsgarantien wie
z.B. Integration in die Sozial- und Rentenversicherung, Kiindigungsschutz, Abfin-
dungsanspriiche, betriebliche Zusatzleistungen,

m fehlende Beteiligungsmoglichkeiten:
fehlende Mitbestimmungsmoglichkeiten und -rechte, eingeschréinkter/fehlender Zu-
gang zu Aus- und Weiterbildung, fehlende Integration in soziale und betriebliche
Netze,

m Beschiftigungs- und Planungsunsicherheit

Prekire Beschiftigungsformen sind in der Mitte der Arbeitswelt angekommen. Dies be-
trifft nicht allein ihre Verbreitung, sondern sie stellen auch eine Drohkulisse fiir Stamm-
belegschaften dar. Viele prekér Beschiftigte stehen unter hohem Leistungsdruck, um
den Sprung ins NAV zu schaffen. So verursacht Prekaritdt sowohl Konkurrenzdruck
und Vereinzelung als auch Anpassungs- und Integrationsdruck.?

Prekire Beschiftigungsverhiltnisse nehmen in den letzten Jahren zu. Ein Ende dieses
Trends ist nicht in Sicht. Im Folgenden wird das prekére Potenzial der wichtigsten For-
men atypischer Beschiftigung beziiglich der Migration aufgezeigt.”

15  DGB Projektgruppe 2007, S. 3.

16  Keller/Seifert 2006, S. 236.

17 ebd.,S.235.

18  Klammer/Leiber 2006, S. 287.

19  Z.B. Brinkmann u.a. 2006, S. 17; Keller/Seifert 2006, S. 237f.

20  Daorre 2005.

21 An dieser Stelle miisste aufgrund ihres hohen Verbreitungsgrades auch die Teilzeitarbeit thematisiert werden.
Sie wurde in dieser Arbeit jedoch nicht beriicksichtigt, da es sich bei ihr - zumindest teilweise - um gewiinschte
und geschiitzte Arbeitsverhiltnisse handelt (Brinkmann u.a. 2006, S. 33).

11
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Prekare Elemente von Leiharbeit, befristeter und geringfligiger
Beschaftigung

Leiharbeit, eine schmale aber stark wachsende Branche, droht schnell prekir zu wer-
den: Die Einkommen fallen deutlich geringer aus als die der Festangestellten; im Ent-
leihbetrieb, dem Arbeitsort, sind die Mitbestimmungsmoglichkeiten oft eingeschrénkt.
Aufgrund der kurzen Beschiftigungsdauer sind die betriebliche Integration und die
soziale Absicherung mangelhaft.? Die individuelle Planungssicherheit ist deutlich ein-
geschrinkt.>* Obwohl der Grofteil der Leiharbeitenden mindestens iiber einen qualifi-
zierten Schulabschluss und/oder eine Berufsausbildung verfiigt, {ibt ein Drittel Hilfsar-
beiten aus.**

Vor allem Minner, Auslinder, junge Menschen und Geringqualifizierte arbeiten leih-
weise.” Im Juni 2008 betrug der Anteil ausldndischer Leiharbeitskrifte 14,2 %, so dass
sie verglichen mit ihrem Anteil an der erwerbstétigen Bevolkerung von 8,5 % iiberre-
prasentiert sind.”® Die Zahl der Leiharbeitenden mit Migrationshintergrund?’ ist nicht
bekannt.

Zwischen befristet und unbefristet Beschiftigten sowie zwischen Leiharbeitenden und
Stammbelegschaft bestehen unterschiedliche Interessenlagen: Wihrend Leiharbeitneh-
mende und befristet Beschiftigte eine unbefristete Stelle anstreben, will die Stamm-
belegschaft ihre Einkommens- und Arbeitsbedingungen verbessern. Eine unbefristete
Ubernahme ist vor allem durch Anpassung und individuelle Leistungssteigerung zu
erreichen, die Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Zweifelsfall durch die Austra-
gung eines Konfliktes mit dem Arbeitgeber.?®

Zur befristeten Beschiftigung zdhlen neben sachlich oder nichtsachlich befristeten
Arbeitsvertrdagen ferner die Saison- und die Werkvertragsarbeit auslindischer Arbeits-
kréfte. Auch diese Beschiftigungsverhiltnisse bergen ein prekires Potenzial: Befristet
Beschiftigte verdienen geringer; ihre betriebliche Integration und ihre soziale Absiche-
rung sind aufgrund der kurzen Beschiftigungsdauer tendenziell diirftig. Planungssicher-
heit zu erlangen ist kaum mdoglich. Wegen ihrer kurzen Betriebszugehdrigkeit sind ihre
betrieblichen Beteiligungsmoglichkeiten zwar formal gegeben, faktisch jedoch einge-
schrédnkt. Befristete verrichten oft Tétigkeiten mit geringen Anforderungen. Es besteht

22 Fast zwei Drittel der Arbeitsverhiltnisse dauern weniger als drei Monate (Bundesagentur 2007b, S. 115). Aus-
landische Beschiftigte sind noch kiirzer tétig (Antoni/Jahn 2006, S. 6).

23 Promberger 2006.

24 Fuchs 2006, S. 12f.

25  Antoni/Jahn 2006, S. 8.

26  Bundesagentur fiir Arbeit 2008

27  Hierzu fehlen meist die entsprechenden Statistiken. Der Mikrozensus 2005 beriicksichtigt erstmals das Merk-
mal Migrationshintergrund. Zu den Menschen mit Migrationshintergrund zihlen ,,alle nach 1949 auf das heu-
tige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zugewanderten, sowie alle in Deutschland geborenen Ausldnder
und alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest einem zugewanderten oder als Ausldnder in
Deutschland geborenen Elternteil (Statistisches Bundesamt 2005).

28  Fuchs 2006, S. 30.
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ein deutlicher Zusammenhang zwischen individuellem Qualifikationsniveau und Befri-
stungsrisiko.?” Das wirkt sich fiir Menschen mit Migrationshintergrund negativ aus, da
sie durchschnittlich iiber einen schlechteren Bildungsabschluss verfiigen als Menschen
ohne Migrationshintergrund.

Frauen und Beschiftigte bis 30 Jahre sind vergleichsweise hdufiger von Befristung be-
troffen.”® Der Anteil der auslidndischen Arbeitnehmenden in befristeter Beschiftigung
ist nur schwer zu bestimmen, da die Forschung bislang die befristete Beschéftigung von
Ausldnderinnen und Auslidndern sowie die Saisonarbeit und die Arbeit nach dem Arbeit-
nehmer-Entsendegesetz (AEntG) ausklammert.*! Die Befristung fiir Saisonarbeitskrifte
ist auf drei Monate im Jahr begrenzt. Etwa 300.000 Saisonbeschiftigte arbeiten zu 90 %
in der Land- und Forstwirtschaft.*? Thr Stundenlohn liegt zwischen 4 und 6 Euro, wobei
in der Praxis wie bei anderen ungeschiitzten Beschiftigungen fiir Ausldnderinnen und
Auslédnder grofle Abziige fiir Unterkunft, Verpflegung und Fahrtkosten vorgenommen
werden.® Fiir 13 mittel- und osteuropdischen Staaten existieren Vereinbarungen zur
Entsendung und Beschiftigung von Werkvertragsarbeitnehmenden.** Zwar existieren
gemil dem AEntG, das fiir die Baubranche und seit 2007 fiir die Gebdudereinigung
gilt, allgemein verbindliche Tariflohne (zwischen 6 und 12 Euro). Erfahrungsberichte
zeigen jedoch, dass diese unterlaufen werden.

Auch Minijobs lassen sich den prekiren Arbeitsverhiltnissen zurechnen. Niedrige Stun-
denlthne, keine sozialversicherungspflichtige Absicherung und betriebliche Strukturen,
die oftmals ohne Betriebsrat auskommen machen Minijobs zu Arbeitsverhéltnissen mit
hoher Beschiftigungsunsicherheit. Auch geringfiigig Beschiftigte sind nicht zwangs-
laufig gering- oder unterqualifiziert.*

Im Jahr 2003 wurden die geringfiigigen Beschiftigungsverhiltnisse neu geregelt. Seit-
her hat sich ihre Zahl stark erhoht. Mitte 2007 waren etwa 6.546.000 Personen gering-
fiigig beschiftigt, grofitenteils in Dienstleistungsbranchen wie z.B. im Reinigungs- und
Gaststittengewerbe sowie im Gesundheitswesen.*® Frauen, jiingere und dltere Arbeit-
nehmende sind iiberproportional vertreten.’” Obwohl in den Branchen mit den meisten
Minijobs auch viele Migrantinnen und Migranten arbeiten, werden diese zu 90 % von
deutschen Beschiftigten ausgeiibt. In den letzten vier Jahren war der Anstieg der Mini-
jobs bei deutschen und ausldndischen Arbeitskriften etwa gleich hoch.*

29  Giesecke/GroB3 2006, S. 250.

30  Giesecke/Grof 2006, S. 250; DGB Jugend 2007, S. 7.
31 Beese 2007, S.4.

32  Bundesministerium des Innern 2008, S. 81f.

33  1G BAU 2007.

34 Bundesagentur fiir Arbeit 2007a, S. 51.

35  Bicker 2006.

36  Deutsche Rentenversicherung 2007, S. 6-10.

37  Bicker 2006, S. 256.

38  Deutsche Rentenversicherung 2007.
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Wer in einem Leiharbeitsverhiltnis steht, befristet oder nur geringfiigig beschéftigt ist,
ist stark von Prekaritiit und ihren negativen Konsequenzen bedroht: geringerem Ein-
kommen, verminderter Integration in den Betrieb und in die sozialen Sicherungssy-
steme, Planungsunsicherheit. Die Situation der Menschen mit Migrationshintergrund
kann aufgrund fehlender Daten nicht eindeutig erfasst werden. Allerdings sind auslidn-
dische Arbeitskrifte stirker von atypischen Beschiftigungsverhiltnissen betroffen: Sie
arbeiten iiberproportional in der Leiharbeit; gleichzeitig sind sie dort in der Regel kiirzer
beschiftigt. Beziiglich der Befristungen fillt ein Vergleich schwer, da fiir auslédndische
Arbeitnehmende in einigen Branchen und Lindern Entsendeabkommen mit europi-
ischen Staaten geschlossen wurden. Diese bergen ein erhebliches prekéres Potenzial.
Minijobs werden - anders als vermutet - nicht in erhdhtem Mafe von auslidndischen
Arbeitnehmenden ausgeliibt.

1.2 Diskriminierung von Menschen mit Migrationshintergrund

Strukturelle und direkte Diskriminierung

Diskriminierung (lat. discriminare = trennen, unterscheiden, aussondern) wird als Un-
gleichbehandlung aufgrund der Zugehérigkeit zu einer sozialen Gruppe ohne Riick-
sicht auf individuelle Charakteristika definiert. Ausgangspunkt ist die Unterscheidung
und Bewertung von Menschen anhand gruppenspezifischer Merkmalen wie ,,Rasse®,
Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Behinderung, Alter oder sexuel-
le Orientierung.* Von Diskriminierung betroffen sind Gruppen, die den dominanten
gesellschaftlichen Normen nicht entsprechen. Nicht immer handelt es sich dabei um
zahlenméfBige Minderheiten. Diskriminierungen kommen in allen gesellschaftlichen
Bereichen vor, so auch in der Arbeitswelt.*°

Ein absichtliches, direkt diskriminierendes Verhalten setzt Vorurteile voraus. Vorurteile
fiihren jedoch nicht automatisch zu diskriminierendem Handeln. Normen wie Gleichbe-
handlungsgebote und Diskriminierungsverbote konnen den Verzicht auf ausgrenzendes
Verhalten fordern, insbesondere dann, wenn bei Missachtung mit Sanktionen zu rech-
nen ist. Dies stellt einen wichtigen Ansatzpunkt fiir Antidiskriminierungsarbeit dar.*!

Nicht alle Diskriminierungen resultieren aus bewusstem Handeln aufgrund von Vor-
urteilen. Ungleichbehandlungen entstehen auch durch gesetzlich-administrative Rege-
lungen oder sind Ergebnisse informeller Praktiken und Routinen in Organisationen. In
diesen Fillen nimmt Diskriminierung eine strukturelle Form an.* Auf der Entschei-
dungsebene sind strukturelle Diskriminierungen schwer nachweisbar, so dass stattdes-
sen bestehende Ungleichheiten zwischen Gruppen statistisch gemessen werden. Fest-

39  Hieronymus 2007, S. 17.
40 IDA NRW 2005.

41  ebd.

42 Hieronymus 2007, S. 18.
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stellbare Unterschiede zwischen Gruppen beweisen nicht zwingend eine Diskriminie-
rung: Ungleichheiten, wie die Uber- oder Unterreprisentation bestimmter Gruppen in
bestimmten Bereichen, konnen auch andere Ursachen haben - im Falle von Migrantinnen
und Migranten z.B. spezifische Berufsstrukturen. Erst wenn sich bestimmte statistische
Unterschiede iiber einen lidngeren Zeitraum nachweisen lassen, ist dies ein Hinweis auf
bestehende Diskriminierungen.*

Die schlechtere Stellung von Menschen ohne deutsche Staatsangehorigkeit lédsst sich in
der Arbeitswelt statistisch belegen. Seit Jahren hilt der Trend an, dass Auslidnderinnen
und Auslidnder anndhernd doppelt so hdufig von Arbeitslosigkeit betroffen sind.** Ursa-
chen hierfiir sind eingeschrinkte Zugangsrechte durch den Vorrang von Deutschen und
EU-Biirgern bei der Einstellung (Vorrangprinzip) sowie Hindernisse bei der Anerken-
nung ausldndischer Bildungsabschliisse.* Zwei weitere Faktoren sind von Bedeutung:
ihre erhohte Betroffenheit vom Strukturwandel, da sie oft im verarbeitenden Gewerbe
tétig sind*®, und ihre berufliche Stellung als Un- oder Angelernte.*’ Die Beschéftigungs-
entwicklung im Dienstleistungsbereich zeigt, dass dort Arbeitsplitze mit qualitativ ho-
herwertiger Beschiftigung fiir Deutsche entstanden sind. Auslidnderinnen und Auslin-
der verrichten hiufig einfache und potenziell risikobehaftete Tatigkeiten im Gastgewer-
be, in Wischereien und Reinigungsfirmen.*® Der wirtschaftliche Auf- und Abschwung
scheint sich auf nichtdeutsche und deutsche Arbeitnehmende gleichermafen auszuwir-
ken, so dass der Abstand zwischen beiden Gruppen weiterhin betréchtlich ist.

Laut BMBF* nehmen Menschen mit Migrationshintergrund in geringerem Umfang an
beruflicher Weiterbildung teil (19 % im Vergleich zu 28 % der Deutschen ohne Migra-
tionshintergrund; Auslidnderinnen und Auslidnder 13 %). Der Auslidnderanteil an den
FordermafBnahmen der Bundesagentur fiir Arbeit bei den abhingig Beschiftigten ist
gering. Hier wird vermutet, dass die geringen Weiterbildungsquoten auf Diskriminie-
rungen zuriickzufiihren sind.”

Auch der Bildungserfolg von Jugendlichen mit Migrationshintergrund bleibt hinter dem
der Jugendlichen ohne Migrationshintergrund zuriick. Dies zeigt ihre niedrigere Ausbil-
dungsquote. Ein wichtiger Hinweis fiir Diskriminierungen ist die Tatsache, dass selbst

43 IDA NRW 2005.

44 Flam 2007, S. 115. Vgl. dazu auch die monatlichen Erhebungen der Bundesagentur fiir Arbeit unter http:/www.
pub.arbeitsamt.de/hst/services/statistik/detail/a.html.

45  Flam 2007, S. 139ff. Bei der Anerkennung ausléndischer Abschliisse hinkt Deutschland im européischen Ver-
gleich hinterher: In den Niederlanden werden ausléndische Abschliisse zentral evaluiert (IDW 2007). In Eng-
land und Frankreich existieren standardisierte Verfahren zur Zertifizierung von Erfahrungswissen (Colardyn/
Bjgrnavold 2005).

46  Bundesagentur 2007a, S. 17f.

47  Statistisches Bundesamt 2007, S. 569.

48  Bundesbeauftragte 2005, S. 77.

49  BMBF 2005, S. 46.

50 Flam 2007, S. 151.
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ausldndische Jugendliche mit gleichem Schulabschluss erheblich schlechter einen Aus-
bildungsplatz finden als die deutsche Vergleichsgruppe.’!

Boos-Niinning®* nennt drei Ursachen des geringeren Erfolgs von Migrantinnen und
Migranten: 1) Interkulturelle Kompetenzen der Migrantinnen und Migranten wie z.B.
Mehrsprachigkeit werden in der Arbeitswelt nicht positiv genug bewertet oder ignoriert.
2) Migrantinnen und Migranten werden durch das Ausbildungssystem benachteiligt.
Ihnen sind aufgrund ihrer niedrigeren Bildungsabschliisse nicht alle Berufsfelder zu-
géinglich. 3) Personalverantwortliche haben noch immer Vorurteile gegeniiber Bewerbe-
rinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund. Teilweise gehen Auswahlverfahren
von bestimmten kulturellen Zugehdorigkeiten aus, so dass Angehorige von Minderheiten
indirekt benachteiligt werden.

Im Folgenden wird analytisch unterschieden zwischen a) politisch-rechtlicher Ungleich-
behandlung b) der Produktion und Reproduktion soziookonomischer Ungleichheiten
(z.B. ungleiche Zugangschancen zum Ausbildungsmarkt, ausschlieBende Organisati-
onsroutinen und kulturelle Vorurteile im Unternehmen) c¢) gruppenbezogenen Diskri-
minierungen, denen zufolge nach bestimmten Kriterien klassifizierte Individuen als
andersartig und minderwertig abgewertet oder ausgegrenzt werden. Hieraus resultieren
wiederum direkte Diskriminierungen wie Beleidigungen und Ubergriffe aufgrund von
Vorurteilen.”

Politisch-rechtliche Ungleichbehandlung sowie die (Re-)Produktion soziookonomischer
Ungleichheiten sind Formen struktureller Diskriminierung. Abwertung und Ausgren-
zung stellen Formen direkter Diskriminierung dar. Strukturelle und direkte Ebene
stehen in einem Wechselverhiltnis: Personen mit rechtlich unsicherem Status oder in
niedriger 6konomischer Position werden leichter zur Zielscheibe fiir individuelle An-
griffe. Auch existierende Vorurteile und Diskriminierungen erleichtern soziale und 6ko-
nomische Ausgrenzung.

