Otto
Brenner
Stiftung

OBS-Arbeitsheft 69

Sandra Siebenhiiter

Integrationshemmnis Leiharbeit

Auswirkungen von Leiharbeit auf Menschen mit
Migrationshintergrund

Eine Studie der Otto Brenner Stiftung
Frankfurt/Main 2011




OBS-Arbeitsheft 69
ISSN 1863-6934 (Print)

Herausgeber:

Otto Brenner Stiftung

Jupp Legrand/Wolf )Jiirgen Roder
Wilhelm-Leuschner-StraBe 79
D-60329 Frankfurt/Main

Tel.: 069-6693-2810

Fax: 069-6693-2786

E-Mail: info@otto-brenner-stiftung.de
www.otto-brenner-stiftung.de

Autorin:

Dr. Sandra Siebenhiiter

E-Mail: sandra.siebenhueter@ku-eichstaett.de
www.sandra-siebenhueter.de

Redaktion:
Andreas Kolbe (OBS)

Lektorat:
Elke Habicht, www.textfeile.de
Hofheim am Taunus

Satz und Gestaltung:

complot-mainz.de

Titel:
Karikatur von Gerhard Mester

Druck:
mww.druck und so... GmbH, Mainz-Kastel

Redaktionsschluss:

15.08.2011

Hinweis zu den Nutzungsbedingungen:

Dieses Arbeitsheft darf nur fiir nichtkommerzielle
Zwecke im Bereich der wissenschaftlichen Forschung
und Beratung und ausschlief3lich in der von der Otto
Brenner Stiftung veroffentlichten Fassung — vollstan-
dig und unverandert — von Dritten weitergegeben so-
wie 6ffentlich zuganglich gemacht werden.

In den Arbeitsheften werden die Ergebnisse der For-
schungsforderung der Otto Brenner Stiftung doku-
mentiert und der Offentlichkeit zugénglich gemacht.
Fiir die Inhalte sind die Autorinnen und Autoren ver-
antwortlich.

Bestellungen:

Uber die Internetseite der Otto Brenner Stiftung kén-
nen weitere Exemplare dieses OBS-Arbeitsheftes kos-
tenlos bezogen werden — solange der Vorrat reicht.
Dort besteht auch die Moglichkeit, das vorliegende
und weitere OBS-Arbeitshefte als PDF-Datei kosten-
los herunterzuladen.



Vorwort

Was viele Arbeitgeber als wichtiges Instrument zur Flexibilisierung des Arbeits-
marktes feiern, ist fiir zahlreiche Betroffene eine schwere Last: Leiharbeit. Wahrend
mehrals 16.000 Verleihbetriebe immerwieder iiber jede neue Rekordzahlvon Leih-
arbeitern offentlich jubeln, schaffen es finanzielle, soziale, gesundheitliche und
auch psychische Probleme der Leiharbeiter nur selten auf die Tagesordnung einer
seriosen Berichterstattung. Durch die Rede von Einzelschicksalen, die es immer
gebe, von Ausnahmen, die in jeder Branche existierten, oder von Sonderfallen, die
abernicht die Regel seien, spielen die Profiteure des Leiharbeitsmarktes gerne die
tatsdchlichen Probleme herunter. Doch die Probleme nehmen nicht nur qualitativ zu,
sondern auch quantitativ. Vor allem scheint sich Leiharbeit zu einem ,,Geschdftsmo-
dell mit der Arbeitskraft von Menschen mit Migrationshintergrund“ zu entwickeln,
mit dem z. B. auch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz umgangen werden
kann. Zwar sind alle Leiharbeitnehmervon den Nachteilen, die diese Form der pre-
karen Arbeit mit sich bringt, betroffen, doch zeigt die Studie der Otto Brenner Stif-
tung, dass Menschen mit Migrationshintergrund noch weitaus starker unter den
Bedingungen der Leiharbeit und ihren Auswirkungen leiden.

Die Autorin unserer Studie, Sandra Siebenhiiter von der Katholischen Universi-
tat Eichstatt-Ingolstadt, gibt sich unbeeindruckt von den 6konomischen Erfolgsmel-
dungen seitens der Politik und der Wirtschaft und wirft einen Blick auf das Leben von
Leiharbeitern hinter den Zahlen und Statistiken. Durch zahlreiche Interviews mit
einer Vielzahl von Akteuren aller relevanten Bereiche der Leiharbeit gelang es der
Autorin, tiefe Einblicke in den Arbeitsalltag von Menschen in Deutschland zu gewin-
nen, wie das keine statistische Erfassung je abzubilden vermag. Ihrist es vielmehr
gelungen, in das Blackbox-System Leiharbeit hineinzublicken und qualitative Daten
zu recherchieren, die es in dieser Form bislang noch nicht gab. Durch den starken
Bezug zur Rolle von Leiharbeitern mit Migrationshintergrund hat sich die Autorinin
ihrer Studie den alltaglichen Sorgen einer Gruppe gendhert, die in unserer Gesell-
schaft zwar eine Minderheitist, doch in den Statistiken der Bundesagentur erst gar
nicht explizit erscheint, obwohlsiein der Leiharbeit {iberproportional haufig vertre-
tenist.

Immer noch ist in Deutschland der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt fiir viele
Migranten durch gesetzliche Vorgaben verschlossen. Erst auf Druck der Wirtschaft
hat auch die Bundesregierung die Potenziale dieser Menschen erkannt und das
»Gesetz liber die Feststellung der Gleichwertigkeit von Berufsqualifikationen* (Be-
rufsqualifikationsfeststellungsgesetz — BQFG) auf den Weg gebracht, das ab Januar
2012 wirksam werden soll. Wen iiberrascht es da noch, dass die Vereinten Nationen
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in ihrem UN-Staatenbericht im Juli 2011 die Bundesrepublik stark dafiir kritisiert
haben, dass Migrantenimmer noch diskriminiert werden und sie sichinsbesondere
grofBen Einschrankungen in ihren Rechten auf Bildung und Beschaftigung gegen-
tibersehen? Auch wenn inzwischen einige wenige Regelungen des Arbeitnehmer-
iberlassungsgesetzes verandert wurden, verdeutlicht unsere Studie dennoch, dass
die Auseinandersetzung mit dieser Form der Arbeit auf politischer, gesellschaftli-
cherundauch aufbetrieblicher Ebene weitergehen muss.

Wirwollen mit unserer Studie einen vergessenen Aspekt von Leiharbeit starker
ins Blickfeld der Auseinandersetzung riicken und hoffen, dass wir damitinsgesamt
einen weiteren Beitrag zur qualitativen Diskussion iiber den Wildwuchs in der Leih-
arbeitund deren Folgen leisten kdnnen.

Frankfurt/Main, im August 2011
Die Geschaftsfiihrer der Otto Brenner Stiftung

b byt .y i

Jupp Legrand Wolf Jiir Roder
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Zusammenfassung

Fiir Migranten, besonders fiir neu zugewan-
derte, hat der Arbeitsplatz eine identitatsstif-
tende und stabilisierende Funktion, und die
sich dadurch manifestierende Anerkennung
ihrer Kompetenzen und Féhigkeiten ist ein
erster wichtiger Schritt zur Selbststandigkeit
in einem fremden Land. Fiir jahrelang hier an-
sdssige Migranten und ihre Angehdrigen bie-
tet eine stabile und berechenbare Erwerbsbe-
teiligung eine echte Chance zur gleichberech-
tigten Teilhabe an der Gesellschaft. Diese
Funktionen kénnten grundsatzlich auch durch
einen Leiharbeitsplatz bereitgestellt werden.
Dazu miisste dieser allerdings den individuel-
len Kompetenzen entsprechen, der Einsatz
nurvoriibergehend sein, bei einem festen Ent-
leihbetrieb stattfinden, so dass langfristige
Sozialkontakte aufgebaut werden kénnen und
diese Tatigkeit nicht das Verarmungsrisiko
befordert. In der derzeitigen Form jedoch ist
Leiharbeit, insbesondere fiir Hilfskrafte, in
mehrfacher Hinsicht eine prekdre Beschafti-
gung und zieht fiir Menschen mit Migrations-
hintergrund noch starker als fiir Einheimische
auflerordentlich negative wirtschaftliche, so-
ziale und auch politische Folgen nach sich.
Durch die Leiharbeit wird jenen Menschen, fiir
die der Arbeitsplatz einen wichtigen Integra-
tionsanker darstellen sollte, eine immense
destabilisierende Flexibilitdat abverlangt in-
dem unternehmerische Risiken auf ihrem Rii-
cken externalisiert werden. Zusatzlich sind
sie weitaus mehr als Leiharbeitnehmer ohne
Migrationshintergrund zusatzlichen Diskrimi-
nierungsrisiken ausgesetzt, so dass sich die
Nachteile der Leiharbeit mit den Risiken der

Migration vervielfdltigen. Das Instrument der
Leiharbeit in seiner heutigen Anwendung
zeigt auf diese Weise sein wahres, auf rein
betriebswirtschaftlichen Profit hin ausgerich-
tetes Gesicht, das jegliche soziale Verantwor-
tung gegeniiber allen Beteiligten zuriicktreten
ldsst.

Leiharbeit als sozial prekdre Beschiftigung
Viele Migranten kommen mitihrem Zuzug nach
Deutschland in eine fiir sie kulturell neue sozi-
ale Umwelt, was grof3e Unsicherheit hervorru-
fen kann. Die durch die Leiharbeit bedingten
ortlich, zeitlich und sachlich divergierenden
Arbeitseinsatze verschdrfen dieses Gefiihl der
Unsicherheit. Ihr Leben wird trotz Arbeit nur
»als Stiickwerk“ (heute hier und morgen dort)
wahrgenommen, vor allem wenn sie zu den
10 % der Leiharbeitnehmer gehoren, welche
wochentlichihren Einsatzort wechseln. Der Ar-
beitsplatz bietetihnen keine Chance, einen so-
zialen Schutzraum aufzubauen, und wider-
spricht damit dem besonderen Bediirfnis nach
Stabilitdt und Sicherheit von (Neu-)Zuwande-
rern. Langjdhrig hier wohnhafte Migranten
werden ihrer bereits erworbenen Stabilitat be-
raubt, was ein neuerliches Gefiihl des Ausge-
schlossenseins hervorruft.

Die Beschaftigung als Leiharbeitnehmer,
insbesondere als Hilfskraft, ist meist mit einer
hohen korperlichen Belastung, einer geringen
Planbarkeit hinsichtlich zukiinftiger Einsatz-
zeiten und einem steten Gefiihl der Verfiigbhar-
keit (Rufbereitschaft) verbunden. Zusétzlich
zwingt das spezifische Arbeitsverhdltnis die
Leiharbeitnehmer in die Rolle von Einzelgan-

ZUSAMMENFASSUNG



INTEGRATIONSHEMMNIS LEIHARBEIT

gern, da sie weder im Verleih- noch im Entleih-
betrieb Gelegenheit haben, langerfristige und
stabile Sozialkontakte aufzubauen. Damit wird
insbesondere Migranten die fiir eine weitrei-
chende soziale Integration wichtige und ver-
stdarkende Beziehungspflege vorenthalten. Die
der Leiharbeit innewohnende ,,Atomisierung“
hatzudem eine entsolidarisierende undisolie-
rende Funktion, wodurch sich auch die Gefahr
erhoht, Zielvon Diskriminierung und Ungleich-
behandlung zu werden. Um dieser Gefahr und
auch derInstabilitdt zu entfliehen, ziehen Mig-
ranten vereinzelt eine schlechter bezahlte, je-
doch stabile Tatigkeit einem Leiharbeitsver-
héltnis vor.

Im Hilfskraftebereich treffen tiberdurch-
schnittlich viele Migranten aus unterschied-
lichsten Kulturen aufeinander. Dies verlangt
den Betroffenen nicht nur eine mehrfache kul-
turelle (sprachliche, habituelle) Anpassungs-
leistung (cross-cultural) ab, sondern es kannim
Einzelfall auch zu einer Verschlechterung der
bis dahin erworbenen deutschen Sprachkennt-
nisse fiihren.

Migranten mit geringer Qualifikation ha-
ben weniger hohe Erwartungen an den Berufs-
einstieg in Deutschland und kommen mit der
Beschaftigung als Leiharbeitnehmer physisch
und psychisch bisweilen besser zurecht, da sie
mit schwerer kdrperlicher und statusniedriger
Arbeit vertraut sind. Fiir gut qualifizierte Mig-
ranten hingegen ist die Hilfskrafttatigkeit mit
einem hohen Statusverlust verbunden, der
nachhaltige psychische Belastungen fiir die
Betroffenen und ihre Familien mit sich bringt.
Insbesondere innerhalb der ethnischen Com-

munity geht diese Statusabwertung zusatzlich

mit Scham einher.

Leiharbeit als finanziell prekadre
Beschiftigung
Der geringe Verdienst von Hilfskradften unter-
grabt die tradierte mdnnliche Erndhrerrolle
(sog. Bread-Winner-Status, vgl. Kap. 6.4.), so
dass inshesondere mannliche Migranten be-
strebt sind, dieses Niedrigeinkommen durch
einen Zweit- und Drittjob und/oder eine hohe
Uberstundenanzahl auszugleichen. Dadurch
entstehen neben Konflikten mit der Stammbe-
legschaft auch gesundheitliche Probleme, weil
notwendige Erholungsphasen fehlen.
Hilfstédtigkeiten sind gering entlohnt (Auf-
stocker-Status), hdufig nur kurzfristig (tage-/
wochenweise) und wechseln sich mit Zeiten der
Arbeitslosigkeit ab. Diese sich wiederholende
Anderung des Arbeitsmarkt- und Sozialversi-
cherungsstatus (Aufstocker, ALG-I-Empfanger)
und der damit einhergehende Behdrdenkon-
takt ist fiir viele Migranten nachhaltig belas-
tend (Angst vor Strafe, Angst vor Ausweisung,
Angstvor ALG-Kiirzungen). Zusatzliche finanzi-
elle Engpdsse entstehen durch zeitliche Verzo-
gerungen bei der Dateniibermittlung (Abrech-
nung mit dem Verleihbetrieb, An- und Abmel-
dung bei der Arbeitsagentur), was das Uber-
schuldungsrisiko erhéht. Da inshesondere
Neuzugewanderte und Geringverdiener von
deutschen Bankinstituten kaum Kredite erhal-
ten, erhoht sich die Gefahr, in Abhdangigkeit
von Freunden und nahen Familienangehorigen
oder auch von unseriésen Geldverleihern zu
geraten.