Rassismusbegriff

Eine spezifische Form der Diskriminierung von Migrantinnen und Migranten stellt
Rassismus dar. Rassistisches Denken bildet Grogruppen nach korperlichen oder kul-
turellen Merkmalen und schreibt ihnen unterschiedliche Fihigkeiten, Fertigkeiten oder
Charaktereigenschaften zu. Eine rassistische Haltung erklédrt und rechtfertigt die Un-
gleichverteilung von Rechten und materiellen Ressourcen sowie die Existenz eigener
Privilegien.>* Individuell duBert sich eine rassistische Haltung durch Einstellungen und
Vorurteile. Auf gesellschaftlicher Ebene ldsst Rassismus soziale, politische oder wirt-

51  Ulrich/Granato 2006, S. 45.
52 Boos-Niinning 2006, S. 10-15.
53  Hormel 2007; S. 78ff.

54  Butterwegge 2002, S. 16.
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schaftliche Benachteiligungen und Privilegien als natiirlich und legitim erscheinen.*
Rassismus betrifft nicht nur Auslanderinnen und Auslinder, sondern auch alle Men-
schen deutscher Staatsangehorigkeit, die den kulturellen und korperlichen Normen der
Mehrheitsgesellschaft nicht entsprechen.>

Aufschliisse tiber rassistische Einstellungen geben verschiedene Studien aus der Rechts-
extremismusforschung, die ein hohes Potenzial an entsprechenden Vorurteilen quer
durch alle Schichten und Altersgruppen nachweisen: Nach einer Studie der Friedrich-
Ebert-Stiftung teilen mehr als 39 % der Befragten die Ansicht, dass ,,die Bundesrepu-
blik durch die vielen Ausldnder in gefdhrlichem MaB iiberfremdet ist™’.

Neueste Forschungen zeigen, dass die Umbriiche in der Arbeitswelt eine entscheidende
Rolle bei der Erkldrung von diskriminierenden Denkmustern und Handlungen spielen.
Betriebliche Rationalisierung und zunehmende Flexibilisierung verunsichern auch Be-
schiftigte in gesicherten Arbeitsverhiltnissen. Sie scheinen durch Beschiftigte ersetz-
bar zu sein, die zu wesentlich schlechteren Bedingungen arbeiten.”” In einem Klima
von permanent drohender Arbeitslosigkeit, Beschiftigungsunsicherheit und Angst vor
dem sozialen Abstieg werden Migrantinnen und Migranten leicht als unliebsame Kon-
kurrenz um Arbeitsplitze wahrgenommen. Dies gilt nicht nur fiir Un- und Angelernte.
Auch mittlere Angestellte fiihlen sich von sozialer Deklassierung bedroht. Mitglieder
von Gewerkschaften stellen nicht automatisch eine Ausnahme dar.®® Untersuchungen
der Arbeitsforschung bestétigen, dass prekire Erwerbsformen in der Arbeitswelt zu Un-
sicherheit und verstirkter Konkurrenz fiithren und gleichzeitig den Normierungsdruck
erhohen. Hierin besteht die Schnittstelle zwischen prekiren Arbeitsbedingungen und
Diskriminierung.

Rassismus erfiillt auch im betrieblichen Kontext die Funktion, ungleiche Zuginge zu
Ausbildungs- und Arbeitsplitzen, Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten zu legi-
timieren. Die individuelle und die Strukturebene greifen dabei ineinander: ,,[Die] Ak-
zeptanz von Alltagsdiskriminierungen (durch rassistische, verbale Abwertungen, Zu-
teilung minderwertiger Arbeiten etc.) legt nahe, dass sie dazu eingesetzt werden, um
bestehende betriebsinterne Hierarchien der Arbeitsteilung zwischen Migrantinnen und
Migranten und Nicht-Migrantinnen und -Migranten zu befestigen resp. zu legitimieren,
privilegierte Positionen zu verteidigen oder Konkurrenz am Arbeitsplatz auszutragen®'.
Ausgrenzende Organisationsroutinen, die zu einem schlechteren soziodkonomischen
Status fiihren, und Vorurteile verstidrken sich gegenseitig.

55 Hall 1989, S.913.

56  Butterwegge 2002, S. 12ff.

57  Decker/Brihler 2006, S. 37. Diese hohen Zahlen werden auch fiir Jugendliche bestitigt (Pfeiffer u.a. 2009, S.
115).

58 Vgl hierzu exemplarisch: Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt 2004; Dorre u.a. 2004; Brinkmann u.a.
2006; Butterwegge/Hentges 2008.

59  Fuchs 2006, S. 6.

60 Zeuner u.a.2007.

61  Manolakos/Sohler 2005, S. 115.
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Zugleich haben mehrere Studien ergeben, dass die Zusammenarbeit zwischen Beschif-
tigten verschiedener Herkunft besser funktioniert als vermutet wird.®> Eine stark in-
tegrative Funktion erfiillt der Betriebsrat durch seine Mitbestimmungsfunktion. Als
allgemein gewihlte und anerkannte Interessenvertretung kann er eine an der Herkunft
oder kulturellen Zugehorigkeit ausgerichtete Artikulation von Gruppeninteressen im
Betrieb verhindern.®?

Diese sich scheinbar widersprechenden Tendenzen lassen den Schluss zu, dass Unsi-
cherheitserfahrung, Bedrohtheitsgefiihl und verstirkte Konkurrenz lediglich den Aus-
gangspunkt fiir politische Deutungen bilden. Auf die jeweiligen Situationen kdnnen
Belegschaften und Betriebsrite auf hochst unterschiedliche Art und Weise reagieren.
An dieser Stelle miissen die Gestaltung unsicherer Beschiftigung, betriebliche Antidis-
kriminierungsarbeit und antirassistische politische Bildungsarbeit ansetzen.

1.3 Handlungsmaoglichkeiten betrieblicher Akteure

Dorre® empfiehlt den Gewerkschaften, zur Einddmmung prekérer Beschiftigungsver-
héltnisse zunéchst deren Existenz anzuerkennen. Die Kritik an diesen unsicheren Be-
schiftigungsformen miisse aufrechterhalten werden. Ziel gewerkschaftlicher Strategien
sollte die Selbstorganisation der prekédr Beschéftigten sein, so dass diese verstérkt kol-
lektive Handlungsstrategien ergreifen.% Neben einem Mindestlohn stellt die Definition
von ,,Guter Arbeit“®® einen wichtigen Bestandteil fiir eine Entprekarisierungsstrategie
dar. Langerfristig muss das NAV umgestaltet werden, damit Frauen sowie Migran-
tinnen und Migranten gleichberechtigt am Erwerbsleben teilhaben konnen. Dies setzt
Arbeitsumverteilung und Arbeitszeitverkiirzung voraus und kann durch den Ausbau des
qualifizierten sozialen Dienstleistungssektors erreicht werden.®’

Auf betrieblicher Ebene kdnnen Betriebsvereinbarungen die negativen Auswirkungen
von atypischer Beschiftigung eindémmen. Als Umsetzungshilfe und Handlungsemp-
fehlung existiert bereits eine Analyse bestehender Vereinbarungen zu Leiharbeit und
befristeter Beschéftigung.®®

Bereits das BetrVG formuliert als Aufgabe von Betriebsrat und Arbeitgeber, rassistische
Diskriminierungen von Betriebsangehdrigen zu verhindern. Mit dem AGG wurde diese
Vorgabe nochmals bekriftigt und um den Gedanken der Privention ergénzt. Die Hand-
lungsspielrdume fiir Betriebsrite haben sich mit diesem Gesetz erweitert. Das AGG soll
Diskriminierungen in der Arbeitswelt verhindern und ihnen vorbeugen. Die Arbeitgeber

62  Bednarz-Braun/Bischoff 2006.

63 Schmidt 2006.

64  Dorre 2005, S. 256.

65  Eine Moglichkeit stellt Organizing dar. Vgl. Bremme/Fiirnil/Meinecke 2007; Brinkmann u.a. 2006.
66 DGB-Index ,,Gute Arbeit“ 2008.

67  Brinkmann u.a. 2006, S. 90f.

68  Zumbeck 2009.
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miissen priaventive MaBBnahmen gegen Diskriminierungen ergreifen und deren Folgen
beseitigen. Hierzu eignen sich a) die Einrichtung von Beschwerdestellen, b) Schulungen
der Personalverantwortlichen, c¢) die Aufklirung der Belegschaft d) Betriebsvereinba-
rungen® und d) die Uberpriifung von betriebsinternen Routinen”, Organisationsabliu-
fen und der Organisationsentwicklung hinsichtlich struktureller Benachteiligungen.”

Die vorldufige Bilanz des AGG muss jedoch zuriickhaltend ausfallen: Die Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes registrierte im ersten Jahr ihres Bestehens 2000 Anfragen.
Nur 40 % davon kamen von Betroffenen und ein noch geringerer Teil bezog sich auf
Diskriminierungen von Migrantinnen und Migranten.”> Auch bei den Arbeitsgerichten
machen AGG-Fille nur einen geringen Teil aus (in Baden-Wiirttemberg ergab die Erhe-
bung des Landesarbeitsgerichts eine Quote von 0,3 %). Nur 18 % der abgeschlossenen
Fille endeten mit einem Urteil. Die meisten Fille betrafen Altersdiskriminierung (36
%), gefolgt von Geschlechterdiskriminierung (28 %) und Behinderung (18 %). Die Quo-
te fiir Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft lag bei 11 %.”* Die meisten
Fille betrafen das Bewerbungsverfahren.™

Dies zeigt, dass es bis jetzt nur ansatzweise gelang, das AGG mit Leben zu fiillen”
und dass kritisch zu erértern ist, wie das AGG stérker ins Bewusstsein von potenziell
Benachteiligten und betrieblichen Akteuren gebracht werden kann. Die Interviews ge-
wihren einen ersten Einblick in die betriebliche Praxis und die Konzepte betrieblicher
Antidiskriminierungsarbeit der Akteure.

69  Betriebsvereinbarungen stellen schon linger ein Mittel dar, die Integration von Beschiftigten auslédndischer
Herkunft zu fordern (vgl. Akin u.a. 2004 und Kecskes u.a. 2006).

70  Das DGB-Bildungswerk 2007 empfiehlt Betriebsriten, eine innerbetriebliche Bestandsaufnahme iiber die Bes-
chiftigungsstruktur und alle Regelungen durchzufiihren, um einen Uberblick iiber potenzielle Benachteiligun-
gen von Beschiftigtengruppen zu erhalten.

71  vgl. zu den Regelungsinhalten DGB Bundesvorstand 2006.

72 Moehl 2007, S.9.

73  DGB-Rechtsschutz 2007, S. 4.

74 Einige Urteile sind dokumentiert auf http://www.rechtsrat.ws/agg/urteile.htm.

75 RoBocha 2007, S. 16.
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2 Erfahrungen aus der Arbeitswelt

21 Einleitende Bemerkungen

Das folgende Kapitel dokumentiert, welche Strategien gewerkschaftliche und betrieb-
liche Akteure bei der Bekdmpfung von Diskriminierung und prekédren Arbeitsverhélt-
nissen verfolgen und welche Relevanz sie diesen Themen einrdumen. Dazu wurden im
Jahr 2007 21 Interviews mit betrieblichen und gewerkschaftlichen Akteuren gefiihrt.
Erginzend wurden zwei Betroffene und ein Personalleiter befragt.

In der Regel sind die Befragten Betriebsratsmitglieder (6 Befragte) oder gewerkschaft-
liche Funktionstrdagerinnen und -triger (12 Befragte). Damit verfiigen sie als Akteure
innerhalb des Untersuchungsfeldes iiber spezifisches Handlungs-, Erfahrungs- und Or-
ganisationswissen. Gleichzeitig besitzen sie Einfluss- und Beteiligungsmoglichkeiten,
die der Gleichstellung von Migrantinnen und Migranten dienen kdnnen. Bei der Wahl
der Gespréchspartner wurden die Verbreitung prekirer Beschéftigungsverhéltnisse und
die Zahl der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund im jeweiligen Betrieb beriick-
sichtigt. Die Interviewten kommen aus dem Baugewerbe, dem Gaststittengewerbe, der
Nahrungsmittelindustrie, dem Dienstleistungsbereich und der Stahlindustrie. Nur drei
Interviewte waren Frauen; sechs Interviewte — mehrheitlich Betriebsrite — hatten selbst
einen Migrationshintergrund.

Abbildung 1: Expertinnen und Experten nach Funktion und Migrationshintergrund

Sonstige ohne

Sonstige mit Migrations- BR mit Migrations-
Migrations- hintergrund hintergrund
hintergrund 10 % 19 %

5%

BR ohne
Migrations-
hintergrund

10 %

Funktionare mit

Migrations-
hi
Funktionare ohne mtzri;/:und
Migrations-
hintergrund
51 %

Quelle: Eigene Darstellung
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Problematisch gestaltete sich im Vorfeld der Befragung die Ansprache méoglicher Inter-
viewpartnerinnen und -partner. Viele befiirchteten, man unterstelle ihnen, ihrem Betrieb
oder ihrer Gewerkschaft diskriminierende Einstellungen und Verhaltensweisen. Solche
Vorbehalte konnten nicht immer ausgerdumt werden, obwohl erldutert wurde, dass die
Interviews nicht dazu dienten, betriebliche oder gewerkschaftliche Akteure des Rassis-
mus zu ,,iiberfithren”. Dennoch erklarten sich letztendlich 21 Personen dazu bereit, ihre
Erfahrungen mitzuteilen.

Die Interviews wurden anhand eines Gesprichsleitfadens gefiihrt und durch eine qua-
litative Inhaltsanalyse ausgewertet. Den Interviewten wurden vor allem Einschétzungs-
fragen gestellt, um ein Bild ihrer Erfahrungshintergriinde und Beurteilungsmuster zu
prekirer Beschiftigung, Diskriminierung und moglichen Gegenstrategien zu gewinnen.
Anhand der Interviews lassen sich keine reprisentativen Aussagen iiber die gesamte
Arbeitswelt formulieren. Sie gewihren einen ersten Einblick in die betriebliche Praxis
und stellen eine Grundlage fiir die Entwicklung von Seminarmodulen dar.

Fiir die Auswertung der Interviews wurde ein Analyseraster entwickelt, mit dessen Hil-
fe die Aussagen systematisiert und interpretiert wurden. Ziel war es, die Einschédtzungen
der Befragten wiederzugeben iiber a) die Verbreitung und Elemente von Prekaritit, b)
die Dimensionen und Ursachen von Diskriminierung, ¢) die von ihnen selbst favorisier-
ten und praktizierten MaBBnahmen in ihrem Arbeitsumfeld.

2.2 Prekare Beschaftigung und Diskriminierung aus der Sicht
betrieblicher und gewerkschaftlicher Akteure

Die Ausbreitung prekidrer Beschéftigung wird von allen Befragten problematisiert. Dies
betrifft sowohl die Baubranche, die stark von saisonalen Beschiftigungszyklen abhiin-
gig ist (Interview G17 A9) als auch Standorte der Stahlindustrie im Ruhrgebiet, wo
nach Aussage eines Interviewten nur noch 5 % der Neueinstellungen einem NAV ent-
sprechen (Interview G20 A13). Auch Leiharbeit, konzerninterne Verleihung, Befristung
und Minijobs werden von den Interviewten problematisiert.

Prekir Beschiftigte verrichten in erster Linie ungelernte Téatigkeiten als Spiil- und Rei-
nigungskrifte, Stapelfahrer, Lagerarbeiter oder Kuriere (Interviews BR13 A9, BR14
A4). Auch in der Praxis wird deutlich, dass prekire Beschéftigung nicht immer mit
einer ungeniigenden (Berufs-) Ausbildung einhergeht.

»Interessanterweise hat sich gezeigt, dass nur ein ganz geringer Anteil der Be-
schiftigten Un- und Angelernte sind. [...] Tatsédchlich ist es so, dass viele Leute

76  Die Interviews werden gemdfl dem Datenschutz anonymisiert. Die Interviews selbst sowie jeder Absatz (A)
innerhalb des Textes sind durch Nummern ausgewiesen. Ebenfalls gekennzeichnet sind die Funktionen der
Interviewten: BR = Betriebsrat; G = gewerkschaftlicher Funktionstriger; B = Betroffene/r; P = Personalverwal-
tung.
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mit abgeschlossener Berufsausbildung dort arbeiten. Zum Beispiel im Einzel-
handel und bei Friseuren ist das der Fall, im Weiterbildungsbereich, bei Uber-
setzern auch, die haben in vielen Féllen eine Hochschulausbildung hinter sich.
Insgesamt verfiigen im Niedriglohnbereich drei Viertel aller Leute iiber eine
abgeschlossene Berufs- oder Hochschulausbildung.” (Interview BR15 A18)

Dies wirft die Frage auf, wie Weiterbildung und Qualifizierung im Bereich prekérer
Beschiftigung ergénzt werden muss, wenn eine hohere Qualifikation keine Garantie
fiir einen gesicherten Arbeitsplatz darstellt. Eine Moglichkeit wire die erleichterte An-
erkennung auslidndischer Bildungsabschliisse. Andere Interviewpartner kritisieren die
mangelnde Ausbildungsbereitschaft der Betriebe (Interview Gl A26) und das enge
Spektrum der Berufswahl auf das Menschen mit Migrationshintergrund festgelegt sind
(Interview G1 A56-57).

Dimensionen prekarer Beschaftigung

Fehlendes existenzsicherndes Einkommen

Die Interviewten definieren prekire Beschiftigung eindeutig durch die niedrigen Ein-
kommen und Lohne der Betroffenen (Interviews BR1 A17, BR3 A37, BR13 A18, BR14
A4,G20 A14,G21 Al4). Immer wieder beschreiben sie, dass Menschen arm trotz Arbeit
bzw. auf mehrere Jobs angewiesen seien oder lohnerginzende Sozialleistungen bezie-
hen miissten (Interviews BR1 A59, BR3 A38, G7 A21, BR12 All1, G18 A16).

Viele Interviewpartner beschreiben die Senkung des Lohnniveaus als systematische
Unternehmenspolitik (Interview G20 A39). Wihrend in der Baubranche und der Me-
tallindustrie konkrete Finanzierungsengpisse und Bankrotts von Unternehmen drohen
und Druck auf das Lohnniveau ausiiben (Interview BR2 A27, BR8 A7, G17 A10), erzie-
len andere Branchen — z. B. private Sicherheitsdienste — gerade aufgrund des Lohndum-
pings durch prekire Arbeitsverhéltnisse sehr hohe Gewinne (Interview G21 A3).

Neben der Leiharbeit wird die Ausgliederung bestimmter Abteilungen problematisiert
(Interview BR13 A18, G20 A55).