Migranten als Beschiftigte

beim Verleiher

Entleiher fordern Verleiher auf, Leiharbeitneh-
mer nach spezifischen Anforderungsprofilen zu
rekrutieren. Damit wird nicht nur gezielt das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
umgangen, sondern diese Rastersuche (Ge-
burtsort, Name, Deutschkenntnisse, Akzent,
nichtdeutsche Ausbhildung, branchenfremde Ar-
beitserfahrung, Alter, Geschlecht) diskrimi-
niert Migranten in besonderer Weise. Insbe-
sondere dltere weibliche Arbeitssuchende mit
Migrationshintergrund und geringen Sprach-
kenntnissen gelten als kaum vermittelbar, was
dazufiihrt, dass sie nahezu jegliche Arbeitsbe-
dingungen akzeptieren.

Vereinzelt nutzen Verleiher die finanzielle
und rechtliche Zwangslage von Migranten (un-
gesicherter Aufenthaltsstatus), um sie unter
Druck zu setzen. Diese Strategie hindert Leih-
arbeitnehmer daran, sich krank zu melden oder
ausstehende finanzielle Anspriiche/Urlaubs-
tage einzufordern. Besonderen Diskriminie-
rungsrisiken unterliegen jene, die ein sprach-
liches, kulturelles und (arbeits-)rechtliches
Wissensdefizit aufweisen, da Verleiher damit
kalkulieren, dass diese sich aus Angst oder
Scham nichtwehren. Beispiele sind vorenthal-
tene Lohnzahlungen, Blankounterschriften un-
ter Kiindigungen, unzuldssige Verhaltens- und
Disziplinierungsvorschriften, unberechtigte fi-
nanzielle Forderungen (z. B. fiir Arbeitssicher-
heitsausriistung).

Einer Sondersituation sehen sich Migran-
ten gegeniiber, die bei ethnischen Verleihern
(vgl. Kap. 7.) beschaftigt sind. Hier bilden sich

inbesonderer Weise abgegrenzte soziale Wel-
ten (vgl. Kap. 1.) aus, zu denen Arbeitnehmer
anderer Ethnien, Gewerkschaften und Be-
triebsrate kaum Zugang haben. Eine kulturelle
Vertrautheit (Sprache, Arbeitskultur, Fiirsorge-
system), Schutz und eine Form des Riickzuges
als Widerstand stehen dabei der Gefahr von
Isolierung und Ausbeutung gegeniiber.

Migranten als Leiharbeitnehmer

beim Entleiher

Die fiir Hilfskrafte typischen Einsatzwechsel
bedingen fortwahrende technische Anlernpro-
zesse, Ortliche Neuorientierungen und belas-
tende soziale Kennenlernprozesse. Diese In-
stabilitdaten fiihren nicht nur bei Leiharbeit-
nehmern mit Sprachschwierigkeiten zu gro-
Ber Unsicherheit und infolgedessen zu einer
hoheren Fehlerquote, sondern auch bei den
Stammbeschadftigten zu vermehrtem Stress,
Ungeduld bis hin zu einer generellen Ableh-
nung von Leiharbeitnehmern mit Migrations-
hintergrund.

Insbesondere beim strategischen dauer-
haften Einsatz von Leiharbeit (vgl. Kap. 3.1.)
unterminiert diese erzwungenermafien den
Tarifvertrag und damit die betriebliche Stabi-
litdt. Handelt es sich bei den Leiharbeitneh-
mern um Migranten, sind diese besonders der
Gefahrderrassistischen Diskriminierung aus-
gesetzt. Da die Leiharbeitnehmer im Hierar-
chiegefdlle des Entleihbetriebes sehr niedrig
angesiedelt sind und selbst Angst umihren Ar-
beitsplatz haben, miissen die Tater kaum Kon-
sequenzen fiirchten.

ZUSAMMENFASSUNG
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Die Unkenntnis der hierzulande geltenden
Arbeitnehmerrechte erhéht die Gefahr, dass
die Migranten seitens der Stammbelegschaft
durch Drohungen und falsche Versprechungen
diszipliniert werden.

Treffen Leiharbeitnehmer mit Migrations-
hintergrund im Betrieb auf Stammbeschaftigte
mit gleicher ethnischer Herkunft, so lassen sich
zweierlei Entwicklungen feststellen: zum einen
die Bevorzugung des Leiharbeitnehmers durch
den Stammbeschaéftigten, zum anderen die Ge-
fahreiner besonderen Demiitigung des Leihar-
beitnehmers. Letzteres vor allem dann, wenn
der Leiharbeitnehmer im Herkunftsland eine
statushohere Beschaftigung (Lehrer, Arzt) in-
nehatte als der Stammbeschiftigte.

Migranten als Zielgruppe von

Betriebsrdten und Gewerkschaften

Der Beschaftigungsstatus ,,Leiharbeiter hat
kaum solidarisierende, sondern vielmehr iso-
lierende Effekte und fiihrt zu defensiven Hand-
lungsmustern. Die Privatisierung und Individu-
alisierung struktureller Probleme verbunden
mit einem Habitus der Scham und haufig nur
geringem Wissen um Arbeitnehmerrechte er-

schwert die Arbeitvon Gewerkschaften und Be-
triebsraten und erleichtert die Diskriminierung
durch Ver- und Entleiher. Die Gewerkschaften
sind aufgerufen, sich noch starker betriebspo-
litisch (Besserstellungsvereinbarung, Kontrol-
le der Verleiher), gewerkschaftspolitisch (Tarif-
vertrdge) sowie sozialpolitisch (Mindestlohn,
Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsge-
setzes — AUG) fiir eine Regulierung der Leihar-
beit einzusetzen. Um einen verbesserten Zu-
gang zu (Leih-)Arbeitnehmern mit Migrations-
hintergrund zu erhalten, miissen die Gewerk-
schaften sich den Problemen und N6ten dieser
Menschen nicht nur starker 6ffnen, sondern
neue Wege derInformation, der Beratung, aber
auch der Vertrauensbildung einschlagen (vgl.
Kap. 8.).

Gefahrder gesellschaftlichen
Abwirtsentwicklung

Der Leiharbeit als sozial und finanziell preka-
rem Beschaftigungsverhdltnis ist eine gesell-
schaftliche Abwartsdynamik inhdrent, die fiir
Migranten mit einer schleichenden Desinteg-
ration einhergeht bzw. ihre Integrationsbemii-
hungenverhindert.
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» Abbildung 1:

Gesellschaftliche Abwartsentwicklung von Migrantinnen und Migranten in Leiharbeit

Wirtschaftliche Exlusion
Fehlende aktuelle und zukiinftige Absicherung (Armutseinkommen, keine Planungs- und
Investitionssicherheit, Verschuldungsgefahr, geringe Rentenanspriiche und Abhangigkeit
von staatlichen Zuwendungen).

Soziale Exklusion
Hohes Risiko des Arbeitsplatzverlustes, fehlende soziale Einbindung und Verankerung in
einem Mikrokosmos durch hdufige Wechsel des Arbeitsplatzes, geringe Kontakte zu
Stammbelegschaften und zu den Leiharbeitnehmer-Kollegen.