,Heute ist die neue Strategie, die Leute in billigere Tarife abzudréngen, die
nichts mit dem Stahlgeschift zu tun haben. So fing das mit der Kantine an.
Tarifvertrige im Kantinenbereich liegen im Schnitt bei 18 % unter Metallver-
tridgen. Das macht dann natiirlich Sinn, so einen ganzen Bereich auszugliedern.
Man spart auf einen Schlag fast ein Viertel der Personalkosten.” (Interview
G20 AS5)

Zur Senkung der Lohne verlassen Arbeitgeber teilweise den legalen Rahmen. Beschif-
tigte werden gezwungen, Uberstunden zu leisten, die nicht vergiitet werden (Interview
GI A84,BR13 Al8, G17 A10).
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,»Also, die lassen die auf dem Papier 4 Stunden arbeiten, tatséchlich arbeiten
die aber 6 Stunden. Das sieht mit 7,78 Euro gut aus, aber wenn man das um-
rechnet haben die weniger in der Tasche.” (Interview BR13 A18)

,Hier [...] gibt es einen Fall, da haben die Kollegen 15 Stunden am Tag gearbei-
tet. Auf dem Papier stehen 8 Stunden, da ist alles korrekt. Und die bekommen
den Mindestlohn fiir ihre 40 Stunden die Woche. Wenn man das aber umrech-
net auf die tatséichlich geleisteten Arbeitsstunden, dann kommt man auf einen
Lohn von 5 bis 6 Euro. Wenn der Zoll dann kommt und kontrolliert, ist alles
wunderschon. (Interview G1 A84)

Die Interviewten sehen darin keine Ausnahme, sondern eine systematische Strategie
der Unternehmen, um Kosten zu sparen. Von solchen illegalen Formen prekirer Arbeit
seien zudem in erhthtem MaBe ausldndische Arbeitskrifte mit unsicherem Beschif-
tigungs- und Aufenthaltsstatus betroffen (Interview G11 A35, BR12 A39-40). Dies ist
ein Hinweis darauf, dass der Riickgriff auf illegale und extrem ausbeuterische Verein-
barungen ein wichtiges Element in der Praxis des Lohndumpings und der prekiren Be-
schiiftigung darstellt. Im prekiren Bereich verlaufen die Ubergiinge zwischen erlaubten
und illegalen Methoden des Lohndumpings flieBend.

,Bei Konzernverleih haben wir folgenden Punkt: In einem Konzern kdnnen
Arbeitnehmende von einer Firma zur anderen verliehen werden, so steht das
im AUG. [...] Die bleiben beim anderen Unternehmen beschiftigt und krie-
gen auch von dort das Geld. Dazu gibt es zwei Einschrinkungen: Das Unter-
nehmen muss zum Konzern gehoren. [...] Die zweite Einschrinkung ist [...]:
Es diirfen nur Konzernangehorige verliehen werden und nicht Leihleute von
Fremdfirmen. [...] Und wenn das passiert, dann ist das illegale Leiharbeit.*
(Interview G20 A75-78)

Diese Form illegaler Leiharbeit kann durch aktive Betriebsratsarbeit im Entleihbetrieb
unterbunden werden. Dies setzt jedoch voraus, dass der Betriebsrat des Entleihers die
Leiharbeitsverhiltnisse im Einzelfall {iberpriift, um die gesetzlichen Bestimmungen des
AUG durchzusetzen. Eine solche Vorgehensweise wird konkret nur von einem Intervie-
wpartner beschrieben. Seiner Auffassung nach stellt dies eine wirksame Strategie gegen
die mit Leiharbeit einhergehenden Niedriglohne dar (Interview G20 A93).

Neben dem Niedriglohn thematisieren die Befragten ebenso Befristungen als Ursache
fehlender sozialer Sicherheitsgarantien. Auch Leiharbeitsfirmen befristen Vertrige im-
mer wieder auf drei Monate und zogern die Entscheidung zur Ubernahme moglichst
lange hinaus (Interview B4 A12).

,und klar, es gibt auch Minijobs und Befristungen. Zum Beispiel bei einer Fast-
Food-Kette ist es iiblich, einem Mitarbeiter viermal einen Halbjahresvertrag
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mit einem Stundenlohn von 6,50 Euro zu geben und ihn dann nach Hause zu
schicken.” (Interview G7 A30)

Fehlende betriebliche Partizipationschancen

Die Interviewten problematisieren die fehlenden oder schlecht funktionierenden Parti-
zipationschancen der atypisch Beschiftigten. Betriebe der Bauwirtschaft (Interview Gl
A10), die Fast-Food-Branche (Interview G7 A57, G18 A3) und das Sicherheitsgewerbe
sind davon betroffen (Interview G21 A60). Die Betriebe nutzen atypische Beschiftigung
gezielt, um eine effektive Interessenvertretung der Beschiftigten zu unterbinden.

,,und damit haben wir dann auch Betriebsrite bei einer Fast-Food-Kette rein-
bekommen, die sie nachher dann nicht zu gemacht haben. Die haben damals
versucht, dann die Befristungen nicht zu verlingern und all den Heckmeck,
wenn sie sich gewerkschaftlich organisieren wollten.“ (Interview G18 All)

Mitbestimmung

Betroffene berichten, dass sie sich nicht durch ihren Betriebs- bzw. im konkreten Fall
ithren Personalrat vertreten fiihlen.

»Ja gut, du darfst [den Personalrat] offiziell mitwéhlen. Ich hatte jedoch die
Erfahrung, dass ich wegen irgendeines Problems beim Personalrat war und die
im Prinzip gesagt haben, wir konnen nichts fiir Sie machen, wir sind nicht fiir
Sie zustindig. [...] Ja, von sich aus habe ich den Eindruck, dass er iiberhaupt
nicht in die Potte kommt.” (Interview B4 A51f)

Eine gut funktionierende Personalrats- bzw. Betriebsratsarbeit zielt darauf ab, Leihar-
beitsverhiltnisse zuriickzudringen. Dies kann durch die Leiharbeitnehmenden vor Ort
negativ wahrgenommen werden. Thnen erscheint der Personal- oder Betriebsrat mitver-
antwortlich dafiir, dass sie von Stellenausschreibungen fiir Stammarbeitsplitze systema-
tisch ausgeschlossen werden.

»l.-.] dass Ausschreibungen jetzt sind, die natiirlich {iber den Personalrat lau-
fen miissen. Wo ich als AUG-Kraft gar nicht daran teilnehmen kann, weil ich
eine externe Kraft bin. Ich werde iiberhaupt nicht vorgelassen. [...] Ich komme
tiberhaupt nicht in den Auswahlkreis als externe Kraft. Und das liegt meines
Erachtens auch viel am Personalrat, weil die natiirlich ihre eigenen Mitarbeiter
schiitzen wollen.“ (Interview B4 A70)

Dadurch entsteht ein erhohtes Konfliktpotenzial zwischen Stammbelegschaft und Leih-
arbeitskriften. Mit Auswirkungen auf das Betriebsklima: Leiharbeitnehmende fiihlen
sich von der Belegschaft ausgegrenzt und ausgenutzt.
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,Hier sitzen welche in sicheren Positionen und legen die Fiile hoch und ich
mach’ als AUG-Kraft auch noch die Arbeit fiir die. Das sind solche unter-
schwelligen Sachen.“ (Interview B4 A66)

Diese Konkurrenz existiert nicht nur zwischen Leih- und Stammarbeitkréften. Auch im
Bereich der geringfiigig Beschiftigten entstehen Konflikte darum, wer wie viel Arbeit
leisten darf. Denn je niedriger die Bezahlung, desto groBer ist der Bedarf nach einem
hohen Stundenkontingent (Interview P5 A62).

Weiterbildung

Beziiglich des Zugangs fiir prekdr Beschiftigte zu Weiterbildungsangeboten sind grof3e
Unterschiede feststellbar. Im Baugewerbe existieren kaum Angebote seitens der Arbeit-
geber (Interview G1 A62); in einem Pflegebetrieb konnen Mitarbeitende mit Minijobs
zumindest an internen Fortbildungen teilnehmen (Interview P5 Al141).

Fiir viele Betriebsriite ist die Weiterbildung ein Thema und sie versuchen gering Qualifi-
zierte, Migrantinnen und Migranten zu férdern. In einem Unternehmen der Getrinkein-
dustrie setzte der Betriebsrat durch, dass allen Beschiftigten eine Weiterbildung zusteht
(Interview BR12 A84). Ein weiterer Betriebsrat vereinbarte mit dem Arbeitgeber, Mi-
grantinnen und Migranten durch Profilings gezielt zu fordern und erhielt hierfiir Unter-
stiitzung im Rahmen der WeGebAU-Forderung der Arbeitsagentur (Interview BR3 A75,
G18 A64). In einem Betrieb der Metallverarbeitung wurde eine Betriebsvereinbarung
zur Qualifizierung abgeschlossen, die anhand eines Bildungsplans alle Kolleginnen und
Kollegen systematisch fordert.

,»Wir wollen nach Méglichkeit mit einer breiten Palette alle Kollegen erreichen.
[...] Die Betriebsleiter erstellen fiir das kommende Jahr einen Bildungsplan.
[...] Qualifizierung kann ja in zwei Richtungen laufen. Einmal eine bedarfs-
orientierte Qualifizierung, das wird zum groBten Teil bei den Betriebsleitern
initiiert. [...] Dariiber hinaus gibt es noch die Eigeninitiative. [...] Das wird
auch unterstiitzt.” (Interview BR2 A60-61)

Mitunter kommt es jedoch auch zu negative Folgen von Weiterbildung im prekéren
Bereich. Durch sie wird die Konkurrenz zwischen den einzelnen Leiharbeitenden an-
gefacht.

,.-Was die Firmen in der Tat machen - Stichwort Qualifikation - ist, sich die be-
sten rauszupicken. [...] Das hat man ja bei euch gesehen, bei eurem Tarifvertrag
iiber den Einsatz an den Ségen. [...] Ein Unternehmen testet die natiirlich. Die
wollen Leute, die da schnell und prizise sdgen. Dafiir braucht man aber ein ge-
wisses Handling. Und alle anderen werden gnadenlos ausgesucht. Das ist genau
die Erfahrung, die wir gemacht haben, mit der Leiharbeit noch mal unter den
Mitarbeitern einen Konkurrenzkampf anzufachen, den es friiher nicht gab, weil
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man konnte sich die Leute friiher nicht aussuchen. Und da wird dann so lange
sortiert, bis man einen hat, der an den Arbeitsplétzen, der da sozusagen Spit-
zenleistung bringt. So lange wird ausgesucht. Und das ist natiirlich ein weiterer
Nachteil fiir Leute, die Arbeit suchen, weil jeder jetzt versucht, sein Bestes zu
leisten.” (Interview G20 A42-43)

Damit beschreibt der Interviewte die qualitative Verdnderung, mit der Betriebsriite
und Gewerkschaften durch die Ausweitung der Leiharbeit in den Betrieben konfron-
tiert sind. Leiharbeit beschneidet die Moglichkeiten der betrieblichen Selbstorganisa-
tion und der Kontrolle der Arbeitnehmenden iiber ihren Arbeitsrhythmus. Auch der
Solidaritdtsgedanke droht unterhohlt zu werden, da Konkurrenzverhiltnisse zunehmen
und an Intensitdt gewinnen. Dies gilt insbesondere fiir Branchen, in denen Leiharbeit
fester Bestandteil ist und den Berufseinstieg strukturiert. Leiharbeitende werden schnell
eingestellt und schnell entlassen, wenn ihre Leistungen nicht den Wiinschen der Un-
ternehmen entsprechen. Dies bedeutet jedoch nicht nur stirkere Konkurrenz zwischen
den Leiharbeitnehmenden — auch der Druck auf die Stammbelegschaft, schneller und
priziser zu arbeiten, wird damit erhoht.

,und damit ist ein Solidaritdtsgrundsatz bei der [Leih-]Arbeit [...] jetzt weg.
Man kennt das ja von friiher, den Ausdruck ,Kameradenschwein Das war
friiher der, der iiberméfig gearbeitet hat, der die Leistung kaputt gemacht hat.
[...] Dabei ist aber ein Schutzraum weg, ndmlich als Gruppe die Arbeitsge-
schwindigkeit beeinflussen zu konnen. Jetzt kann man sich auf den Kollegen
nicht mehr verlassen. Die Arbeitgeber wissen das natiirlich auch und das bringt
eine enorme Leistungssteigerung und insofern spielt Qualifikation eine grofe
Rolle. [...] Aber an so einer Stelle bringt uns das als Arbeitnehmende nicht
weiter. Ganz im Gegenteil. Da werden alle Arbeitnehmenden kaputt gemacht
und das spielt bei Leiharbeit eine ganz grofle Rolle. Weil der Einzelne mochte
sich natiirlich durchsetzen und jeder versucht hinderingend einen Job zu finden
und auch gut zu sein — in der Summe tut das aber dann weh.”“ (Interview G20
A43-44)

Raumliche Trennung

Die fehlende Integration in betriebliche und soziale Netze resultiert oft aus einer rdaum-
lichen Trennung von Stammbelegschaft und prekir Beschiftigten (Interview BR3 A6).
Handelt es sich bei Letzteren um Migrantinnen und Migranten, wird die Trennung noch
begiinstigt (Interview BR8 A11). Diese Abschottung von Stammbelegschaft und Leihar-
beitenden bzw. von Deutschen und Ausléandern wird als gezielte Strategie der Arbeitge-
ber interpretiert, eine Solidarisierung zwischen Beschiftigten zu unterbinden (Interview
G11 A85). Nicht immer gelingt es der Gewerkschaft, diese Kluft zu iiberwinden.

,»Nicht nur wegen der Sprache, das ist ja auch ein wenig unsere Schuld, sondern
auch, weil die Beschiftigten hermetisch untergebracht waren und sind. [...]
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Das Problem war, dass wir zwar auf derselben Baustelle gearbeitet haben, aber
nicht auf denselben Abschnitten. Man war fast nie zusammen und musste erst
einmal ziemliche Barrieren iiberwinden, um miteinander in Kontakt zu kom-
men. Die Gewerkschaft hat nichts getan, um die zu tiberwinden, und wir an der
Basis eigentlich auch nicht. Im Prinzip gab es so unsichtbare Mauern auf den
Baustellen.”“ (Interview BR8 Al1)

Beschaftigungsunsicherheit

Beschiftigungsunsicherheit spielt fiir die Befragten in ihrer Auseinandersetzung mit
prekidren Arbeitsverhiltnissen eine geringere Rolle. Beschiftigungs- und Planungsun-
sicherheit wird eher beildufig und vor allem beziiglich der Existenzsicherung erwihnt.
Dass Entleihfirmen keine Auskunft dariiber geben, wie lange eine Leiharbeitskraft noch
benotigt wird, wird nur von Betroffenen thematisiert (Interview B4 A45).

Diskriminierung von Menschen mit Migrationshintergrund

Ob Menschen mit Migrationshintergrund von besonderen Diskriminierungen betroffen
sind, schitzen die Interviewten unterschiedlich ein. Fiir einige ist klar, dass sich die Zu-
nahme atypischer Beschiiftigung bedeutend negativer fiir Migranten auswirkt.

»[.-.] und insgesamt kannst Du sagen: Die auslidndischen Kollegen haben die
schlechtesten und hirtesten Arbeitsbedingungen. Immer noch.” (Interview G18
All)

,In der Regel ist der doppelte Anteil an Leiharbeitnehmenden Migranten, im
Vergleich zu den Stammarbeitsplitzen, in Ausnahmen bis zum Vierfachen. So,
das ist die strukturelle Verschiebung [...]. Aber es ist auch notwendig, sich ins-
gesamt gegen die Prekarisierung der Arbeitswelt zu wenden, weil es eigentlich
alle trifft. Aber Migranten sind noch mal deutlich stérker von der Entwicklung
getroffen, das zeigen die Zahlen die wir vor Ort haben.“ (Interview G20 A19)

Andere Befragte sehen keinen Unterschied zwischen prekir Beschéftigten mit oder
ohne Migrationshintergrund. Mogliche strukturelle Diskriminierungen, die hdufiger zu
einer prekidren Beschiftigung von Migrantinnen und Migranten fiihren, werden von
diesen Interviewten eher ausgeblendet.

»Nein, [... der Migrationshintergrund] spielt keine Rolle. Bei uns sind alle
gleich von prekérer Beschiftigung betroffen.” (Interview G7 A49)

,und ich bin mir auch nicht sicher, dass man bei prekirer Beschiftigung ei-
nen iiberdurchschnittlich hohen Anteil von Migranten hétte. Es sei denn, es
liegt daran, dass auch die Wirtschaftsbereiche sehr stark von Migranten besetzt
sind, wie z. B. Reinigungsgewerbe. Es gibt im Reinigungsbereich viele Mini-
jobber, es gibt einen hohen Anteil von Migranten, die im Reinigungsgewerbe
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titig sind, insofern ist es natiirlich logisch, dass dort ein hoher Anteil der Mi-
nijobs von Migranten gemacht wird. Aber Diskriminierung wire es nur dann,
wenn die Deutschen die Vollzeitjobs hitten und die Migranten die Minijobs.
Ob das so ist, kann ich aber tatsdchlich nicht sagen.” (Interview G6 A4)

Strukturelle Diskriminierung

Die Interviewten problematisieren vor allem die arbeits- und aufenthaltsrechtlichen Ein-
schriankungen, die den Zugang zum Arbeitsmarkt fiir Menschen ohne deutschen Pass
erschweren.

,,um eine Aufenthaltserlaubnis zu bekommen brauchen die eine Arbeitserlaub-
nis, um eine Arbeitserlaubnis zu bekommen, brauchen sie eine Aufenthaltser-
laubnis.” (Interview G18 A3)

,Prekidre Beschiftigung ist Gang und Gebe [...]. Und als Migrant ist es noch
schwieriger. Es kommt ja auch auf den Status an. Zum Beispiel auch die neue
Bleiberechtsregelung: Die Leute mit einer Duldung brauchen dringend einen
Job, um iiberhaupt einen Aufenthaltsstatus zu bekommen.“ (Interview B19
A39)

Durch wirtschaftliche Not und/oder politische Verfolgung entsteht der Zwang, in
Deutschland den Lebensunterhalt zu finanzieren — trotz moglicherweise fehlender Ar-
beitserlaubnis oder schlechterem Zugang zum Arbeitsmarkt. Dies verstdrkt den Druck,
prekidre Beschiftigungsverhiltnisse zu ertragen und die eigenen Rechte nur einge-
schrinkt durchzusetzen (Interview G11 A25, G18 A73).

Nicht immer werden rechtliche Einschriankungen, denen ausléndische Arbeitskrifte in
Deutschland unterliegen, jedoch als Diskriminierung interpretiert.