Migranten sind dabei von zusatzlicher struktureller, institutioneller und interpersonaler
Diskriminierung bei Ent- und Verleihern wie auch bei Behdrden betroffen. Je nach mitge-
brachter Qualifizierung unterschiedlich starke Erfahrungen eines Statusabfalls. Aufgrund
mangelnder Sprachkenntnisse und kognitiver Deutungsmuster zusitzliche Uberforderung
durch Biirokratie, Angst vor Rechtsverstofen und dem Verlust des Aufenthaltsstatus.

Erfahrungen von Austauschbarkeit, Druck und Ohnmacht fiihren zur Entfremdung, sind je
nach Ethnie unterschiedlich millieukonstituierend (Selbstethnisierung) und gehen einher mit
einem Habitus der Scham und der Unbestimmtheit. Dabei kann es zu Riickzugs- und Abschot-
tungstendenzen kommen, einem Ausweichen in Schwarzarbeit oderin die Illegalitat.

Politische Exklusion
Geringer Kontakt zu Gewerkschaften und Mitbestimmungsgremien; Resignation und Frus-
tration iiber die wirtschaftliche und soziale Situation, politische Instrumentalisierung des
Arbeitnehmerschicksals (Riickbesinnung auf ethnische Nationalismen und Suche nach Siin-
denbdcken) durch fundamentalistische/ nationalistische Gruppen.

Gesellschaftliche Integration?
Erschwerte Integration auf allen drei Ebenen aufgrund fehlender Teilhabe
auf wirtschaftlicher, sozialer und politischer Ebene.

Quelle: Eigene Darstellung.
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1. Einleitung und Problemstellung

Das Thema ,,Migrantinnen und Migranten® in
Leiharbeit“ beriihrt mehrere sozialwissen-
schaftliche Forschungsgebiete und betrifft
mehrere Politikbereiche, die in den vergange-
nenJahrenvon einer Reihe arbeitsmarktpoliti-
scher, sozialpolitischer und integrationspoliti-
scher (Gesetzes-)Anderungen geprigt waren.
Arbeits- und sozialpolitisches Ziel der Regie-
rung war es u. a., durch die ,Hartz-Gesetze“
und die Deregulierung des Arbeitnehmeriiber-
lassungsgesetzes den Druck auf Leistungsbe-
zieher zu erhdhen, die Arbeitslosigkeit zu re-
duzieren und den Arbeitsmarkt zu deregulie-
ren. Aufgrund des Wettbewerbsdrucks sollte er
»flexibler und damit unternehmensfreundli-
cher gestaltet werden. Im Hinblick auf die Ein-
und Zuwanderungsdebatte sollten die Beschaf-
tigungs- und Erwerbschancen von Menschen
mit Migrationshintergrund verbessert, die Ge-
fahr der Diskriminierung reduziert und damit
ihre Integration in die deutsche Gesellschaft
gefordert werden. Die Grundlagen dafiir sind
der Nationale Integrationsplan (2007), das All-
gemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), der
Integrationsindikatorenbericht (2009), der Na-
tionale Aktionsplan (2011) und das sich nochim
Gesetzgebungsverfahren befindende ,,Gesetz
iber die Feststellung der Gleichwertigkeit von
Berufsqualifikationen“ (BQFG).

Jedoch zeigen sich drei Ungenauigkeiten,
die die Integrationsdiskussion immer wieder
erschweren. Erstens: Der Begriff des ,Migran-
ten‘wird unterschiedlich gebraucht (vgl. FN 1).
Zweitens: Die allermeisten Statistiken, u. a.
die Arbeitsmarktstatistiken, unterscheiden nur
nach Deutschen und Ausldandern, so dass die
tatséchliche Uberschneidung der beiden Felder
»Leiharbeit“ und ,,Migration“ statistisch nicht
ausgewiesen wird. Damit verliert sich z. B. die
Gruppe der Aussiedler in der Leiharbeit, die
zwar iiber eine (haufig nicht anerkannte) iiber-
durchschnittlich hohe Bildung verfiigt (vgl.
Brussig/Dittmar/Knuth 2009), aber trotz ihrer
deutschen Staatshiirgerschaft bis heute von
der arbeitsmarktpolitischen Sozialisation in
den ehemaligen GUS-Staaten geprdgt ist.
Drittens: Die Arbeits- und Sozialpolitik neigt
wie auch die Integrationspolitik in der Regel
dazu, sich an quantitativen Daten messen zu
lassen — die meist eine positive Tendenz aus-
weisen — und dabei die qualitativen Missstdn-
de im Bereich sowohl der Leiharbeit als auch
derIntegration nicht zu beriicksichtigen.

Probleme durch Wettbewerbs- und Flexibi-
lisierungsdynamiken zwischen den Akteuren
im Feld ,Leiharbeit® (Entleiher, Verleiher,
Stammbelegschaft, Personaldisponenten, Be-
rater der Arbeitsagentur/Jobcenter und Leihar-

1 Der Begriff ,Migranten* wird hier als Vereinfachung fiir den Begriff ,Menschen mit Migrationshintergrund* ver-
wendet. Zum Jahresende 2009 lebten laut Mikrozensus 15,7 Mio. Personen mit Migrationshintergrund in
Deutschland, davon ca. 8,5 Mio. mit deutschem und 7,2 Mio. mit ausldndischem Pass (BAMF 2009: 217).
Darunter fallen laut Statistischem Bundesamt alle seit 1950 nach Deutschland Zugewanderten und deren
Nachkommen. Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (2009, S. 14)
definiert den Begriff des Migrationshintergrunds enger und fasst darunter alle selbst zugewanderten Personen
(Erste Generation) sowie in Deutschland Geborene, von denen mindestens ein Elternteil zugewandert ist
(Zweite Generation). Hier wird auf die Definition des Statistischen Bundesamtes rekurriert. Im weiteren Ver-
lauf wird der Begriff Migranten verwendet, der sowohl weibliche als auch mdnnliche Migranten umfasst.



beitnehmer) sind bisher wenig erértert, ebenso
die daraus resultierenden Gefahren einer
strukturellen, institutionellen und interperso-
nalen Diskriminierung. Dabei sind gerade Mig-
ranten —aufgrund ihrer unterschiedlichen kul-
turellen und arbeitsrechtlichen Sozialisierung,
die zudem hdufig noch sprachliche und institu-
tionelle Defizite aufweisen — besonderen Dis-
kriminierungsrisiken ausgesetzt und stof3en
aufkaum iiberwindbare Hiirden bei der Einglie-
derungin den Arbeitsmarkt (vgl. British Coun-
cil/Migration Policy Group 2011; Flam 2007;
Granato 2003). Die soziale Desintegrationsge-
fahr durch Leiharbeit (IAB 2011a; Crimmann
u. a.2009; Brinkmann/Dérre u. a. 2006; Prom-
berger 2006) wirkt zuséatzlich belastend.

Mit dieser Studie wird die Akteursperspek-
tive der Leiharbeitnehmer mit Migrationshin-
tergrund in den Mittelpunkt gestellt und der
Frage nachgegangen, welche Erfahrungen sie
mit Verleih- und Entleihbetrieben, im Umgang
mit anderen Leiharbeitnehmern und mit
Stammbeschaftigten, aber auch mit den Ar-
beitsvermittlern (sogenannten Gate-Keepern)
und Betriebsraten machen. Da viele Migranten
trotz jahrelangen Aufenthalts in Deutschland in
vielerlei sozialen Welten?verkehren, die durch
Sprache und durch sichtbare und unsichtbare
Codes geprdgt sind, muss auch danach gefragt
werden, ob die Deutung der sozialen Welt,Leih-
arbeit‘je nach Ethnie unterschiedlich ausfallt.
Migrantengruppen verfiigen je nach Dauer ih-
res Aufenthalts iiber jeweils andere Arbeits-

EINLEITUNG UND PROBLEMSTELLUNG

markterfahrungen und spezifische Wissensbe-
stande (vgl. Schiffauer 2006), so dass ihr Ver-
halten durch teils tradierte, teils neu erworbe-
ne Werte und Normen dominiert wird. Dabei lei-
den gerade gut ausgebildete Zuwanderer
darunter, dass ihre mitgebrachte Ausbildung
und Qualifizierung nicht anerkannt wird und
sienurals Hilfskraftin Leiharbeit eine Beschaf-
tigung finden. Da dieser Beschdftigungsstatus
mit einem haufigen Wechsel von Arbeitsplatz,
Arbeitskollegen und Arbeitsorten einhergeht,
muss die hdufig gebrauchte politische Behaup-
tung ,,Arbeit schafft Integration® kritisch hin-
terfragt werden.

Die Studie gliedert sich wie folgt: Nach Dar-
stellung der Methode und des Forschungs-
samplesim 2. Kapitel gibt das 3. Kapitel einen
kurzen Uberblick iiber spezifische quantitative
Ausprdagungen der Leiharbeit (u.a. Einkom-
men, Einsatzfelder), diein einem engen thema-
tischen Zusammenhang zur Fragestellung der
Studie stehen. Um die der Leiharbeitinnewoh-
nende Dynamik und die Gefahr des Miss-
brauchs zuveranschaulichen, werdenim 4. Ka-
pitel die Wettbewerbsmechanismen innerhalb
derVerleihbranche erldutert. Im 5. Kapitel wird
schlie3lich auf die spezifische Situation der
Hilfskrafte in Leiharbeit eingegangen, da siein
mehrfacher, sich gegenseitig verschdrfender
Auspragung (finanziell, sozial, 6rtlich) von die-
ser prekdren Beschaftigungssituation betrof-
fen sind. Das 6. Kapitel widmet sich detailliert
der Situation von Migranten auf dem Leihar-

2 Soziale Welten (Vereine, Schulen, Unternehmen) sind nichts Migrationsspezifisches. Es handelt sich dabei
um kleinste Einheiten jeglichen sozialen Zusammenlebens, die {iber eigenes Wissen verfiigen und den Mit-
gliedern starke Orientierung geben (vgl. Strauss 1978; Schiitze 2002).

Leiharbeit aus der
Perspektive der
Migranten
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beitsmarkt, wobei insbesondere auf die Diszi-
plinierungsrisiken und -mechanismen u. a.
durch die Stammbeschaéftigten, aberauch sei-
tens der ethnischen Community eingegangen
wird. Individuelle Schilderungen von drei Be-
troffenen mit Migrationshintergrund gewdhren
zusatzliche Einblicke in das Leben von Leihar-
beitnehmern. Im 7. Kapitel wird der Versuch
unternommen, exemplarisch aufzuzeigen, wel-
che Vor- und Nachteile mit einem Leiharbeits-

verhdltnis bei einem ethnischen Verleiher ver-
bunden sind und welche spezifischen sozialen
Welten dort entstehen konnen. Das 8. Kapitel
widmet sich den Schwierigkeiten von Betriebs-
rdten und Gewerkschaften, Zugang zu den Be-
troffenen zu finden. Abschlieend werden Emp-
fehlungen fiir eine verbesserte Mobilisierung
und Aktivierung von Migranten (in Leiharbeit)
gegeben.



2. Methodisches Vorgehen

Da bisher keine eingehenden — weder qualita-
tiven noch quantitativen — Studien zum The-
menfeld ,,Migranten in Leiharbeit“ vorliegen,
lag das Hauptaugenmerk der Untersuchung auf
derempirischen Datenerhebung. Die explorati-
ve Untersuchung diente dazu, einen ersten
Uberblick iiber den Untersuchungsgegenstand
bzw. die Fragestellung zu gewinnen und The-
sen {iberZusammenhdnge zwischen Leiharbeit
und Migration zu entwickeln. Daher erfolgte
die Datenerhebung schwerpunktmafig mittels
leitfadengestiitzter (Experten-)Interviews, die
durch Analyse von wissenschaftlicher Literatur
und Dokumenten (Unternehmensdarstellungen
von Leiharbeitsverbdanden und Verleihern, Arti-
kelin Fachzeitschriften usw.) ergdnzt wurden.

Insbesondere die Datenerhebung, d. h. die
Interviews mit der Zielgruppe ,,Migrantinnen
und Migranten in Leiharbeit®, erwies sich
dabei als hiirdenreich. Obwohl im Vorfeld den
Interviewten absolute Anonymitdt zugesagt
wurde, steht den ca. 40 befragten Leiharbeit-
nehmern etwa die gleiche Anzahl an (kurzfristi-
gen) Interviewabsagen gegeniiber. Dabei mag
fiir einige, trotz Ubersetzung, die Sprachhiirde
ursachlich gewesen sein, doch der Hauptgrund,
so scheint es, war die Angst vor Repressalien.

Die Interviews mit aktuellen oder ehemali-
gen Leiharbeitnehmern wurden {iberwiegend
in Einzelgesprachen, teilweise auch in Grup-
pen durchgefiihrt. Bei Bedarf wurde eine mut-
tersprachliche Ubersetzung miteinbezogen,
wobei darauf geachtet wurde, dass es sich um
eine Vertrauensperson des Befragten handel-
te. Der Kontakt zu den Leiharbeitnehmern kam
meist {iber Migrantenselbstorganisationen

METHODISCHES VORGEHEN

(MSO0), d. h. Vereine und Verbdnde, sowie iiber
Integrationsberater, Bildungstrager, Betriebs-
rate von Entleihbetrieben und ortliche Tafeln
zustande. Ebenso wurden Angehdrige der
Stammbelegschaft interviewt, die in den Be-
trieben mit Leiharbeitnehmern zusammenar-
beiten. Erganzend wurden zahlreiche Experten-
interviews gefiihrt, um noch eingehendere so-
wohlorganisationale als auch integrationspo-
litische Sichtweisen auf das Themenfeld zu er-
halten. Als Experten gelten Betriebsrdte und
Personaldisponentenvon Verleih- und Entleih-
firmen, gewerkschaftliche Ansprechpartner fiir
die Themen Migration und Leiharbeit, Mitar-
beiter von Migrationsnetzwerken und Arbeits-
kreisen, Vertreter von Arbeitsagenturen und
Job-Centern. Vervollstandigt wurde das Bild
durch die Aussagen von Arbeitsrichtern, Arz-
ten, Journalisten und Wissenschaftlern u. a.
des Institutes fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) und der Bundesagentur fiir Arbeit
(BA) (siehe Tabelle, nichste Seite).