,,Die Arbeit ist erst einmal fiir Deutsche, dann fiir EU-Ausldnder und dann
fiir andere Ausliander, Tiirken, Marokkaner usw. Das kann man als Rassismus
bezeichnen, aber das wire zu einfach. Ein Hauch von latenter Ausldnderfeind-
lichkeit ist schon da in dieser Gesetzgebung, aber das als Rassismus zu be-
zeichnen, wire zu billig. Die EU kann man nicht in Deutschland 16sen. Dass
man als Binnenmacht sich schiitzt, ist etwas anderes. Aber man muss das schon
kritisieren. Weil wenn der Staat so etwas schon macht, dann kann man dem Ar-
beitgeber nicht vorwerfen, dass er das auch macht.”“ (Interview BR1 A 38-39)

Diese Aussage (von einem Gesprichspartner mit Migrationshintergrund) zeigt, dass
strukturelle Diskriminierung leichter gerechtfertigt scheint, wenn sie durch geltende
Gesetze entsteht oder sie als Folge von Strukturen wie der EU wahrgenommen wird.

Die schlechtere berufliche Stellung von Migrantinnen und Migranten und ihr hoher
Anteil in prekédren Arbeitsverhiltnissen fiihren einige auf die immer noch existieren-
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de sprachliche Barriere zuriick (Interview G1 A34, BR3 A56, BR8 All, BR13 A34).
Hierfiir werden sowohl die Migrantinnen und Migranten selbst als auch Behorden ver-
antwortlich gemacht, die zu wenig bei der Vermittlung von Sprachkompetenz unterstiit-

zen.

»Man sagt jetzt: Die, die hierherkommen, sollen erstmal in ihrer Heimat
Deutsch lernen. Das ist ganz schwierig. Viele haben weder die finanziellen
Moglichkeiten dazu noch die schulische Ausbildung. Die haben keine Chance.
Die werden alleine gelassen, auch von den Ausldnderdmtern.” (Interview BR3
A74)

In der Baubranche arbeiten viele Migranten auf den unteren Hierarchieebenen, wihrend
deutsche Kollegen Stellen als Vorarbeiter innehaben (Interview G1 A10). Auch dies
wird nicht zwangsldufig als diskriminierende Betriebsstruktur interpretiert.

,»Aber ich konnte nicht sagen, dass die Arbeitgeber bewusst Rassismus betrei-
ben. Das habe ich in meiner 30-jdhrigen Beschiftigungszeit nicht erlebt. Ich
war ja 10 Jahre auf dem Bau und danach bei der Gewerkschaft. Ich konnte
nicht sagen, dass die Betriebe die Auslidnder benachteiligt haben.“ (Interview
Gl All)

Bei der Wahrnehmung von Diskriminierung spielt es eine Rolle, wie die Ursachen fiir
die niedrige Qualifikation der Migranten beurteilt wird.

,»Ja, das ist so [dass Auslidnder die schlechteren Jobs haben]. Ob es jetzt die
Glas- und Gebidudereinigung ist, die ich betreue, das Abbruchgewerbe oder das
Bauhauptgewerbe. Natiirlich triffst du jedes Mal viele ausldndische Kollegen,
ob die jetzt aus der Tiirkei oder dem ehemaligen Jugoslawien kommen. Aber
das sind Kumpels oder Kollegen, die keine Ausbildung gemacht haben. Das
hat nichts damit zu tun, dass die Tiirken oder Portugiesen sind, nein. Die sind
einfach nicht qualifiziert, so ist das.”“ (Interview G1 A15)

Damit riicken die Interviewten davon ab, in der Arbeitswelt nach den Mechanismen
zu suchen, die eine schlechtere Stellung von Migrantinnen und Migranten verfestigen.
Mangelnde Ausbildung steht als Ursache von Diskriminierung eingeschrinkt im Fo-

kus.

,»Also die Diskriminierung fangt im Grunde schon bei den fehlenden Ab-
schliissen an. Die Zahl der Hauptschulabgiinger mit Migrationshintergrund
oder der ohne Abschluss ist nach wie vor mehr als doppelt so hoch wie bei
den Deutschen. Bei den Menschen, die keinen Berufsabschluss machen, ist es
fast dreifach so hoch. Das fiihrt natiirlich im weiteren Lebensverlauf zu ei-
ner stirkeren Bedrohung durch prekire Beschiftigung. [...] Ob man das als
Diskriminierung bezeichnen kann, musst du wissen. Aber Diskriminierung in
meiner Sicht wire es immer nur, weil er Auslidnder ist, er gegeniiber Deutschen
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schlechter behandelt wird, also einem vergleichbaren Deutschen. Ob dem aber
so ist, weil} ich nicht. Die Deutschen, die keine Berufsausbildung oder keinen
Hauptschulabschluss haben, sind natiirlich auch von prekérer Beschiftigung
stirker bedroht.” (Interview G6 AS)

Der Befragte beschreibt in diesem Abschnitt etwas scheinbar Widerspriichliches: Einer-
seits kennt er die Fakten, die zu einer Benachteiligung von Menschen mit Migrations-
hintergrund fithren. Andererseits erkennt er strukturelle Diskriminierung grundsétzlich
nicht an. Die Mechanismen, die fiir ein hiufigeres Scheitern von Menschen mit Migrati-
onshintergrund in der Schule verantwortlich sind, bleiben unsichtbar. Migrantinnen und
Migranten selbst erscheinen allein fiir ihr niedrigeres Qualifikationsniveau zusténdig.
Dass sie auch bei gleichem Ausbildungsniveau schwerer Zugang zu Jobs und Ausbil-
dungsplitzen haben, wird ignoriert. Ungleiche Zuginge zu beruflicher Weiterbildung
werden ebenso wenig thematisiert wie die mangelnden Anerkennungsmoglichkeiten
von im Ausland erworbenen Qualifikationen. An dieser Stelle setzen Seminarmodule
an, um fiir strukturelle Diskriminierung zu sensibilisieren.

Direkte Diskriminierung

Viele Interviewte berichten von rassistischen Vorfiéllen wie z. B. Beleidigungen im Be-
trieb. Der Konflikt betrifft zumeist Beschéftigte untereinander und nicht den Arbeitge-
ber (Interview G1 All und A 44, BR3 A69, G11 A77, BR12 A56, G21 A41). Allerdings
konnen Betriebsrite nur eingeschriankt mit dem Arbeitgeber (etwa durch Personalge-
spriche) in der Antidiskriminierungsarbeit kooperieren. Unternehmensreaktionen auf
rassistische Bedrohungen und Ubergriffe durch Mitarbeiter im Sicherheitsgewerbe er-
scheinen lediglich als symbolische Politik.

,und die [Unternehmen] sehen, dass das marketingmiBig nicht gut kommt.
Von daher gibt es einen von oben verordneten Antirassismus. Die sagen, dass
wollen wir nicht. Wenn ihr so was macht, dann im Privaten, aber nicht iiber
unser Unternehmen. [...] Die Reaktionen sind immer die gleichen: ,Das sind
Einzelfille!” - das Unternehmen zeigt sich schockiert. Wir sind ein multinati-
onales Unternehmen. Die ganze Nummer wird abgezogen, es gibt aber keine
Trainings. Das sind Hochglanzsitze, die vor der Presse gemacht werden. Die
Verantwortlichen werden, wenn es sie gibt, medienwirksam entlassen und an
den Strukturen dndert sich nichts.” (Interview G21 A44-48)

Die Aussage legt nahe, dass es bei betrieblicher Antidiskriminierungsarbeit darauf an-
kommt, sie langfristig im Unternehmen zu verankern. Dieser Gesprichspartner geht
davon aus, dass rassistische AuBerungen durch diskriminierende Betriebsstrukturen be-
glinstigt werden. Der Zusammenhang zwischen struktureller und direkter Diskriminie-
rung muss in der Bildungsarbeit einbezogen werden und wird mit den Seminarmodulen
verfolgt. Direkte Diskriminierung durch den Arbeitgeber scheint eher subtil abzulau-
fen.
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,Das passiert auch bei uns, dass Deutsche nicht so angeschrien werden wie
eine Migrantin klein gemacht wird. Und wenn die zu uns kommen und wir
dann da hingehen, sagt man uns ,Nein, so war das nicht gemeint.” Das ist eher
schwierig. [...] Aber so etwas Konkretes wie ,Du Tiirkenschwein’, das kommt
vielleicht einmal in zehn Jahren vor. Aber es ist nicht so, dass wir stindig da-
mit bombardiert werden. Es geht viel subtiler ab. Da werden die Migrantinnen
und Migranten anders behandelt, z. B. ;Wenn Thnen die Arbeitssituation nicht
gefillt, dann miissen sie schauen, dass sie in einem anderen Land etwas finden.
So etwas gibt es schon ofter.” (Interview BR13 A38-42)

Nicht immer verlaufen innerbetriebliche Konfliktlinien zwischen Deutschen und Aus-
landern.

,Im Nahrungsmittelbereich lduft Diskriminierung nicht entlang der Linie
Deutsche-Migranten, sondern vielmehr entlang verschiedener ethnisch konno-
tierter Kollektive. Zum Beispiel arbeiteten in einer Fast-Food-Filiale Schwarz-
afrikaner, Deutsche und Tamilen. Da wurden die Tamilen immer beschimpft.
Da sind wir rein und haben die gefragt, ob sie noch alle haben.“ (Interview G7
AS52)

Auch einzelne Gewerkschaftsmitglieder fallen teilweise in einen rassistischen Tenor.

,Man hat sich in Berlin sogar letztlich an Angriffen beteiligt auf die auslédn-
dischen Kollegen unter ,Auslidnder raus!’-Rufen — vereinzelt. Das war schon
ziemlich beschdmend fiir eine Gewerkschaft.” (Interview BR8 A19)

Andere Interviewte schitzen rassistische Diskriminierung auf betrieblicher Ebene als
schwach ein, da sie kaum wahrnehmbar sei (Interview G17 Al4).

,.JJch kenn’ natiirlich strukturelle Rassismen, die man beschreiben kann, z. B.
die Teilnahme von Migrantinnen und Migranten an der Weiterbildung etc. Ich
kenne auch die Untersuchungen mit Gruppeninterviews mit Betriebsriten, wo
eine ganze Menge Rassismen erkennbar sind. Aber es gibt keine rassistisch
gelebte Praxis auf betrieblicher Ebene, das ist mit nicht bekannt.“ (Interview
G10 A21)

Die Grenzen zwischen tatsdchlicher Abwesenheit von Diskriminierung, einer ignorie-
renden Haltung gegeniiber Rassismus und einer Verharmlosung rassistischer Vorfille
werden im Einzelfall jedoch flieBend iiberschritten.

»Ja gut, da gibt es mal 'ne Ausschreitung, aber das ist es denn. Aber, es ist
ja nicht das. Dann miisste es ja an vielen Ecken brutzeln. Es gibt doch mehr
Selbstmordattentéter im Irak als hier Attacken gegen Auslénder. Sonst wiirden
die Medien dariiber berichten. Und das tagtdglich. Man hort’s aber nicht. Also
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findet’s nicht statt. Und mal einen Spruch loszuwerden, weil ich erbost bin... ja
gut. Da ist auch wieder Privention wichtig.” (Interview G11 AS81)

Diese Aussage legt nah, dass eine zweifache Sensibilisierung innerhalb der Betriebe
notwendig ist: zum einen die vom Befragten selbst erwidhnte Privention, die Kolle-
ginnen und Kollegen dazu ermutigt, gegen rassistische Spriiche und Stammtischparolen
Einspruch zu erheben und dadurch zu einem verinderten Betriebsklima beizutragen.
Zum anderen schildert der Gespriichspartner selbst einen rassistischen Ubergriff in ei-
ner verharmlosenden Weise, so dass auch hier ein Sensibilisierungsbedarf deutlich wird.
Diesen Notwendigkeiten tragen die Seminarmodule Rechnung.

Einige Interviewte sehen einen Zusammenhang zwischen der Verbreitung prekérer
Beschiftigungsverhiltnisse und rassistischen Einstellungen. Die Ausbreitung prekérer
Arbeit unter deutschen Beschiftigten wird besonders problematisiert (Interview BR3
AS52). Dabei wird ein Bezug gesehen zwischen steigender Arbeitslosigkeit und der Hau-
figkeit verbaler Diskriminierungen und rassistischer Bemerkungen.

,,EBs gibt Verdriangungseffekte von Deutschen durch Auslidnder, das 16st Unmut
aus. Es hilft nicht, das zu ignorieren oder weg zu liigen. Man muss aber darauf
hinweisen, dass davon deutsche und auslédndische Firmen profitieren.” (Inter-
view G17 Al4)

,»In 2006 haben die Jungs immer auf die Polen geschimpft und auf die Ossis
aus den neuen Bundeslidndern, dass die an der Arbeitslosigkeit Schuld haben
und so. Aber 2007 auf keiner einzigen Baustelle. Es werden jetzt tiberall Leute
gesucht, es werden Leute eingestellt. In dem Moment, wo die Marktstrukturen
auf Vollbeschiftigung gehen, da sind die Leute anders eingestellt. [...] Das er-
lebe ich auch auf der Baustelle. Da sagt man ganz offen: ,Du nimmst einem
Deutschen einen Job weg’. Das ist oft so. Das ist fiir mich kein Rassismus, das
ist eine Dummbheit von den Kollegen. Er denkt, ,Wenn der Ali abhaut...” Na ja
und so... Aber 2007, auf einmal, wo die Menschen tatsidchlich Arbeit haben, ist
diese Auslinderfeindlichkeit zuriickgegangen.” (Interview Gl A52)

Diese Aussagen bestitigen die bedeutende Rolle der Desintegrationsprozesse, die die
Ausweitung prekirer Beschiftigung begleiten. Die Interviewten interpretieren rassi-
stische Diskriminierungen als Begleiterscheinung negativer wirtschaftlicher Entwick-
lungen. Allerdings nehmen sie die Beziehung sehr starr wahr. Es entsteht der Eindruck,
dass verstirkte Konkurrenz und die Angst vor Entlassungen automatisch in ausgren-
zender und diskriminierender Form verarbeitet werden.

Es findet sich auch eine umgekehrte Argumentation, durch die Auslidnderfeindlichkeit
klein geredet wird: Trotz schlechter Konjunktur gebe es nur wenige rassistische Vorfille
(Interview G11 A77).
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In der zweiten zitierten Interviewpassage (G1 A52) findet sich eine weitere Deutung fiir
Rassismus: Unwissenheit oder ,,Dummbheit” der Kollegen. Rassismus entstehe oftmals
als Folge ,.kleinerer Reibereien und eines unentspannten Umgangs unter Betriebsange-
horigen. Auch Verstindigungsprobleme zwischen Beschiftigten werden als Ursache ge-
sehen (Interview BR3 A5).

Diese Interpretation legt nahe, dass sich der Einsatz von Sprach- oder Kulturmittlern
oder ein interkulturelles Training als gemeinsame Weiterbildungsmafinahme einer
Belegschaft positiv auswirken konnte. Auf diese Weise bote sich die Gelegenheit, fiir
unterschiedliche Wahrnehmungen und Einschitzungen von betrieblichen Situationen
oder Konflikten zu sensibilisieren. Ein Gewerkschaftsfunktionér bestétigt diese Vermu-
tung: Laut seinen Aussagen erleichtere die Kenntnis der kulturellen Hintergriinde die
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund (Interview
G18 A46).

Handlungsmaoglichkeiten gegen Prekaritat und Diskriminierung

Prekare Beschaftigung

Ein wirksames Mittel, um gegen prekire Beschiftigung vorzugehen, stellt die Betriebs-
ratsarbeit dar. Im Bereich der prekidren Beschiftigung fehlen oft funktionierende Mit-
bestimmungsstrukturen. Dies fiihrt zu geringerer Durchsetzungsfihigkeit etwa in der
Fast-Food-Branche oder im Sicherheitsgewerbe, wo Befristungen und Minijobs domi-
nieren (Interview G21 AS5).

,In unserem Bezirk gibt es 2000 Betriebe, davon haben 20 einen Betriebsrat.
Das sind 1 %. Von insgesamt 8000 Beschiftigten sind gerade einmal 12,5 %
Mitglieder. Die sind hauptsiichlich in den groen Betrieben.* (Interview G7
AST)

In Branchen mit kleinen Belegschaften und niedrigem gewerkschaftlichen Organisie-
rungsgrad ist schon bei der Griindung von Betriebsriten mit Schwierigkeiten zu rech-
nen.

»Wir haben im zweitgroften Unternehmen einen Betriebsrat gegriindet im
Rahmen der Kampagne [im Sicherheitsgewerbe]. Die haben versucht uns von
vorne bis hinten zu verarschen. Sie haben eine richtige Mob-Veranstaltung ge-
macht, inklusive Zerreilen von Gewerkschaftsmitgliedschaften.“ (Interview
G21 A60)

,Ein weiteres Problem ist die Betriebsgrofe. Bei zwei bis drei Beschiftigten
im Gaststittengewerbe, die nicht Familienangehorige sind, hat man grofe
Schwierigkeiten, iiberhaupt gewerkschaftlich zu organisieren und dann noch
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irgendwie aktiv zu werden. Fiir Antidiskriminierungsarbeit gibt es da wenige
Moglichkeiten.“ (Interview G7 A89)

Kolleginnen und Kollegen mit befristeten Vertréigen, die einen Betriebsrat griinden wol-
len, sind oft von der Nichtverlidngerung ihrer Vertrige bedroht.

Organisatorische Hindernisse wie Schichtdienst und unregelmifige Arbeitszeiten er-
schweren es Gewerkschaften, die prekédr Beschiftigten zu erreichen (Interview GI18
A82). Auch finden sich viele Betroffene schnell mit prekiiren Verhéltnisse ab (Interview
G20 A42, G21 A30), nehmen ihre Situation nicht als negativ wahr (Interview G6 A17)
oder verlieren das Vertrauen, ihre Situation positiv verdndern zu konnen (Interview G21
A35). Diesen hinderlichen Faktoren muss begegnet werden, um Beschiftigte im pre-
kiren Bereich zu solidarisch-kollektivem Handeln zu motivieren.

Im Sicherheitsgewerbe wurden trotz schwachem Organisationsgrad und prekiren Be-
schiftigungsverhiltnissen gute Erfahrungen mit Organizing gemacht. Es gelang im
Rahmen einer Kampagne, Beschiftigte fiir die Gewerkschaft zu gewinnen und fiir sie
konkrete tarifliche Verbesserungen zu erreichen (Interview G21 A10). Organizing bet-
tet betriebliche und arbeitsrechtliche Arbeit in offentlichkeitswirksame Aktionen und
gesellschaftlichen Druck ein (Interview G21 A60-61).