Der Fokus der Studie lag auf den Hochlohn-
branchen Metall- und Elektroindustrie (Zulie-
ferer) sowie Druckindustrie; einige wenige In-
terviews wurden mit Leiharbeitnehmern und
Experten aus der Reinigungsindustrie durchge-
fiihrt. Die Untersuchung erfolgte in Siidbayern,
insbesondere in der stark prosperierenden Re-
gion zwischen Landshut, Ingolstadt, Miinchen,
Augsburg und Niirnberg. Diese Region weist
eine liberdurchschnittlich hohe Leiharbeits-
quote (vgl. Kap. 3.1.) sowie einen hohen Anteil
von Menschen mit Migrationshintergrund auf
(Augsburg: 39,5 %, Niirnberg, 38,3 %, Miin-
chen 35,2 %; vgl. Lutz/Heckmann 2010: 38), so

Angstund Unsicher-

heitals stindige

Begleiter
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» Tabelle 1:

Ubersicht der fiir die Studie gefiihrten Interviews

(Ehemalige) Leiharbeitnehmer mannlich weiblich gesamt
mit Migrationshintergrund

Russisch: 3 12

Tiirkisch: 2 4

Irakisch: 4 -

Ruménisch: - 2

Andere (Polnisch, Kasachisch,

Italienisch, Armenisch): 2 2 31
ohne Migrationshintergrund 8 2 10
Betriebsrate von

Entleihern 18 -

Verleihern 5 - 23
Arbeitgeber

(Ehemalige) Vertreter von Entleihern (Personalleiter, 16
Geschaftsfiihrer), Verleihern (Niederlassungsleiter,

Geschaftsfiihrer, Personaldisponenten) und

Arbeitgeberverbanden

Sonstige Experten

Gewerkschaftsvertreter, Integrationsberater, 36
Arbeitsvermittler, Arbeitsrichter, Wissenschaftler,

Journalisten, Arzte, Pfarrer usw.

Zahl der gefiihrten Interviews 116

Quelle: Eigene Darstellung.

dass davon auszugehen ist, dass sich dort die  ville/Kentucky) wahrend des Projekts weitete
Probleme von Leiharbeitnehmern mit Migra-  undvertiefte nochmals den Blick auf die beson-
tionshintergrund kumulieren. Ein vierwdchiger  deren kulturellen, sozialen und arbeitsmarkt-
Forschungsaufenthalt bei Migranten- und  politischen Herausforderungen, mit denen Mi-
Fliichtlingsorganisationen in den USA (Louis-  granten konfrontiert sind.
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3. Arbeitsmarkt Leiharbeit

Im Rahmen der Agenda 2010 kam es zu einer
umfassenden Reform des seit 1972 bestehen-
den Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes, was
mit der Aufhebung des Befristungsverbots, des
Synchronisationsverbots, des Wiedereinstel-
lungsverbots und der Einfiihrung des Grundsat-
zes der Gleichbehandlung (Equal Pay/Equal
Treatment) einherging, soweit nicht ein Tarif-
vertrag abweichende Regelungen zuldsst.? Die-
se Deregulierungen, die je nach Sichtweise ei-
nen ,Discount-Arbeitsmarkt* (Cornely u. a.
2011) schufen oder aber dem marktideologi-
schen Bild ,,Fiir ein attraktives Deutschland.
Freiheit wagen — Fesseln sprengen® (BDIl 2004)
entsprachen, fiihrten dazu, dass die Leiharbeit
zu einer der wenigen Boombranchen der ver-
gangenen Jahre zahlt, die sich sehr schnellvom
Konjunktureinbruch der Jahre 2008/09 erholen
konnte. Doch wahrend der Prdsident des Bun-
desverbandes Zeitarbeit (BZA%), Volker En-
kerts, fiir 2011 mit der Uberschreitung der Mil-
lionenmarke und einer stark wachsenden Ten-
denz rechnet (Hamburger Abendblatt 2011),
warnt inzwischen der Vorstandvorsitzende der
BA, Frank-Jiirgen Weise, vor einem weiteren

Anwachsen:

,Wenn die Zahl weit {iber diese Schwelle
[von einer Million, A. d. Red.] steigt, dann
hatten wir ein Problem. Das hatte auch

ARBEITSMARKT LEIHARBEIT

Riickwirkungen auf die sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung, weil bei
Zeitarbeit die Tatigkeit und damit die Bei-
tragszahlung oft unterbrochen werden.
Man miisste sich fragen, ob eine solche Ent-
wicklung im Sinne der sozialen Marktwirt-
schaftist“ (Die Welt 2011b).

3.1. Leiharbeitsquote und
Einsatzfelder von Leiharbeit

Mit derzeit ca. 2,7 % (BA 2011b: 14) aller so-
zialversicherungspflichtigen Beschaftigten
scheint die Leiharbeitin Deutschland iminter-
nationalen Vergleich eher gering zu sein (vgl.
Vanselow/Weinkopf 2009). Da jedoch die Nut-
zungsart (Flexibilitatspuffer, Ad-hoc-Einsatz,
strategischer Einsatz), die Einsatzfelder
(Dienstleistung, Hilfspersonal, Facharbeiter),
die Art des Entleihers (Industrie, Mittelstand)
und die rechtlichen Rahmenbedingungen der
Leiharbeit (Nutzungsdauer, Entlohnung) natio-
nal stark differieren (Eichhorst/Marx/Thode
2010; D6rre/Holst/Nachtwey 2009; HBS 2009a;
Arrowsmith 2008), ist das Instrument unter-
schiedlich attraktiv. In Deutschland fallt auf,
dass die Quoten inshesondere an Standorten
mit einem hohen Anteil von industrieller Pro-

duktion tberdurchschnittlich sind. Zwar wird

3 Bislang existiert eine ,,Equal-Pay-Regelung® nur im Tarifvertrag fiir die Eisen- und Stahlindustrie; zudem gibt es
sogenannte Besserregelungen, teils in Form von Haustarifvertragen, teils in Form von Betriebsvereinbarungen

im Organisationsbereich der IGM.

4 Am 14. April 2011 fusionierten der Arbeitgeberverband Mittelstandischer Personaldienstleister e. V. (AMP) und
der Bundesverband Zeitarbeit Personal-Dienstleistungen e. V. (BZA) zum Bundesarbeitgeberverband der Per-
sonaldienstleister (BAP). Der BAP umfasst damit ca. 80 % aller deutschen Niederlassungen von Zeitarbeitsun-
ternehmen und mehr als die Halfte aller Zeitarbeitnehmer in Deutschland. Prasident des neuen Verbands ist

der bisherige BZA-Prasident Volker Enkerts (AMP 2011).

Boombranche
Leiharbeit
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» Abbildung 2:

Regionale Leiharbeitsquote im Untersuchungsgebiet (2009) in Prozent
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Quelle: HBS 2009b.

» Abbildung 3:

Prozentualer Anteil der Leiharbeitnehmer nach Einsatzfeldern in Bayern 2008
und 2001 im Vergleich
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Quelle: Crimmann u. a. 2009: 158.



bis heute der Einsatz von Leiharbeitnehmern
mit Flexibilitatserfordernissen und hdherer
Wettbewerbsfahigkeit begriindet, jedoch wird
inzwischen angezweifelt, dass sich Leiharbeit
in grof’em Stil tatsdachlich positiv auf die Wett-
bewerbsfahigkeit der Entleiher auswirkt (DIW
2011).

Im Erhebungsgebiet der Studie, das stark
von der Automobil- und Luftfahrtindustrie ge-
pragt ist, zeigen sich hohe Werte: die Stadte
Landshut 8,8 %, Ingolstadt 5,47 % und Niirn-
berg 4,91 % sowie der Landkreis Weiflenburg-
Gunzenhausen (WUG) 3,05 % (HBS 2009b; Ei-
genhiiller 2008).