Existiert ein Betriebsrat, so ist Vorrausetzung fiir seine erfolgreiche Arbeit, dass er sich
fiir die Belange der prekir Beschiftigten einsetzt - was nicht immer der Fall ist. Die
fehlenden Betriebsratsmandate fiir die Leiharbeitnehmenden und die damit verbundene
Kapazititseinschrinkung thematisieren die betrieblichen Akteure iiberraschenderwei-
se nicht.”” Ein Gewerkschaftsfunktionédr geht auf die unterschiedlichen Interessen von
Stammbelegschaft und Leiharbeitenden ein und fordert fiir Letztere eine eigene Vertre-
tung (Interview G6 A30). Um Leiharbeitskrifte anzusprechen, muss die Gewerkschaft
spezifische Materialien und Angebote entwickeln (Interview 6 Al4). Betriebsrite ver-
halten sich teilweise ambivalent: Leiharbeitende stellen (da sie zuerst von Entlassungen
bedroht sind) zwar einen Puffer gegeniiber der Stammbelegschaft, jedoch auch deren
Bedrohung dar (Interview G6 A24). Auch die Stammbelegschaft muss der Betriebsrat
aufklédren. Sie ist oft wenig sensibilisiert fiir die Situation der prekér Beschéftigten oder
fiir drohende negative Konsequenzen fiir ihre eigenen Arbeitsverhiltnisse (Interview
BR12 A31, BR14 A16, G20 A39). Dem Arbeitgeber andererseits muss der Betriebsrat
vermitteln, dass er eine Verantwortung fiir die Arbeitsbedingungen aller Beschiftigten
(auch Leiharbeitende und Arbeitskrifte von Fremdfirmen) auf seinem Gelidnde hat (In-
terview BR12 A15).

Ziel der Gestaltung von Leiharbeit bleibt es, die Leiharbeitskrifte in die Stammbeleg-
schaft einzugliedern (Interview BR2 A26, BR3 A43, BR12 A19). Ein Betriebsrat berich-
tet von guten Ubernahme-Erfahrungen mit einer nicht gewinnorientierten Leiharbeits-

77  Leiharbeitende diirfen Betriebsrite im Entleihbetrieb zwar mitwihlen, zéhlen bei der Berechnung der Mandate
jedoch nicht mit (Wassermann/Rudolph 2007).
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firma: Dort miissen fiir bestehende Leiharbeitsverhiltnisse und Befristungen durch Be-
triebsvereinbarungen Equal Treatment vereinbart (Interview BR2 A26) und die Integra-
tion der Leiharbeitenden in den Betrieb durchgesetzt werden (Interview BR14 A15).

Im Rahmen der Mitbestimmung kommt dem Betriebsrat eine Kontrollfunktion zu. In
einem Betrieb wurde eine Rahmenvereinbarung abgeschlossen, die Ausgliederungen
verhindert (Interview BR3 A20). Bei Einstellungen muss er gegebenenfalls die Zustim-
mung verweigern, wenn nicht tarifgebundenes Personal herangezogen werden soll (In-
terview G20 A70). Auch den Konzernverleih muss der Betriebsrat beleuchten (Interview
G20 A77) und die Einhaltung von Arbeitsplatzbeschreibungen und Stellenbesetzungs-
pldnen einfordern.

»Arbeitsplatzbeschreibung brauchen wir. Wenn man eine Arbeitsplatzbeschrei-
bung hat, dann kann man die da nicht die ganze Zeit sitzen lassen. [... Ein]
Stellenbesetzungsplan [...], das ist auch eine Kernaufgabe des BR: zu sagen,
ich muss meine Stellenbesetzungspline immer besetzt haben.” (Interview G20
A84)

,,Ich mochte noch einmal an dieser Stelle die Erfolge festhalten. Der erste war:
Nichteinstellung eines z-Mitarbeiters, weil die nicht tariflich gebunden waren.
Der zweite war: Korrektur von Mitarbeitereinsatz im Rahmen des Konzern-
verleihs. Das halte ich fiir wichtig, dass man sieht: Wenn man die rechtlichen
Rahmenbedingungen kennt und man sich kiimmert, dann kann man diese Ent-
wicklung zuriickdringen.” (Interview G20 A92-93)

Der Interviewte legt dar, dass betriebliche Arbeit gegen prekire Beschéftigung (z.B. zur
Durchsetzung von Equal Pay) im metallverarbeitenden Gewerbe zukiinftig an Gewicht
gewinnen werde, wihrend die klassische Tarifpolitik an Bedeutung verliere (Interview
G20 A70). Ein Betriebsrat aus der Getrdnkeindustrie kommt zu einer ganz anderen Ein-
schitzung: Durch Betriebsvereinbarungen konnten Betriebsrite zwar Leiharbeit und
Werkvertrige begrenzen und in ihrer Ausgestaltung beeinflussen (Interview BR3 A25).
Auf Dauer miisse das Thema jedoch durch die Tarifparteien bearbeitet werden.

Wichtig sei eine kontinuierliche Gestaltung prekirer Beschiftigung. Betriebsvereinba-
rungen erfiillten nur dann ihre Wirkung, wenn sie im Betrieb angewandt werden (Inter-
view BR3 A51).

Betriebliche Arbeit muss nach Ansicht der Interviewten durch gesetzliche Neurege-
lungen flankiert werden. Dies betrifft die Einfiihrung eines gesetzlichen Mindestlohns
und die Durchsetzung des Equal Pay. Der geringe Organisierungsgrad unter Leiharbei-
tnehmenden macht das Eingreifen des Gesetzgebers notwendig (Interview G6 A24).
Langfristig sollen Minijobs und 1-Euro-Jobs durch offentlich geforderte, sozialversi-
cherungspflichtige Beschiftigungsverhiltnisse ersetzt werden (Interview G6 All). Der
Wille des Gesetzgebers bzw. die eigene politische Durchsetzungskraft werden jedoch
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teilweise angezweifelt (Interview G11 A94). Gleichzeitig bleibt die Aufgabe bestehen,
die derzeitigen rechtlichen Méglichkeiten konsequent auszunutzen.

,,Die rechtliche Situation ist besser, als wir denken. Wir miissen selbstkri-
tisch als Gewerkschaft und als Betriebsriite sagen: Wir machen zu wenig aus
der rechtlichen Situation. Die rechtliche Situation ist eigentlich gar nicht so
schlecht.” (Interview G20 A33)

Neben politischen Forderungen nach einem gesetzlichen Mindestlohn, dem Ausbau so-
zialversicherungspflichtiger Beschiftigung im offentlichen Dienstleistungssektor und
der Riicknahme gesetzlicher Flexibilisierungsmoglichkeiten bleibt der Betrieb ein wich-
tiges Handlungsfeld, um prekére Beschiftigung unter Einbeziehung der Betroffenen so
solidarisch wie moglich zu gestalten.

Diskriminierung von Menschen mit Migrationshintergrund

Gleichstellungsarbeit gegen die Diskriminierung von Migrantinnen und Migranten um-
fasst auch den Einsatz gegen prekire Beschiftigung.

,und ich sag mal so: Mindestlohn ist Gleichstellungsarbeit. Das ist die Arbeit,
die wir machen miissen.” (Interview G21 A69)

Einige Interviewte machen deutlich, dass sie Wege finden mochten, nicht gegen Betrof-
fene arbeitsrechtliche VerstoBe aufzudecken, sondern die Solidaritit zwischen verschie-
denen Beschiftigungsgruppen zu fordern.

,Damals war es ja auch schon so, dass die meisten VerstoBe nur aufzudecken
waren mit Hilfe der Leute. Die Informationen zu bekommen, wie wird be-
schiftigt, wie wird gedumpt, das war kaum moglich ohne die Leute. Und es
wurde von Seiten der Gewerkschaft anfangs nichts dafiir getan.” (Interview
BRS8 A19)

Eine besondere Herausforderung stellt die sensible ausldnderrechtliche Situation ei-
niger prekir Beschiftigten dar. Ein Interviewter kritisiert das Vorgehen seiner Gewerk-
schaft.

»Das Argument [,Nicht die Migrantinnen und Migranten, die Arbeitgeber
profitieren von illegaler Beschéftigung’] passte. Gelebt worden ist jedoch die
Kampagne ,Ohne Regeln geht es nicht’ [...]. Der Hilferuf an den Staat und der
gleichzeitige Appell an den staatlichen Repressionsapparat, das kam an. Die
Tatsache aber, dass man dann de facto auch dabei ist, wenn der ausldndischen
Kollege abgeschoben wurde und nicht der Unternehmer bestraft wurde, wurde
einfach weggeleugnet. Gewerkschaftliche Aufgabe wiire es eigentlich, die Be-
triebe so dicht organisiert zu halten, dass alle Leute den entsprechenden Lohn
bekommen.“ (Interview G9 A26)
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In einem Fall gelang es, fiir eine illegalisierte Person den Lohn einzuklagen:

,und zwar war Anna S. als Au-pair-Midchen bei einer reichen Familie in
Hamburg und ist danach noch geblieben. [...] Sie hat also 1 Euro pro Tag be-
kommen. Und wir sind vor’s Arbeitsgericht gegangen. [...] Die Frau wurde
jedoch bei der Auslidnderbehdrde angeschwiirzt, weil sie illegal hier war. Und
bei Gericht hatte sie eine Erscheinungspflicht. Das war ein Problem, denn wir
wollten auf keinen Fall, dass sie abgeschoben wird. Und das haben wir ge-
schafft.” (Interview G21 A76).

Die Beurteilung der neuen Handlungsmoglichkeiten gegen die Diskriminierung von
Migrantinnen und Migranten durch das AGG fillt ambivalent aus. Bei vielen Befragten
herrscht eine generelle Skepsis gegeniiber dem neuen Gesetz, es wird vor allem als Sym-
bol wahrgenommen (Interview G1 A105, B4 A137, G17 A21, G18 A59-60, B19 A57).
Handlungsbedarf scheint dahingehend zu bestehen, die neuen Regelungen des Gesetzes
in betriebliche Praxis umzusetzen.

,Ich glaube nicht, dass das Gesetz [das AGG] langfristig etwas bewirkt. Es ist
vielleicht eine Kriicke, mit der man gehen kann. Aber um in den Gehirnen der
Menschen etwas zu dndern nutzt das beste Gesetz nichts. Ich habe bei vielen
BR-Sitzungen das Thema angesprochen, aber da kommt dann nur ,Ich komme
mit Ayshe gut zurecht’ oder ,Ich komme mit Jochen gut zurecht’. Es gibt eine
latente Auslidnderfeindlichkeit von beiden Seiten. Fiir die Tiirken sind die Deut-
schen Heiden und fiir die Deutschen sind die Tiirken nur Moslems. Da muss
man die Einstellungen dndern.“ (Interview G1 A109)

Aus dieser Interviewpassage lasst sich herauslesen, dass Handlungsbedarf gegen die
latente Ausldnderfeindlichkeit besteht. Daraus folgt, dass sich Seminare nicht allein auf
die Vermittlung der rechtlichen Regelungen konzentrieren diirfen. Vielmehr miissen sie
auch beriicksichtigen, wie sich Diskriminierungen in der Arbeitswelt duf3ern bzw. wel-
che Mechanismen existieren, um sie zu bagatellisieren.

Schon bei der Einstellung werden Diskriminierungen gegeniiber Migrantinnen und Mi-
granten beobachtet. Allerdings sind sie schwer nachweisbar und die Regelungen des
AGG den Betroffenen oft unbekannt (Interview G17 A13 und A20). Hier ist ein aktiver
Betriebsrat gefordert, diskriminierende Strukturen bereits im Vorfeld von Ausschrei-
bungen aufzudecken und zu beheben.

»Aber viele ausldndische Jugendliche hitten dann trotzdem Probleme. Nicht
nur weil sie Auslidnder sind, sondern weil sie die Sprache nicht beherrschen.
Selbst die Baufirmen machen solche komischen Tests: ,Was ist schwerer: ein
Kilo Eisen oder ein Kilo Wolle?” Oder: ,Wie alt ist Jesus Christus?’ Das ist
eigentlich eine dumme Frage. Das sind auch Lockfragen. Aber wenn die Ju-

37



Arbeitspapier 179 | Prekére Beschaftigung und Arbeitnehmende mit Migrationshintergrund

gendlichen sich nicht artikulieren konnen, sagen die Firmen ,Den stellen wir
nicht ein’‘* (Interview G1 A34)

An dieser Stelle kann Betriebsratsarbeit mit dem AGG ansetzen, indem Einstellungs-
verfahren tiberpriift werden. Dazu ist eine stirkere Sensibilisierung der Betriebsrite fiir
ihre aus dem AGG abgeleiteten neuen Aufgaben notig. Die Umsetzung des AGG er-
folgt nicht einheitlich: In gréBeren Betrieben sind Beschwerdestellen bereits eingerichtet
(teilweise jedoch in der Personalabteilung). Beschwerden lagen zum Interviewzeitpunkt
entweder nicht vor oder Angaben dariiber fehlten (Interview BR2 A88, P5 A92, Gl1
Al134).

Auch Seminare und Schulungen hatten teilweise schon statt gefunden (Interview Gl
A100, BR2 A83, BR12 A73, BR13 A59). Positiv bewertet wird der neue Anreiz fiir Ar-
beitgeber, zum Thema Antidiskriminierung Seminare anzubieten (Interview G9 ASS).
Seminare und Schulungsangebote fiir den ganzen Betrieb werden aber auch skeptisch
beurteilt.

,»S0 etwas [Seminare und Schulungen gegen Diskriminierung] wird nicht funk-
tionieren. Wir gehen da eher mit unseren gewerkschaftlichen Geschichten rein
und versuchen das iiber normale Geschichten hinzubekommen, also im Rah-
men der Interessenvertretung.” (Interview G7 A99)

Angeregt wird, ,,aktive Beschiftigte im Betrieb zu schulen und als Multiplikatoren
einzusetzen, die das Thema an die Belegschaft herantragen. Uneinigkeit besteht darin,
ob die Schulungen von externen Fachkriften durchgefiihrt werden sollen. Wihrend eine
Gesprichspartnerin (Interview 15 A27) diese Moglichkeit ausdriicklich begriifit, ist ein
weiterer Befragter skeptisch.

,,Ich weil} nicht, ob wir da weiterkommen, wenn Fremde in Betriebe reingehen.
Selbst wenn sie eingeladen werden vom Betriebsrat. [...] Ich habe meine Zwei-
fel. Ich denke mal, wenn wir mit Multiplikatoren arbeiten, wenn wir diejenigen
schulen, die aktiv sind, und das sind auch schon Jugendliche, wenn wir die in
den Berufsschulen nicht belabern, sondern wirklich iiberzeugen kénnen; wenn
wir diese Frage stellen: ,Unter welchen Bedingungen arbeiten die Leute, die
hier herkommen? Warum kommen die her? Warum gehen Ostdeutsche in die
Schweiz?’ und so weiter - damit bekommen wir es eher in den Griff. Ich habe
Zweifel, ob wir das in den Betrieben mit Fremden hinkriegen.” (Interview BR8
A3l)

Ein Funktionir nutzte das AGG bereits um gegen direkte Diskriminierung vorzuge-
hen.

,Einer Kollegin — einer Putzfrau — wurde gekiindigt. Sie war eigentlich total
sauber, sie hatte nur einen Fehler, sie hatte ein Kopftuch. Die Chefsekretiirin
hat mir gesagt, der Arbeitgeber wolle die Frau nicht mehr haben. [...] Da habe
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ich ihr gesagt, sie miisse die Kiindigung sofort zuriicknehmen sonst wiirde ich
an die Offentlichkeit gehen. Wenn die Frau ihre Arbeit ordentlich macht, kann
sie nicht wegen dem Kopftuch gekiindigt werden. Die Firma hat die Frau wie-
der eingestellt. [...] In dem Fall konnte ich drohen, mit dem neuen Gesetz zu
klagen.“ (Interview G1 A100-101)

Fiir das Baugewerbe existieren Musterbetriebsvereinbarungen (Interview G11 A132).
Der Interviewte wusste jedoch nicht, ob sie in den Betrieben tatsdchlich verabschie-
det werden. Auch in diesem Punkt muss der Betriebsrat sensibilisiert und unterstiitzt
werden (Interview G11 A137). Den Erfolg von verabschiedeten Betriebsvereinbarungen
bewertet ein Sekretir skeptisch.

,»Wir haben jetzt eine Broschiire zum Landtag gemacht und uns iiberlegt, wel-
che betrieblichen Ansitze wir da abbilden kdnnen. Und da landet man immer
bei der gleichen Firma und das ist ja schon ein bisschen frustrierend. Da gibt es
dann auch die 37 Betriebe oder wie viele es auch immer sein mogen, die eine
Betriebsvereinbarung dazu abgeschlossen haben. Aber ich bin mir auch nicht
sicher, ob das immer die zentrale Handlungsebene ist, wenn es um Rassismus
und Rechtsextremismus geht.” (Interview G10 A34)

Ein Betriebsrat arbeitet bereits erfolgreich mit der Personalabteilung zusammen. Bei-
spielsweise fanden gemeinsame Personalgespriiche wegen verbaler Ubergriffe statt, in
denen arbeitsrechtliche Konsequenzen angedroht wurden und ein befristeter Vertrag
nicht verldngert wurde (Interview BR2 A69-70). Verbale Diskriminierungen werden
thematisiert, eine offene Diskussion iiber Rassismus im Betrieb findet jedoch nicht statt
(Interview BR12 A60). Teilweise kiimmert sich der Betriebsrat auch um Diskriminie-
rungen auslidndischer Leiharbeitskrifte (Interview BR14 Al14).

Schwierigkeiten ergeben sich bei strukturellen Diskriminierungen. Eine Uberpriifung
betrieblicher Organisationsablidufe (Personalrekrutierung, Personalmanagement, Wei-
terbildungskonzept) auf versteckte strukturelle Diskriminierungen findet bei den Be-
fragten bislang nicht statt. Auch préiventive Strategien werden nicht verfolgt, hieriiber
existieren auch Vorbehalte (Interview BR2 A78, P5 A 121). Interviewte befiirchten, dass
das AGG und andere GleichstellungsmaBBnahmen von Migrantinnen und Migranten zu
einer Ethnisierung sozialer Konflikte im Betrieb fiihrt (Interview G10 A27, B19 A69).

Anstatt vorzubeugen, werden Vorfille konkret angesprochen und Rassismus bei di-
rekten Aktionen wie Streiks thematisiert (Interview BR8 A31, G18 A24, G20 A48).
Dies birgt jedoch die Gefahr, dass strukturelle Diskriminierungen aufler Acht gelassen
werden, da sich diese unsichtbar vollziehen und nicht an konkreten Vorfillen aufzeigen
lassen. So drohen Ausgrenzung und Benachteiligungen durch festgefahrene Strukturen
bestehen zu bleiben. Ein weiterer Nachteil dieser Herangehensweise ist, dass Antidiskri-
minierungsarbeit nur punktuell stattfindet und kaum strategisch planbar ist.
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Es ist auffallend, dass die Befragten nicht von Diversity Management-Konzepten be-
richten. Auf Nachfrage wird teilweise vermutet, der Arbeitgeber verfolge ein solches
Konzept, ohne dass es Gegenstand betrieblicher Mitbestimmung sei.

2.3 Fazit

Aus den Interviews wurden Ansitze fiir Betriebsratsseminare entwickelt. Diese sind
modular aufgebaut, um mit verschiedenen Kombinationsméglichkeiten auf die jewei-
ligen Bediirfnisse der Teilnehmenden einzugehen. Grundsétzlich wurde dort, wo bereits
erprobte und bewihrte Seminaransitze vorhanden sind, auf diese zuriickgegriffen und
sie wurden mit einbezogen.

Fiir alle Interviewten hat die Auseinandersetzung mit prekirer Beschéftigung in den
letzten Jahren zugenommen. Mit ihrer Ausbreitung erhoht sich der Druck auf alle Be-
schiftigten. Die Befragten bestitigen, dass die Ausweitung prekirer Beschiftigung
auch Arbeitskrifte in Normalarbeitsverhéltnissen zunehmend unter Druck setzt. Fiir
die prekir Beschiftigten ist aus Sicht der Interviewten vor allem die fehlende Existenz-
sicherung relevant. GroBtenteils bereitet die mit ihr verbundene geringe Entlohnung in
der Praxis Sorge. Betroffene konnen trotz Vollzeittitigkeit von ihrer Arbeit kaum noch
leben. Thematisiert werden aber auch die schlechteren Beteiligungsmoglichkeiten.

Prekire Beschiftigung lisst sich durch Betriebsratsarbeit gestalten. Hier sehen die Be-
fragten Handlungsbedarf und Potenziale. In prekiren Bereichen existieren mitunter
kaum organisierte Betriebe. Hier ist es notwendig, Organisierungskonzepte zu entwi-
ckeln, die auf die Situation der Betroffenen eingehen und sie zu einem solidarischen und
kollektiven Handeln bewegen. Dort, wo etwa wie im Bereich der Leiharbeit funktionie-
rende Mitbestimmungsgremien existieren, entfalten Betriebsrite vielschichtige Strate-
gien gegen Prekaritit: Sie wird durch Begrenzung zuriickgedringt, Betroffene werden
wieder eingegliedert; man setzt auf Betriebsvereinbarungen, um auf betrieblicher Ebene
Equal Pay durchzusetzen und fiir die Kolleginnen und Kollegen Verbesserungen zu
erreichen.

Durch die Seminarmodule sollen die betrieblichen Akteure fiir das Thema Prekaritit
und dessen Néhe zu diskriminierendem Verhalten sensibilisiert werden. Die Verinde-
rungen innerhalb der Arbeitswelt und der erhohte Konkurrenzdruck werden sichtbar
gemacht, solidarische Handlungsmoglichkeiten aufgezeigt. Dies kann z.B. durch die
Erarbeitung einer Betriebsvereinbarung zu gleichen Arbeitsbedingungen praktisch um-
gesetzt werden.

Beziiglich struktureller Diskriminierung wird die erhohte Zahl von Migrantinnen und
Migranten in prekédren Beschéftigungsverhiltnissen wahrgenommen. Zuriickgefiihrt
wird dies hauptséchlich auf rechtliche Restriktionen fiir ausldndische Beschiftigte. Dies
zeigt sich daran, dass viele Befragte von ,,Auslidndern” oder bestimmten Nationalitdten
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sprechen. Die Ursachen fiir die schlechtere Stellung der Kolleginnen und Kollegen mit
Migrationshintergrund werden oft ausgeblendet, etwa wenn die Interviewten hauptséch-
lich auf deren mangelnde Qualifikation verweisen. Ungleiche Ausgangslagen aufgrund
der schlechteren Bildungsabschliissen oder der Qualifikationsprofile von Stellen werden
kaum als Diskriminierung wahrgenommen. Strukturen, die zu diesen Ungleichheiten
fithren, werden nicht zwingend als Ursache fiir Diskriminierungen wahrgenommen.
Hier bestitigt sich die grundsitzliche Schwierigkeit, strukturelle Diskriminierung als
solche wahrzunehmen: Ihr Vorhandensein scheint weniger offensichtlich und sie ist auf
Entscheidungsebene schwer nachweisbar. Somit droht die Gefahr, ihre Existenz kom-
plett zu leugnen. Direkte Diskriminierung wird von den Interviewten wahrgenommen
und problematisiert. Sie wird als stark von den wirtschaftlichen Verhiltnissen abhin-
gige Variable interpretiert. Es wird deutlich, dass teilweise auch Gewerkschaften nicht
frei von rassistischen Denkmustern sind.

Hier offenbart sich ein erhebliches Sensibilisierungspotenzial. Mit dem AGG sollen
strukturelle Diskriminierungen stiarker thematisiert und vor allem zuriickgedringt wer-
den. Die Seminarmodule sollen deshalb ein Verstidndnis von struktureller und direkter
Diskriminierung vermitteln. Strukturelle Diskriminierung soll im Betrieb als solche
benennbar gemacht und zu alltéiglichen Diskriminierungen und Vorurteilen in Bezug
gesetzt werden. Neben rechtlichen Regelungen, die ausldndischen Arbeitskriften den
Zugang zu Beschiftigung erschweren, werden die Mechanismen im Bildungs- und Aus-
bildungssystem thematisiert, die die schlechtere Stellung von Menschen mit Migrati-
onshintergrund mitverursachen. Zugleich stehen betriebliche Handlungsmdoglichkeiten
im Fokus: Die Akteure werden fiir die Notwendigkeit, betriebliche Strukturen auf ver-
steckte Diskriminierung (Einstellungspraxis, Weiterbildungskonzept, Personalentwick-
lung) zu tiberpriifen, sensibilisiert und in die Lage versetzt, Antidiskriminierungsarbeit
strukturell im Betrieb zu verankern.

Hinsichtlich direkter Diskriminierung lehren die Seminare, rassistische Haltungen oder
Diskriminierung nicht allein als Empfindlichkeit, Kommunikationsproblem, mangeln-
de Sensibilitidt oder Unwissenheit zu deuten. Sie werben fiir interkulturelle Trainings
und den Einsatz von Kultur- und Sprachmittlern, die den Verstindigungsgedanken in
den Mittelpunkt stellen und fiir unterschiedliche Wahrnehmungen sensibilisieren.

Im Folgenden werden Seminarmodule vorgestellt, die bei der Sensibilisierung fiir die
Gleichstellung von Migrantinnen und Migranten im Bereich prekérer Beschiftigung
eingesetzt werden konnen.
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3. Seminarmodule fur die Arbeitswelt

3.1 Einleitende Bemerkung

Im Folgenden werden Module und Seminarmaterialien vorgestellt, anhand deren Bil-
dungsveranstaltungen zum Thema Diskriminierung und Prekiire Beschiftigung kon-
kret geplant und umgesetzt werden kdnnen.

Die Module gliedern sich in die drei Bereiche Prekére Beschiftigung, Diskriminierung
und Betriebliche Aktivitdten. Sie sind bereits als Z.[.M.T.-Papier (Ziel, Inhalt, Metho-
de, Time) verfasst, so dass sie im Seminar durch die Seminarleitung direkt eingesetzt
werden konnen. An die Module zu jedem Thema schlieft sich ein Teil mit Seminarma-
terialien an. Hier werden Methoden genauer vorgestellt, zudem finden sich Stichpunkte
und Prisentationsvorlagen fiir die inhaltlichen Inputs und Vorschldge zur Visualisie-
rung der Ergebnisse. Weiterfiihrend werden zu jedem Thema Literatur und zusitzliche
Materialien, die im Seminar eingesetzt werden konnen, vorgestellt. Der praktische Teil
enthilt abschlieBend zwei Vorschlédge fiir die Durchfiihrung einer Tagesschulung und
eines zweitigigen Seminars.
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3.2 Uberblick tiber die Bildungsmodule und Arbeitsmaterialien
Module Zum SemMiNArEINSEE ... ..couveererriirrterteeie ettt sttt re e esaeeneee
B VOrstellUNGSTUNAE ......cooiuiiiiiiieiiiee ettt ettt e
m  Seminarplan vorstellen und Erwartungen KIAren ...........ccocceeveiiiiniiiiiincncnnen.
Module zu prekérer BeSChaftigung ..........ccceeiiiriiriiiiiiiniinieeeeececeee e
B Barometerspiel zu prekidrer Beschaftigung..........cceeevviieiiiiniiiiiiiieieeeecen
B Prekire Beschiftigung definieren ............cccoeveiieiiiieiiieiiieeeeeeeee e
B Den Wandel der Arbeitswelt begreifen ...........ccoooeiiiiiiiiiniii e
Seminarmaterialien zu prekirer Beschaftigung ........cccccoviiiiiiiiiiiiiiiiiiee
m  Schaubild: Definition von prekirer Beschaftigung..........ccccceecveviiiiiiiiinicnicnnen.
B Arbeitsblatt: ,,Zitate zu prekdrer Beschaftigung® .........cccccooviiiiiiiniiiniieeen,
m  Losungsblatt: ,,Zitate zu prekirer Beschaftigung® ..........ccccooiiiiiiiiniiniininnen.
m  Stichpunkte zum Wandel der Arbeitswelt ..........cccooviiiiiiiiiiiiiieeeee,
m  Stichpunkte zu rechtspopulistischen Deutungen

des Wandels in der ArbeitSWelt .........c.cocveviiriiiiiiiiiiiiiinieciecececece e
m  Handlungsempfehlungen gegen prekire Beschiftigungsverhiltnisse und

rechtspopulistische Deutungen prekirer Arbeitsverhéltnisse ..........c..ccoceeeienine
Materialien und Literaturhinweise zu prekérer Beschiftigung .........cccccoovvieiiinnene.
Module zu DisKITminIeIrUng .......cccueiiiiiiiiiiiiie ettt ettt e
m  Einstieg: Ungleichbehandlung: Richtig oder Falsch ........ccc.ccocooiiiiniininnnen.
B Eine Definition von struktureller und alltdglicher Diskriminierung erarbeiten ....
m  Das AGG als Instrument von Antidiskriminierungsarbeit...........cccccoceeveeruernene
m  Strukturelle Benachteiligungen im Betrieb aufdecken .............c.cccoceiiniinnnin.
Seminarmaterialien zu DiSKIimMINIETUNG........ceoiiiiiiiiiiiieeie e
m  Ungleichbehandlung: Richtig oder Falsch? Gruppe 1 .........ccccevieiiiiiiiinienicnnenne
® Ungleichbehandlung: Richtig oder Falsch? Gruppe 2 .......cccccceeviiiiiiiiiiennieeeen,
m  Stichpunkte zu Struktureller und alltéglicher Diskriminierung ..........cccccccvenne...
m  PowerPoint-Vorlage zur Benachteiligung von Menschen mit Migrations-

RINEETZIUNC ...ttt et e et e e et e e naeeensee e nseeennes
B Beschiftigtenstruktur im Betrieb ...,
Materialien und Literatur zu Diskriminierung...........ccoeoeeiriiiiiiiiiieniieeieeece e
Module zu Aktivitdten gegen Diskriminierung im Betrieb..........coccoceeiiiiiininnnnnne.
® Den Stand der Antidiskriminierungsarbeit erfragen .........cc.cccoeeveveecieinvieencieeenen.
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m  Aktivititen gegen prekidre Beschiftigung und Diskriminierung

im Betrieb entwickeln ..o 86
®  Argumente gegen diskriminierende Spriiche und Parolen entwickeln.................. 86
m Sensibilisierung fiir die eigene kulturelle Brille: Insel Albatros...........ccccccceeneeee. 87
Seminarmaterialien zu Aktivitdten gegen Diskriminierung im Betrieb ...................... 89
B Zitate betrieblicher Akteure zu Diskriminierung im Betrieb: .........c.cccccvevveenneen. 89
B Hintergrund zum Spiel AIDatros ........cccoeiiiiiiiiiiiiiee e 91
Materialien und Literatur zu Aktivititen gegen Diskriminierung im Betrieb.............. 93
SeMINArbEISPIEIE .....eeiuiiiiiiiiiiiieiee e 94
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Arbeitsblatt: ,Zitate zu prekarer Beschaftigung®

1. Lest die folgenden Aussagen von Betriebs- und Personalrdtlnnen, Gewerkschafts-
sekretirlnnen und Betroffenen. Uberlegt, welches Element prekiirer Beschiftigung je-
weils beschrieben wird.

2. Reflektiert die Lage in euren Betrieben. Schreibt zu den Aussagen, die auf eure Be-
triebe zutreffen, ein Stichwort auf ein Metaplankirtchen.

a) ,,Diesen prekiren Bereich haben wir bei uns auch. Da sind iiberwiegend auslindische
Krifte aus der Tiirkei, auch ein paar Italiener sind so weit ich weil3 drin. Die arbeiten
nicht mit uns. Die haben ihren eigenen Raum, wo sie ihre Tétigkeiten ausiiben und dann
gehen .

b) ,,Ich habe im Prinzip die Aufgaben, die auch ein Festangestellter hier in einer be-
stimmten Gehaltsgruppe hat. Da bin ich im Prinzip gleichgestellt, werde aber iiber die
Leiharbeitsfirma wesentlich schlechter bezahlt.

¢) ,,Und klar, es gibt auch Minijobs und Befristungen: z. B. im Fast-Food-Bereich, da ist
es liblich, einem Mitarbeiter viermal einen Halbjahresvertrag — mit einem Stundenlohn
von 6,50 Euro — zu geben und ihn dann nach Hause zu schicken.”

d) ,,...also: Urlaub. Deutlich weniger. Normalerweise 24 Tage. Mit zunehmendem Alter
und Betriebszugehorigkeit kann man bis 30 [Tage] kriegen. Solche Sozialsachen geho-
ren auch dazu, was man hier als Stammbelegschaft kriegt und bei der Zeitarbeitsfirma
nicht. Oder Altersvorsorge. Das hat man alles nicht.*

e) ,,Unser Stundeneingang war 6,10 Euro und man muss schon 240 Stunden im Monat
arbeiten, um von so einem Stundenlohn hier leben zu konnen. Es ist keine Seltenheit,
dass Leute 300 Stunden und mehr arbeiten.”

f) ,,Ja gut, du darfst offiziell mitwéhlen. Ich hatte jedoch die Erfahrung, dass ich wegen
irgendeines Problems beim Personalrat war und die im Prinzip gesagt haben *Wir kon-

EXT3

nen nichts fiir Sie machen, wir sind nicht fiir Sie zustéindig’.

g) ,,Eine Folge fiir die Betroffenen ist eine massive Unsicherheit in ihrer Lebensplanung,
wenn man nicht weif3, wo man landet, wenn junge Leute keine Familien planen kdnnen.
Eine Folge ist also die massive Unsicherheit fiir die Betroffenen.

h) ,,Und die Leute werden in die Tochtergesellschaft eingestellt, aber immer nur mit
Vertrigen, die auf 6 Monate befristet sind. Diese Krifte werden zum Teil 30 % weniger
bezahlt. Und dann werden die ausgetauscht, dann kommen ganz neue. Ich habe noch
wenige Fille erlebt, die ldnger als ein Jahr gearbeitet haben.*

i) ,,Das Problem ist ja, dass wir als Personalvertretung des Universitédtsklinikums bei der
Tochterfirma nichts zu sagen haben. [...] Die Betriebsrite dort sind auch schwach und
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verfiigen nicht tiber die langjidhrige Erfahrung eines Personalrates, der gewachsen ist.
Da kann man wenig daran machen. Wir versuchen die Leute in den Gewerkschaften zu
organisieren, um dann sagen zu konnen ,Wir sind die zustindige Gewerkschaft!’. Das
ist aber ganz, ganz schwer, wenn die Leute Angst haben, ihren Arbeitsplatz zu verlieren.
Bei befristeten Vertriigen ist das ganz schwierig.