Vornehmlich eingesetzt werden die Leihar-
beitnehmerim Segment Hilfskrafte (34,3 %: BA
2011d: 18). Diese Tatigkeiten sind sehr gering
entlohnt (vgl. Kap. 5.1.), duBBerst konjunkturab-
hdngig und mit einem hohen Arbeitslosigkeits-
risiko verbunden. Im Erhebungsgebiet Bayern
liegt der Anteil der Helfer derzeit bei 41,8 %
(ebd.: 19), wobei im Laufe der)Jahre der Helfer-
bereich zulasten der anderen Bereiche (insbe-
sondere Elektro, Metall und Dienstleistungen)
zugenommen hat. Inwieweit hier tatsachlich
eine funktional notwendige Verschiebung vor-
liegt oder die Entleiher nicht bereit sind, fiir
Fachtatigkeiten auch Facharbeiterlohne zu be-
zahlen (vgl. Kap. 6.3.), muss an dieser Stelle
offen bleiben.

Die Zahlen der Arbeitnehmeriiberlassungs-
statistik (ANU-Statistik) miissen jedoch kritisch
hinterfragt werden, da diese sich auf die Anga-
ben der Verleiher stiitzt. Unterschiedliche
Schéatzungen gehen von einem weit hdheren

Wert aus:

ARBEITSMARKT LEIHARBEIT

»lchrechne, dass der Anteilin der Branche
viel hoher liegt als die offiziellen 30 %.
Viele Facharbeiter, die auch als Facharbei-
tereingesetzt werden, werden trotzdem als
Helfer eingestuft und kommen dann iiber
Zulagen zu einem hoheren Lohn. Viele Leih-
arbeiter kennen auch den Unterschied nicht
und schauen nur auf das Geld“ (langjdhrige
ehemalige Personaldisponentin).

»lch habe erhebliche Zweifel, dass nur ein
Drittel der Leiharbeiter als Helfer einge-
stuft sind. Es sind nach unseren Erkenntnis-
sen eher doppelt so viele. Einige sprechen
sogarvon 80 %“ (Johannes Jakob, Arbeits-
marktexperte beim DGB-Bundesvorstand).

Es ist davon auszugehen, dass vor allem Mig-
ranten noch weitaus starkervon einer falschen
Eingruppierung betroffen sind als Nichtmigran-
ten, zumal einzelne Verleiher scheinbar die
Bezahlung weniger von deren Qualifikation
und Einsatztatigkeit als vielmehr von der Ver-
handlungsmacht der Leiharbeitnehmerabhan-
gig machen.

»Mir wurden seitens des Verleihers fiinf
verschiedene Arbeitsvertrdge vorgelegt.
Sie variierten in der Bezahlung je Stunde
und vor allem im Hinblick auf die Auslose,
also Fahrtgeld und Verpflegung. Ich wuss-
te, dassich den mitdem hochsten Stunden-
lohn nehme, da dies auch die Grundlage fiir
die Berechnung des Arbeitslosengeldes ist
oder auch wenn ich zu einem anderen Ver-
leiher wechsle“ (Leiharbeitnehmer ohne
Migrationshintergrund).

Wie viele Helfer sind
es tatsdchlich?
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Migranten leiden
besonders unter der
Konjunktur
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» Abbildung 4:

Beschéftigungszuwachs in der Leiharbeit (2004-2010) in Deutschland

Verdnderung sozialversicherungspflichtiger Beschéaftigung im Vorjahresvergleich
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3.2. Leiharbeit, Konjunktur und Migranten

Die Leiharbeit gilt als Konjunkturindikator, da
ihre Entwicklung eng an den Konjunkturverlauf
gekoppelt ist: Die Zahl der Leiharbeitnehmer
nahm in denJahren 2004/05 bereits zu, bevor
2006 ein tatsdchlicher Beschiaftigungsaufbau
folgte. 2007 zeigte sich zunachst ein dhnlich
paralleler Beschaftigungsaufbau, jedoch be-
reits zu Jahresbeginn 2008 (1. Quartal) war ein
Riickgang in der Leiharbeit feststellbar. Die
Stammbelegschaft hingegen wurde erst ab
dem 4. Quartal 2008 abgebaut (BA 2011b: 16).
Litt die Leiharbeit in der ersten Jahreshilfte

Quelle: BA 2011f: 13.

2009 sehr stark unter dem Konjunktureinbruch
und wurden im Verhdltnis wesentlich mehr
Leiharbeitnehmer als Stammbeschéftigte ab-
gebaut, konnte sich die Beschdftigungsrate ab
Mitte 2009 iiberdurchschnittlich erholen. Bis
Mitte 2010 nahm die Beschaftigungin der Leih-
arbeit monatlich saisonbereinigt um 20.000 zu
(BA 2011f: 11); die Halfte des Beschiftigungs-
wachstums 2010 geht auf Zeitarbeit zuriick.
Zwischen Leiharbeit, Nationalitdat und Kon-
junkturverlauf wird ein weiterer Zusammen-
hang erkennbar: In den Krisenjahren 2008/09
waren Auslander starker als Deutsche von der
Krise am Leiharbeitsmarkt betroffen, da sie



» Abbildung 5:

Auswirkungen der Krise auf die Leiharbeit (Dezember 2007 bis Juni 2009)
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haufiger als Hilfskrdfte beschaftigt sind und
damit weitaus starker als Facharbeiterin Leih-
arbeit Auftragsschwankungen unterliegen.

,Die Krise auf dem Leiharbeitsmarkt 2008/
o9 war eine Helferkrise, weniger eine Fach-
arbeiterkrise® (Betriebsrat Verleiher).

»Entleiher verlangen, wenn sie vor Auftra-
gen aus allen Nahten platzen, auch keine
Deutschkenntnisse mehr“ (Personaldispo-
nentin).

Wiahrend Ausldnder mit 6,8 % (BA 2010b: 11)
bei den sozialversicherungspflichtigen Be-

Quelle: Burkert 2010: 78.

schéftigten unterreprédsentiert sind (Anteil in
derBevolkerung 8,9 %; BA2010b: 4), steigtihr
Anteil in der Leiharbeit. Im zweiten Halbjahr
2010 waren 823.590 Personen in Leiharbeit
beschiftigt; darunter besaflen 709.827
(86,2 %) eine deutsche und 113.763 (13,8 %)
eine nichtdeutsche Staatsangehorigkeit. Im
Segment Hilfskrifte (282.536: 34,3 %) lag der
Anteil der Auslander bei 18,2 % (BA 2011d: 18).
Im Vergleich zum ersten Halbjahr 2010 stieg
damit sowohl der Anteil der Leiharbeitnehmer
als auch derjenige der Ausldnder (17,8 %) im
Hilfskraftebereich (BA 2011a:18). Im Erhe-
bungsgebiet (Ausldnderanteil in Bayern ca.
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» Abbildung 6:

(2. Halbjahr2010) in Deutschland
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9,5 %) liegt der Anteil der Ausldnder in der
Leiharbeit mit 15,3% noch hoher (BA
2011d: 22). Obwohlder Anteil der Bevilkerung
mit Migrationshintergrund ca. 19 % betrdgt (BA
2010b: 4), weisen die Statistiken der Arbeits-
agentur nur Nationalitaten aus; Aussiedler
etwa werden so nicht erfasst. Somit kann der
Anteil der Leiharbeitnehmer mit Migrations-
hintergrund im Hilfskraftebereich lediglich ge-
schatzt werden. Dazu wurde bei den Marktfiih-
rern der Leiharbeit (Randstad, Adecco, manpo-
wer), bei verschiedenen iiberregionalen Leih-
arbeitsfirmen im Untersuchungsgebiet und
auch bei den Arbeitgeberverbdnden Bundes-
verband Zeitarbeit (BZA) und IG Zeitarbeit (IGZ)
nachgefragt. Jedoch war kaum eine Firma be-
reit, Auskunft zu geben.