) »,In unserem Bezirk gibt es 2000 Betriebe, davon haben 20 einen Betriebsrat. Das sind
1 %. Von insgesamt 8.000 Beschiftigten sind gerade einmal 12,5 % Mitglieder. Die sind
hauptséchlich in den grofen Betrieben.

k) ,,Also, die lassen die auf dem Papier 4 Stunden arbeiten, tatséichlich arbeiten die aber
6 Stunden. Das sieht mit 7,78 Euro gut aus, aber wenn man das umrechnet haben die
weniger in der Tasche.”
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Lésungsblatt: ,Zitate zu prekarer Beschaftigung”

a) ,,.Diesen prekdren Bereich haben wir bei uns auch. Das sind iiberwiegend auslén-
dische Krifte aus der Tiirkei, auch ein paar Italiener sind so weit ich weil} drin. Die
arbeiten nicht mit uns. Die haben ihren eigenen Raum, wo sie ihre Téatigkeiten ausiiben
und dann gehen.”

m fehlende Beteiligungsmoglichkeiten (Integration in betriebliche Netze)
m strukturelle Diskriminierung von Migrantinnen und Migranten (Reproduktion sozi-
odkonomischer Ungleichheit)

b) ,,Ich habe im Prinzip die Aufgaben, die auch ein Festangestellter hier in einer be-
stimmten Gehaltsgruppe hat. Da bin ich im Prinzip gleichgestellt, werde aber iiber die
Leiharbeitsfirma wesentlich schlechter bezahlt.*

m fehlendes existenzsicherndes Einkommen (Niedriglohn)

¢) ,,Und klar, es gibt auch Minijobs und Befristungen: z. B. im Fast-Food-Bereich, da ist
es iiblich, einem Mitarbeiter viermal einen Halbjahresvertrag — mit einem Stundenlohn
von 6,50 Euro — zu geben und ihn dann nach Hause zu schicken.

m fehlende Planungssicherheit
m fehlendes existenzsicherndes Einkommen

d) ,,...also: Urlaub. Deutlich weniger. Normalerweise 24 Tage. Mit zunehmendem Alter
und Betriebszugehorigkeit kann man bis 30 [Tage] kriegen. Solche Sozialsachen gehd-
ren auch dazu, was man hier als Stammbelegschaft kriegt und bei der Zeitarbeitsfirma
nicht. Oder Altersvorsorge. Das hat man alles nicht.*

m fehlendes existenzsicherndes Einkommen (keine sozialen Sicherheitsgarantien)

e) ,,Unser Stundeneingang war 6,10 Euro und man muss schon 240 Stunden im Monat
arbeiten, um von so einem Stundenlohn hier leben zu konnen. Es ist keine Seltenheit,
dass Leute 300 Stunden und mehr arbeiten.”

m fehlendes existenzsicherndes Einkommen
f) ,,Ja gut, du darfst offiziell mitwéhlen. Ich hatte jedoch die Erfahrung, dass ich wegen

irgendeines Problems beim Personalrat war und die im Prinzip gesagt haben ,Wir kon-

EE13

nen nichts fiir Sie machen, wir sind nicht fiir Sie zustdndig’.
m fehlende Beteiligungsmoglichkeiten (Mitbestimmung)

2) ,.Eine Folge fiir die Betroffenen ist eine massive Unsicherheit in ihrer Lebensplanung,
wenn man nicht weifl, wo man landet, wenn junge Leute keine Familien planen konnen.
Eine Folge ist also die massive Unsicherheit fiir die Betroffenen.
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m fehlende Planungssicherheit

h) ,,Und die Leute werden in die Tochtergesellschaft eingestellt, aber immer nur mit
Vertrigen, die auf 6 Monate befristet sind. Diese Kréfte werden zum Teil 30 % weniger
bezahlt. Und dann werden die ausgetauscht, dann kommen ganz neue. Ich habe noch
wenige Fille erlebt, die linger als ein Jahr gearbeitet haben.*

m fehlende Planungssicherheit

i) ,,Das Problem ist ja, dass wir als Personalvertretung des Universitétsklinikums bei der
Tochterfirma nichts zu sagen haben. [...] Die Betriebsrite dort sind auch schwach und
verfiigen nicht tiber die langjidhrige Erfahrung eines Personalrates, der gewachsen ist.
Da kann man wenig daran machen. Wir versuchen die Leute in den Gewerkschaften zu
organisieren, um dann sagen zu konnen ,Wir sind die zustindige Gewerkschaft!’. Das
ist aber ganz, ganz schwer wenn die Leute Angst haben, ihren Arbeitsplatz zu verlieren.
Bei befristeten Vertriigen ist das ganz schwierig.”

m fehlende Beteiligungsmoglichkeiten (Mitbestimmung)

j) »,In unserem Bezirk gibt es 2000 Betriebe, davon haben 20 einen Betriebsrat. Das sind
1 %. Von insgesamt 8.000 Beschiftigten sind gerade einmal 12,5 % Mitglieder. Die sind
hauptsichlich in den groBen Betrieben.

m fehlende Beteiligungsmoglichkeiten (Mitbestimmung)

k) ,,Also, die lassen die auf dem Papier 4 Stunden arbeiten, tatséichlich arbeiten die aber
6 Stunden. Das sieht mit 7,78 Euro gut aus, aber wenn man das umrechnet, haben die
weniger in der Tasche.

m fehlendes existenzsicherndes Einkommen
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Stichpunkte zum Wandel der Arbeitswelt

Die Zunahme prekirer Beschiftigungsverhiltnisse verdndert die Arbeitswelt. Viele
Menschen sind davon betroffen oder empfinden die Ausweitung unsicherer Verhiltnisse
als Bedrohung — selbst wenn sie unbefristet beschiftigt sind. Bei der Verarbeitung dieses
gesellschaftlichen Wandels spielen Diskriminierungen, Rassismus und rechtspopuli-
stische Deutungen eine Rolle. Deshalb zunichst ein kurzer Uberblick iiber den Wandel
der Arbeitswelt und die Anschlussfihigkeit ausgrenzender Verarbeitungsformen.

1. Flexibilisierung
Seit den 1970er Jahren: Flexibilisierung

B Ausweitung der atypischen Beschiftigung
m Folge: prekire Arbeitsverhiltnisse nehmen zu

Flexibilisierung:

Intern: N

Interne Flexibilisierung soll

B Anpassung der Arbeitszeit . ) i
. die Arbeitnehmenden eines
B Anpassung der Einkommen ) )
et Betriebes vor externer Flexi-
m Qualifikation e ..
. - bilisierung schiitzen!
B Neuordnung der Arbeitsorganisation
Extern: >
Dennoch breiten sich aty-
m Anpassung der Beschéftigtenzahlen: pische Beschiftigungsver-
®m Entlassungen/Einstellungen hiltnisse aus.
m Befristungen Heute sind bereits ein Drit-
m Leiharbeit tel aller Arbeitsverhiltnisse
® Aushilfen atypisch.
® Unterauftrige J

Folge: Herstellung und Verteilung von Waren und Dienstleistungen konnen flexibler
gestaltet werden.

Erhoffte Funktionen der Flexibilisierung:

m fiir Unternehmen:
B Senkung von Arbeitskosten
® Anpassung der Produktion an
fragile Konjunkturzyklen
m fiir politische Entscheidungstriiger:
B Bewiltigung des Strukturwandels
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®m Abbau der Arbeitslosigkeit
B Anreize bei Unternehmen fiir Einstellungen schaffen:

* Beschiftigungsforderungsgesetz
¢ Teilzeit- und Befristungsgesetz Allerdings zeigte sich, dass
* Hartz-Gesetzgebung viele dieser Funktionen
fiir Arbeitnehmende: durch atypische Arbeitsver-
m Zusatzverdienst hiltnisse nur unzureichend
m Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfiillt werden, z. B.
®m Integration in den Arbeitsmarkt schaffen Abbau der Arbeitslosigkeit
Integration in ersten Arbeits-
markt

Drei-Zonen-Modell der Arbeitswelt

Durch Flexibilisierung und die Ausbreitung prekérer Beschiftigung wandelt sich die
Arbeitswelt. Modellhaft kann man nun drei Zonen der Erwerbsarbeit unterteilen:

Zone der Integration
m gesicherte NAV
* Typ I:,,Gesicherte* in klassischen NAV
e Typ 2: ,,Unkonventionelle” — hohe Arbeitsidentifikation, guter Verdienst, Frei-
rdume beim Zeitmanagement
e Typ 3: ,Verunsicherte” — positives Arbeitserleben mit Einflussmoglichkeiten
bei stark belastender Beschéftigungsunsicherheit
e Typ 4: ,,Abstiegsbedrohte” — Abstiegsingste trotz unbefristeter Beschéftigung
Zone der Prekaritét
m unsichere Lebens- und Arbeitsbedingungen
m schlechte Entlohnung
e Typ 5: ,,Hoffende” — Prekaritit als Sprungbrett ins NAV
* Typ 6: ,,Zufriedene* — Orientierung an anderen Rollen (,,Zuverdienerin‘)
e Typ 7: ,Realistische” — Einrichten in prekiren Verhéltnissen
Zone der Entkoppelung
m gesellschaftliche Integration durch Arbeit gelingt nur scheinbar und/oder repres-
siv durch Maflnahmen der Arbeitsagenturen
m dauerhafter Ausschluss vom Erwerbsleben
m subjektiv Orientierung an Sphiren jenseits der Erwerbsarbeit
e Typ 8: ,Verinderungswillige*
e Typ 9:,,Abgehingte*
Zonen liberlappen sich, dies wird anhand der 9 Bewiltigungsstrategien deutlich
prekire Beschiftigung riickt nach diesem Modell in die Mitte der Arbeitswelt
prekir Beschiftigte setzen Beschiftigte in der Zone der Integration unter Druck
m Disziplinierung
m Konkurrenz
® Verunsicherung
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m Ersetzbarkeit durch billigere und flexiblere Krifte wird bestidndig vor Augen ge-
fihrt
® NAV in der Zone der Integration bleibt das Ziel der prekir Beschiftigten
B vermehrte Anstrengung
m Leistungsdruck
m ,rastlose Betriebsamkeit*
®m Inkaufnahme schlechter Bedingungen

Die Befragungen des Projektes GleichbeRECHTigt?! bestétigen diese Erkenntnisse. Die
Betriebsrite wissen um die verstirkte Konkurrenz, die durch die Ausweitung unsicherer
Arbeitsverhiltnisse bedingt ist. Ein Gewerkschaftsfunktionér berichtet: ,,Was die Fir-
men in der Tat machen — Stichwort Qualifikation — ist, sich die Besten rauszupicken.
Das ist genau die Erfahrung, die wir gemacht haben, mit der Leiharbeit: Noch mal unter
den Mitarbeitern einen Konkurrenzkampf anzufachen, den es friiher nicht gab, weil
man sich die Leute friither nicht aussuchen konnte. Und da wird dann so lange sortiert,
bis man einen hat, der an dem Arbeitsplatz, der da sozusagen Spitzenleistung bringt. So
lange wird ausgesucht. Und das ist natiirlich ein weiterer Nachteil fiir Leute, die Arbeit
suchen, weil jeder jetzt versucht, sein Bestes zu leisten. Und damit ist ein Solidaritéts-
grundsatz bei der Arbeit jetzt weg. Man kennt das ja von friiher, den Ausdruck ,Ka-
meradenschwein’: Das war friiher der, der iiberméfig gearbeitet hat, der die Leistung
kaputt gemacht hat. Das wissen aber auch die Arbeitgeber, weil die Abteilungsleiter, die
haben ja auch Vorgaben und deshalb suchen sie natiirlich nach Leuten, die schnell und
prizise arbeiten. Dabei ist aber ein Schutzraum weg, nimlich als Gruppe die Arbeitsge-
schwindigkeit beeinflussen zu konnen. Jetzt kann man sich auf den Kollegen nicht mehr
verlassen.”
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Abbildung 8: Pinwand-Vorlage: Den Wandel der Arbeitswelt begreifen (1)

Verarbeitungsmoglichkeiten von prekarer
Beschaftigung

Gesicherte Arbeit

[ Gesicherte ’

Verunsicherte/
Bedrohte

Hoffende

Prekare Arbeit [ Zufriedene

( Realistische ]

Veranderungs- N
[ oAlfere J ] Ausschluss von Arbeit( Abgehangte ]
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Stichpunkte zu rechtspopulistischen Deutungen des Wandels
in der Arbeitswelt

Prekire Beschiftigungsverhéltnisse wirken sich auf die ganze Arbeitswelt aus. Sie stel-
len auch fiir gesichert Beschiftigte ein Bedrohungsszenario dar, sie entfachen verstérkt
Konkurrenz und Normierungen. Dadurch werden ausgrenzende, fremdenfeindliche und
rassistische Deutungen anschlussfihig, da sie scheinbare ,,Losungen® gegen prekire Be-
schiftigung anbieten.

Wichtig: In allen Bevolkerungsgruppen lassen sich rassistische und fremdenfeindliche
Deutungsmuster finden. Sie sind NICHT auf die Gruppe der prekir Beschiftigten be-
schrinkt. Allerdings existieren bestimmte Varianten. Und: Ausgrenzende Deutungen
ergeben sich nicht automatisch durch die Erfahrung von Konkurrenzdruck, Unsicher-
heit oder Abstiegsidngsten. Ausgrenzende und spezielle rassistische oder rechtsextreme
Einstellungen und Haltungen lassen sich nicht unmittelbar aus den Erfahrungen in der
Arbeitswelt herleiten. Die politischen Einstellungen sind bereits vorher vorhanden und
werden durch bestimmte Prekaritéitserfahrungen und Verunsicherungen ,,aktiviert*.

Drei Ausprigungen rechtspopulistischer Deutungen sind unterscheidbar:

B Ausgrenzung von Fremden tiuscht eine Integration vor. Die Zugehdrigkeit zur na-
tionalen Gruppe ,,der Deutschen“ iiberdeckt die Ausgrenzung in der Arbeitswelt.
(Abgehingte)

®m Ausgrenzung von Fremden erscheint als Moglichkeit, die Integration in die Arbeits-
welt zu schaffen — Stichwort: ,,Die Auslidnder nehmen uns die Arbeitsplitze weg.

m Mit der ,,nationalistischen Karte™ versucht massiv die NPD die soziale Frage zu na-
tionalisieren, z. B. durch die Kampagne ,,Sozial geht nur National®. (Prekére)

m Der eigene bestindig hohe Leistungsdruck verlangt, dass auch alle anderen sich an
die ,,Normalitédt* anpassen. Integration als Assimilation. (Gesicherte)
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Abbildung 9: Pinwand-Vorlage: Den Wandel der Arbeitswelt begreifen (ll)

Rechtspopulistisches Potenzial von prekarer
Beschiftigung:

e Standortnationalismus:

Ausgrenzung von ,Fremden® erscheint als
Méglichkeit, prekare Bedingungen
zuruckzudrangen

Wobhlstandschauvinismus:
Leistungsdruck fiihrt zu repressiven
Integrationsvorstellungen

Nationalismus:

Ausgrenzung von ,Fremden® wird zur Basis
der eigenen scheinbaren gesellschaftlichen
Integration

Kein Automatismus! Aktivierung von:
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Handlungsempfehlungen gegen prekare Beschaftigungsverhaltnisse und
rechtspopulistische Deutungen prekarer Arbeitsverhaltnisse
(eigene Zusammenstellung verschiedener Studienergebnisse)

B Abstiegs- und Existenzédngste ernst nehmen

m rechtsextremen Deutungen im Alltag widersprechen und inhumanen ,,Lésungsvor-
schldgen® bei Krisenanzeichen entgegentreten

® um die Deutungsmacht von gesellschaftlichen Krisenanzeichen streiten

m Kiritik an prekirer Beschiftigung aufrechterhalten

m solidarische und kollektive Losungen auf betrieblicher Ebene gestalten

B Mindestlohne

Vorstellungen von Ungleichwertigkeit bekdmpfen

Migrantinnen und Migranten fordern

strukturellen und institutionellen Rassismus beseitigen

fiir Differenzen sensibilisieren, z. B. durch interkulturelle Schulungen

Demokratie stirken und erfahrbar machen (Demokratie ist mehr als Wohlstand und

Wahlrecht: Meinungsfreiheit und soziale Rechte)

® mehr demokratische Beteiligung im Betrieb, Mitbestimmung ausweiten

® Chancengleichheit (Bildung/Schule, aber auch betriebliche Weiterbildung) for-
dern

B betriebliche und gewerkschaftliche Basis stirker in Diskussions- und Entschei-
dungsprozesse einbinden

®m Bildungsarbeit
m ecigene Urteilskraft und Kritikfihigkeit stiarken — individuelle Autonomie
B demokratische Teilhabe erfahrbar machen und ermoglichen
m Solidaritit und Empathie als Werte vermitteln

m Gewerkschaften als ,,Wertegemeinschaften® stiarken

® Erinnerungskultur und Gedenkstéttenarbeit — den nationalsozialistischen Terror in
Erinnerung behalten, den Opfern gedenken

m zivilgesellschaftliche Biindnisse gegen Rechts
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Abbildung 10: Pinwand-Vorlage: Handlungsempfehlungen der Prekaritits- und
Rechtsextremismusforschung

August 2009
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Abbildung 11: Pinwand-Vorlage: Im Betrieb aktiv werden

Betriebliche Aktivitdaten gegen prekare
Beschaftigung und Diskriminierung

N Y
Gedenktage Antidis- Betriebsver- Projekte
kriminierung einbarungen
AN N
\f Y Y
BR-Sprech- Beschwerde- Gegen Dis- Kulturmittler
stunde fiir stelle kriminierung
prekar N A A /
Euqal-Pay- e Y ~N
qDay ’ V_{Beschaftlgte Schulung fur [ Fir gleichen /Aufarbeitung
Spriichen den BR Loh_n fur der (NS)-
entgegnen gleiche Unterneh-
;228?;9%32 Weiterbil- Arbeit mensge-
Argume.n_ta- dung fir alle schichte
tionstraining Beschaftigte Entwurf in
7 s ¥ <> < Gremien Gedenkstatt-
ersonal- - und Beleg- en besuchen
Dienstver- Vereinba- schaft disku-
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. en nutzen strukturelle erarbeiten
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\ /| rung prifen | )
NG

Kultur/Fest

T-Shirt-
Aktion
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Materialien und Literatur zu prekarer Beschaftigung

Prekare Beschaftigung definieren

Leichter Einstieg ins Thema prekére Beschiftigung, zur Besprechung im Seminar ge-
eignet:

m Soli-Extra — Newsletter der DGB-Jugend: Jung und prekir, 2007.
http://www.dgb-jugend.de/dgb_jugend/newsletter_soli/soli_extra/data/Soli-extra-
jung-prekaer.pdf

Zur Vertiefung und Vorbereitung des Inputs:

m Keller, Berndt/Seifert, Hartmut (2006): Atypische Beschiftigungsverhéltnisse: Flexibi-
litét, soziale Sicherheit und Prekaritit, in: WSI-Mitteilungen, Nr. 5/2006, S. 235-240.
http://www.boeckler.de/pdf/wsimit_2006_05_Keller.pdf

Den Wandel der Arbeitswelt begreifen
Zum Drei-Zonen-Modell der Arbeitswelt:

B Brinkmann, Ulrich/Dérre, Klaus/Robenack, Silke/Kraemer, Klaus/Speidel, Fre-
deric: Prekire Arbeit. Ursachen, Ausmal, soziale Folgen und subjektive Verarbei-
tungsformen unsicherer Beschiftigungsverhiltnisse, Bonn, 2006, Kapitel 5-6.
http://library.fes.de/pdf-files/asfo/03514.pdf

Zu Handlungsempfehlungen gegen prekire Beschiftigung und Diskriminierung:

B Brinkmann, Ulrich/Dérre, Klaus/Robenack, Silke/Kraemer, Klaus/Speidel, Fre-
deric: Prekére Arbeit. Ursachen, Ausmall, soziale Folgen und subjektive Verar-
beitungsformen unsicherer Beschiftigungsverhiltnisse, Bonn, 2006, Kapitel 7.
http://library.fes.de/pdf-files/asfo/03514.pdf

m Decker, Oliver/Bréhler, Elmar: Vom Rand zur Mitte. Rechtsextreme Einstellungen
und ihre Einflussfaktoren in Deutschland, Berlin, 2006.

m Dorre, Klaus: Prekarisierung der Arbeit. Fordert sie einen neuen Autoritarismus?, in:
Butterwegge, Christoph/Hentges, Gudrun (Hg.) (2008): Rechtspopulismus, Arbeits-
welt und Armut. Befunde aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz, Opladen,
2008, S. 241-253.

m Held, Josef/Bibouche, Seddik/Dinger, Gerhard/Merkle, Gudrun/Schork, Carolin/
Wilms, Laura: Rechtsextremismus und sein Umfeld. Eine Regionalstudie, Hamburg,
2008.

m Zeuner, Bodo/Gester, Jochen/Fichter, Michael/Kreis, Joachim/Stoss, Richard: Ge-
werkschaften und Rechtsextremismus, Miinster, 2007.
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Seminarmaterialien zu Diskriminierung

Ungleichbehandlung — richtig oder falsch? (Gruppe 1)

Menschen werden oft ungleich behandelt. In welchen Féllen ist Ungleichbehandlung
eurer Meinung nach gerechtfertigt?

Beispiel: Fiir Kinder und Jugendliche gelten zusétzlich zum allgemeinen Arbeitsrecht
auch noch die Vorschriften des Jugendarbeitsschutzgesetzes.

Sammelt Fille und einigt euch auf 5 Beispiele, die ihr auf Zetteln notiert und im Plenum
vorstellt.

67
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Ungleichbehandlung — richtig oder falsch? (Gruppe 2)

Menschen werden oft ungleich behandelt. In welchen Fillen ist Ungleichbehandlung
eurer Meinung nach nicht gerechtfertigt?

Beispiel: Frauen werden im Durchschnitt schlechter bezahlt als Ménner.

Sammelt Félle und einigt euch auf 5 Beispiele, die ihr auf Zetteln notiert und im Plenum
vorstellt.
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Stichpunkte zu struktureller und alltaglicher Diskriminierung

Diskriminierung ist die Ungleichbehandlung aufgrund der Zugehorigkeit zu einer so-
zialen Gruppe. Menschen werden anhand von vermeintlichen oder tatséchlichen grup-
penspezifischen Merkmalen wie ,,Rasse*, Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltan-
schauung, Behinderung, Alter oder sexueller Orientierung ungleich behandelt.

m Direkte Diskriminierung setzt Vorurteile voraus. Sie geschieht intentional (z. B. ver-
bale Abwertung, Ausgrenzung, Bedrohung, Gewalt).

m Ursache: Vorurteile

m Strukturelle Diskriminierung resultiert aus gesetzlich-administrativen Regelungen
oder ist Ergebnis informeller Praktiken und Routinen in Organisationen. Auf der

Entscheidungsebene sind strukturelle Diskriminierungen schwer nachweisbar, so

dass stattdessen mit Statistiken bestehende Ungleichheiten zwischen Gruppen ge-

messen werden. Erst wenn sich bestimmte statistische Unterschiede iiber einen lin-
geren Zeitraum nachweisen lassen, ist dies ein Hinweis auf bestehende Diskriminie-
rungen.

m Ursachen: politisch-rechtliche Ungleichbehandlung (z. B. aufgrund von Staatsbiir-
gerschaft), (Re-)Produktion von soziookonomischer Ungleichheit durch ungleiche
Zugangschancen zum Ausbildungs- und Arbeitsmarkt, Organisationsroutinen,
ausschlieBende Unternehmenskultur

Strukturelle und direkte Diskriminierung konnen sich gegenseitig verstdrken, indem
sie Rechtfertigungen und Legitimation fiir Ungleichbehandlungen darstellen: Menschen
mit eingeschriinkten staatsbiirgerlichen Rechten oder in einer niedrigen 6konomischen
Position werden leichter Zielscheibe fiir individuelle Angriffe. Auch Vorurteile und Dis-
kriminierungen erleichtern soziale und 6konomische Ausgrenzung.
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Abbildung 16: Pinwand-Vorlage: strukturelle und alltagliche Diskriminierung

Wechselverhaltnis von struktureller und
alltaglicher Ausgrenzung
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Beschiftigtenstruktur im Betrieb

August 2009

Gesamt
%

Manner
%

Frauen
%

Deutsche/r
%

Migrant/in
%

Beschaftigte

Auszubildende

Facharbeiterinnen

Un-/Angelernte

Angestellte

Meisterlnnen/
Gruppenleiterinnen

Abteilungsleiterinnen

Einstellungen (letzte 3 Jahre)

Entlassungen (letzte 3 Jahre)

Hohergruppierungen

Versetzung mit Lohnsteigerung/
héhere Position

Versetzung mit Lohnsenkung/
niedrigere Position

Teilnahme an Qualifizierung mit
anspruchsvollen Inhalten

Teilnahme an Qualifizierung
mit weniger anspruchsvollen
Inhalten

Betriebsrat

JAV

Vertrauensleute

Krankenstand

Unfallhaufigkeit

Zusammengefasst und erstellt in Anlehnung an:

DGB-Thuringen (2005): Baustein zur nicht rassistischen Bildungsarbeit

DGB-Bildungswerk (2007): Gleichbehandlung in der Praxis
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Materialien und Literatur zu Diskriminierung

Einstieg: Ungleichbehandlung — richtig oder falsch?
Ausfiihrliche Beschreibung der Ubung:

B http://baustein.dgb-bwt.de/PDF/C10-Ungleichbehandlung.pdf

Eine Definition von struktureller und alltaglicher Diskriminierung erarbeiten

PowerPoint-Prisentation zu empirischen Beispielen fiir die Diskriminierung von Men-
schen mit Migrationshintergrund:

® www.gelbehand.de/Module)

Leichter Einstieg ins Thema, Artikel eignen sich auch als Textgrundlage im Seminar:

m Soli-Extra — Newsletter der DGB-Jugend: Antirassismus, 2003.
http://www.dgb-jugend.de/dgb_jugend/newsletter_soli/soli_extra/data/soli-extra-an-
tirassismus.pdf

Zur Vertiefung:

® Hormel, Ulrike: Diskriminierung in der Einwanderungsgesellschaft. Begriindungs-
probleme péadagogischer Strategien und Konzepte, Wiesbaden, 2007.

Das AGG als Instrument von Antidiskriminierungsarbeit

m DGB Bundesvorstand (Hrsg): Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. Uberblick
tiber die Neuregelungen mit praktischen Erlduterungen, Berlin, 2006.

m DGB-Bildungswerk (Hrsg.): Gleichbehandlung in der Praxis Teil 2. Gleichbehand-
lung von Migrantinnen und Migranten im Arbeitsleben. Praktische und rechtliche
Tipps fiir Arbeitnehmervertretungen, Diisseldorf, 2007.

Unter anderem PowerPoint-Vortrag mit den wichtigsten Inhalten des Gesetzes:

m DGB-Bildungswerk (Hrsg.): Strategien gegen Diskriminierung, Diisseldorf, 2008b.
www.migration-online.de/hr_strategien
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Abbildung 21: Pinwand-Vorlage: Ausgangslage fiir Antidiskriminierungsarbeit im Betrieb

Ausgangslage fur Antidiskriminierungsarbeit im
Betrieb

Strukturelle/ Erfahrungen im
alltagliche Betrieb
Diskriminierung

Mainstreaming

|
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Seminarmaterialien zu Aktivitaten gegen Diskriminierung im Betrieb

Zitate betrieblicher Akteure zu Diskriminierung im Betrieb

,»Ich sehe keinen Bedarf, priventiv gegen Rassismus tétig zu werden. Wie gesagt, wir
gehen der Sache immer nach, wenn uns Hinweise gegeben werden! (Betriebsrat)

,Ich habe bei vielen Betriebsratssitzungen das Thema Diskriminierung angesprochen,
aber da kommt immer nur ,Ich komme mit Ayshe gut zurecht’ oder ,Ich komme mit
Jochen gut zurecht’. [...] Es gibt eine latente Ausldnderfeindlichkeit von beiden Seiten.
Da muss man die Einstellungen dndern.” (Gewerkschaftssekretér)

,Es sind viele Mitarbeiter zum Thema AGG geschult worden und nach bestandener
Priifung bekam man auch ein Zertifikat. Das ist vielen Mitarbeitern zugénglich. Alle
Fiihrungskrifte sind geschult worden. Bei uns wurde eine Beschwerdestelle eingerich-
tet, in allen Werken gibt es einen Verantwortlichen.”“ (Betriebsrat)

»Antirassismus und Antifaschismus sind meiner Meinung nach so Sonntagsthemen. So-
lange sie nichts kosten, nimmt man die gerne. Aber in dem Moment, wo man Einsatz
zeigen miisste, wo es wehtun wiirde, da hort der Spal3 ziemlich schnell auf (Gewerk-
schaftssekretir)

,Ich finde die Arbeitswelt einen wichtigen Bereich fiir Integration, weil das der Bereich
ist, in dem Migranten und Nichtmigranten aufeinander treffen und zusammen was ma-
chen und sich kennen lernen konnen.” (aktiver Gewerkschafter)

,»Bei 2-3 Beschiftigten hat man groe Schwierigkeiten, {iberhaupt gewerkschaftlich zu
organisieren und dann noch irgendwie aktiv zu werden. Fiir Antidiskriminierungsarbeit
gibt es da wenige Moglichkeiten.”“ (Gewerkschaftssekretér)

,»Ich kenne natiirlich strukturelle Rassismen, z. B. die geringe Teilnahme von Migran-
tinnen und Migranten an Weiterbildung. Ich kenne auch die Gruppeninterviews mit
Betriebsriten, wo eine ganze Menge Rassismen erkennbar sind. Aber es gibt keine ras-
sistische gelebte Praxis auf betrieblicher Ebene, das ist mit nicht bekannt.“ (Gewerk-
schaftssekretir)

,Wir haben ja auch andere Betriebsvereinbarungen, aber der Arbeitgeber hilt sich nicht
dran. Man kann viel auf dem Papier gegen Rassismus festlegen, was am Ende dann nicht
umgesetzt wird.”“ (Betriebsrétin)

,Ich bin mir auch nicht sicher, ob der Betrieb immer die zentrale Handlungsebene ist,
wenn es um Rassismus und Rechtsextremismus geht.” (Gewerkschaftssekretér)

»Seminare und Schulungen gegen Diskriminierung werden nicht funktionieren. Wir
gehen da eher mit unseren gewerkschaftlichen Geschichten rein und versuchen das iiber
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normale Geschichten hinzubekommen, also im Rahmen der Interessenvertretung!“ (Ge-
werkschaftssekretir)

,»In unserem Betrieb gab es eher Fortschritte, wenn es Streit gab. Und nicht, wenn ir-
gendwer kam und einen Vortrag gehalten hat. Man streitet sich ja nicht, weil jemand in
der Bude aufsteht und einen Vortrag hilt, sondern weil gerade gekiindigt werden soll
und einer aufspringt und sagt ,Scheifl Auslidnder’“ (Betriebsrat)

»Ja gut, da gibt es mal 'ne Ausschreitung, aber das ist es dann. [...] Es gibt doch mehr
Selbstmordattentiter im Irak als hier Attacken gegen Auslinder. Sonst wiirden die Me-
dien dariiber berichten. Und das tagtiglich. Man hort’s aber nicht. Also findet’s nicht
statt. Und mal einen Spruch loszuwerden, weil ich erbost bin... ja gut. Da ist auch wie-
der Privention wichtig.“ (Betriebsrat)
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Hintergrund zum Spiel Albatros
Spielvorbereitungen:

Den TN wird erlédutert, dass sie sich nun auf der Insel Albatros befinden. Sie nehmen am
Leben der Inselbewohner teil und sollen beobachten, was sie erleben.

So viele Stiihle, wie Ménner in der Gruppe sind, stehen in einem weiten Halbkreis. Ein
weiterer Stuhl steht vorne, eine Schale mit Erdniissen steht darunter. Das Leitungsteam
(ein Mann und eine Frau) betritt den Raum. Sie spielen einen Mann und eine Frau, die
auf der Insel Albatros wohnen. Damit beginnt das Rollenspiel.

Spielablauf:
1. Phase: BegriiBung

Der Mann geht mit Schuhen voraus. Die Frau folgt ihm barfuss. Durch Summlaute
(Zustimmung) und Zischlaute (Ablehnung) besteht die Aufgabe des Mannes darin, die
ménnlichen TN auf den Stiihlen zu platzieren. Die Fiile sollen den Boden beriihren.
Genauso fordert die Frau die weiblichen TN auf, sich auf den Boden zu knien. Schlief3-
lich nimmt der Mann auf dem freien Stuhl Platz, die Frau kniet neben ihm.

2. Phase: Essen

Die Frau reicht dem Mann eine Schiissel mit Erdniissen. Nachdem der Mann eine Erd-
nuss gegessen hat, bedient sich die Frau.

3. Phase: Verabschiedung

Der Mann geht voraus, die Frau folgt. Zusammen schreiten sie den TN-Kreis ab. Der
Mann verabschiedet sich nur von den Méannern. Die Frau verabschiedet sich von allen
TN.

Reflexion:

Die TN sollen erzihlen, was sie gesehen haben. Die Diskussionsleitung muss wihrend
der gesamten Diskussion den Unterschied zwischen Beobachtung und Interpretation
deutlich machen. Es kann gezielt nach den Riten und dem unterschiedlichen Verhalten
von Mann und Frau gefragt werden.

Zur Uberleitung in die zweite Diskussionsphase bieten sich folgende Fragen an:

B Wie kommt ihr zu eurer Interpretation des Geschehens?
m Konnte alles auch ganz anders sein?

Stellen die TN ihre erste Interpretation (Ménner sind privilegiert, Frauen werden dis-
kriminiert) nicht selbst in Frage, erldutert das Team nach und nach die Gesellschaft der
Insel Albatros. SchlieBlich werden folgende Fragen diskutiert:
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® Warum sind Missverstindnisse aufgetreten?

m Ist euch dies schon einmal passiert?

m Was kann getan werden, um solche Missverstindnisse zu vermeiden oder sie aufzu-
kldren?

Die Albatros-Kultur:

Die Menschen auf Albatros verehren die Erdgottin. Sie suchen deshalb den Kontakt
zur Erde. Aus diesem Grund ist die Erdnuss kulturelle Lieblingsspeise. Frauen haben
ein sehr hohes Ansehen auf der Insel Albatros. Deshalb ist es ihnen erlaubt, direkt auf
dem Boden zu knien, wihrend Ménner auf Stiihlen sitzen miissen. Um die Frauen zu
schiitzen, gehen die Minner vorweg. Ménner diirfen Frauen ohne deren ausdriickliche
Einwilligung nicht beriihren. Minner miissen Speisen zunéchst vorkosten, bevor die
Frauen sie essen.

Hinweis fiir das Team: Es ist wichtig, zu vermitteln, dass Kulturen offen, dynamisch
und flexibel sind und sich stindig in einem Verdnderungsprozess befinden. Kultur ist
nicht in sich geschlossen und einheitlich. Dennoch prigt Kultur unsere Wertvorstel-
lungen und stellt den Rahmen oder die ,,Brille* bereit, durch die unsere Interpretationen
und Interaktionen mit anderen gefiltert werden.
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Materialien und Literatur zu Aktivitaten gegen Diskriminierung im Betrieb

Argumente gegen diskriminierende Spriche und Parolen entwickeln

B Gloel, Rolf/Giitzlaff, Katrin: Gegen Rechts argumentieren lernen, Hamburg, 2005.
m Hufer, Klaus-Peter: Argumentationstraining gegen Stammtischparolen. Materialien
und Anleitungen fiir Bildungsarbeit und Selbstlernen, Schwalbach, 2000.

Ca. 15-miniitige Ubung zum Widersprechen:
m http://baustein.dgb-bwt.de/PDF/B4-NeinSager.pdf

Ca. 90-miniitige Ubung zur subversiven Argumentation:
m http:/baustein.dgb-bwt.de/PDF/B4-Widersprechen.pdf

Aktivitaten gegen prekare Beschaftigung im Betrieb entwickeln

® Akin, Semiha/Dilken, Michaela/Monz, Leo: Integration von Beschiftigten auslin-
discher Herkunft, Reihe Betriebs- und Dienstvereinbarungen, Hans-Bockler-Stiftung
(Hrsg.) Frankfurt/Main, 2004.

m Zumbeck, Christine: Leiharbeit und befristete Beschéftigung, Reihe Betriebs- und
Dienstvereinbarungen, Hans-Bockler-Stiftung (Hrsg.), Frankfurt/Main, 2009.

Online-Datenbank mit anonymisierten Textausziigen:
B Archiv Betriebliche Vereinbarungen: www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen

Informationsangebot des DGB-Bildungswerks
B www.migration-online.de/betriebsvereinbarungen

Planspiel zur Erarbeitung einer Betriebsvereinbarung:
m http:/baustein.dgb-bwt.de/PDF/C10-Vereinbarung.pdf

Thesen zum Organizing:
B http://www.verdi.de/aktive/organizing_-_gewerkschaft_als_soziale_bewegung/orga-
nizing_-_chancen_fuer_ver.di

Argumentationshilfe zur Leiharbeit der IG Metall:
Bm http://gute-arbeit-weltweit.de/index2.php?option=com_docmané&task=doc_
view&gid=110&Itemid=112

Aktivititen zum Thema Mindestlohn:
®m http:/www.mindestlohn.de/argument/

93



Arbeitspapier 179 | Prekére Beschaftigung und Arbeitnehmende mit Migrationshintergrund

3.4 Seminarbeispiele

Beispiel fur einen Tageskurs ,Aktiv werden fur Gleichbehandlung
im Betrieb®

Zum Einstieg: ca. 1 Stunde
Vorstellungsrunde (ohne Marktplatz)
Seminarplan vorstellen und Erwartungen kldren

Prekiire Beschiiftigung: ca. 2,5 Stunden
Prekire Beschiftigung definieren (ohne Vertiefung)
Den Wandel der Arbeitswelt begreifen

Diskriminierung: ca. 2,5 Stunden
Eine Definition von struktureller und alltéiglicher Diskriminierung erarbeiten
Das AGG als Instrument von Antidiskriminierungsarbeit

Aktivititen entwickeln: ca. 2,5 Stunden
Den Stand der Antidiskriminierungsarbeit erfragen
Aktivitdten gegen prekidre Beschiftigung und Diskriminierung im Betrieb entwickeln

Beispiel fur ein zweitagiges Seminar ,Aktiv werden fiir Gleichbehandlung
im Betrieb”

Zum Einstieg: ca. 1,5 Stunden
Vorstellungsrunde
Seminarplan vorstellen und Erwartungen kldren

Prekiire Beschiftigung: ca. 4 Stunden
Barometerspiel zu prekérer Beschiftigung

Prekire Beschiftigung definieren

Den Wandel der Arbeitswelt begreifen

Diskriminierung: ca. 5,5 Stunden
Sensibilisierung: Insel Albatros

Strukturelle Diskriminierung im Betrieb aufdecken

Eine Definition von struktureller und alltdglicher Diskriminierung erarbeiten

Das AGG als Instrument von Antidiskriminierungsarbeit

Ungleichbehandlung — richtig oder falsch?

Aktivititen entwickeln: ca. 4 Stunden
Den Stand der Antidiskriminierungsarbeit erfragen

Argumente gegen diskriminierende Spriiche und Parolen entwickeln

Aktivititen gegen prekédre Beschiftigung und Diskriminierung im Betrieb entwickeln
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