Quelle: BA 2010b: 11; BA 2011d: 18; Schatzung.

»FlUrmein Unternehmen wiirde ich aber fiir
den Bereich der Geringqualifizierten einen
Anteilvon ca. 60 % schdtzen. Dieser Anteil
kannaus meiner Sichtauch auf die gesam-
te Branche iibertragen werden* (BZA-Vor-
stand am 15. Februar 2011).

3.3. Vermittlungsquote in Leiharbeit
und Verweildauer

Die hohe Bedeutung der Leiharbeit fiir die Ent-
wicklung der Beschaftigungszahlen zeigt sich
am anteiligen Aufbau des sozialversicherungs-
pflichtigen Beschaftigtenzuwachses von Okto-
ber 2009 bis Oktober 2010 mit 38 % (DGB
2011b: 3), wobeiregional wiederum sehr unter-
schiedliche Werte zu verzeichnen sind: Sach-
sen-Anhalt: 62,8 %, Bremen: 62 %, Thiiringen:
52,2 %, Saarland: 51,3 %. Diese hohe Nachfra-



» Abbildung 7:
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genach Leiharbeitnehmern lasstauch die Zahl
der Verleihbetriebe seit Jahren ansteigen: Von
den 16.628 Verleihbetrieben,> die im Dezem-
ber 2010 (Juni 2010: 16.115) iiber eine Erlaubnis
zur Arbeitnehmeriiberlassung verfiigten, hat-
ten 10.631 (Juni 2010: 10.226) den ausschlieBli-
chen oder {iberwiegenden Betriebszweck der
Arbeitnehmeriiberlassung, die anderen waren
sogenannte Mischbetriebe (BA 2011d: 44; BA
2011e). Auffallend ist, dass Betriebe mit dem
Hauptzweck Arbeitnehmeriiberlassung (ANO)
einen hoheren Anteil bei kurzen Verleihdauern
(bis 3 Monate) aufweisen, wobei Mischbetrie-
be eher langerfristig (3 Monate und mehr) ver-
mitteln. Dieser Trend verstarkt sich, d.h.

Quelle: Crimmann u. a. 2009: 153.

Mischbetriebe verzeichnen starke Zuwadchsein
den langen Verleihdauern (2001: 47,5 %; 2008:
61,5 %), wohingegen die Verleihdauer bei den
Betrieben mit Hauptzweck Arbeitnehmeriiber-
lassung seitJahren etwa stabil ist.

Die langeren Verweildauern bei Mischbe-
trieben resultieren daraus, dass es sich bei die-
sen Leiharbeitnehmern iiberwiegend um Fach-
krafte handelt, von denen nur ein geringer Teil
vorherarbeitslos war, d. h., diese Betriebe eig-
nen sich auch nichtals Briicke aus der Arbeits-
losigkeit (vgl. BA2009: 96 f.).

Doch gerade die kurzen Einsatzzeiten von
Hilfskraften sind fiir die Betroffenen sehr be-
lastend, da sie nicht nur mit einer hohen Unsi-

5 Mit dem Veréffentlichungszeitraum erstes Halbjahr 2010 (Januar 2011) wurde die veréffentlichte Anzahl der Ver-
leihbetriebe von der Bundesagentur fiir Arbeit nach unten korrigiert. Der Grund ist die Umstellung von Be-
triebsgrofienklassen auf ein Stichtagskonzept; ausgewiesen werden daher seit Januar 2011 nur noch Verleih-
betriebe, die am Stichtag Leiharbeitnehmer beschéftigen. Dadurch verringerte sich die Anzahl der Verleihbe-
triebe um ca. 35 %; diese Umstellung hat jedoch keine Auswirkungen auf den Bestand an Leiharbeitnehmern.
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cherheit, sondern auch mit einer sozialen Des-
integration (vgl. IAB 2011a) einhergehen:

»Der hdufige Wechsel der Einsdtze kommt
mir vor, wie ein Buch in die Hand zu neh-
men, ein paar Seiten zu lesen und es dann
wiederin das Regal zu stellen. Da fragt man
sich auch: Was soll das? Als Leiharbeiter
hast du nicht die Moglichkeit, in einen Be-
trieb wirklich hineinzukommen, weil du
auchvielzu kurz da bist, um zu wissen, wie
es lauft“ (Hilfskraft, 27 Jahre).

Fiir Menschen mit Migrationshintergrund, die
haufig als gering qualifiziert gelten (vgl.
Kap. 6.3.) und die iiber die Arbeitsverwaltung
in Leiharbeit vermittelt werden, steigt damit
die Wahrscheinlichkeit, dass sie bei einem Ver-
leiher mit Hauptzweck Arbeitnehmeriiberlas-
sung angestellt werden. Diese meist kurzfristi-
gen Einsdtze bringen es mit sich, dass sie in
ihrem Lebenslauf unverschuldet mehrere Ar-
beitgeberaufweisen (vgl. dazu auch Kap. 4.3.).

,Haufige Verleiherwechsel werden in der
Branche als negativ angesehen. Man ver-
mutet, dass er ein unzufriedener und unzu-
verldssiger Arbeitnehmer ist. Zudem wird

er immer wieder ganz unten, also in EG 1

[Einkommensgruppe 1] anfangen, denn
auch wenn erin der Lage ist, hoherwertige
Tatigkeiten zu machen, wird er z. B. bei ei-
nem neuen Entleiher hoherwertige Gerate
auch nicht bedienen diirfen“ (Personaldis-
ponentin Verleiher).

3.4. Betriebsstruktur

Von den 10.631 Verleihbetrieben (Hauptzweck
Arbeitnehmeriiberlassung) hatten im zweiten
Halbjahr 2010 mehr als 34 % weniger als
20 Leiharbeitnehmer unter Vertrag; 20 % die-
ser Betriebe hatten weniger als 10 Leiharbeit-
nehmer unterVertrag (BA 2011d: 43). Diese Do-
minanz von Kleinbetrieben erweist sich fiir die
Leiharbeitnehmerals zusatzlicher Nachteil, da
der Verdrangungswettbewerb der Verleiher®
untereinander auB3erordentlich hoch ist (vgl.
Kap. 4.3.). Erklarungsansatze fiir diese Klein-
teiligkeit sind die geringen finanziellen und
qualifikatorischen Voraussetzungen fiir die
Griindungvon Leiharbeitsfirmen,” der Nachfra-
geboom nach Leiharbeitnehmern und das ver-
meintlich ,schnell verdiente Geld‘.® Insbe-
sondere vor der Krise herrschte in der Branche
eine Goldgraberstimmung (vgl. Biillow 2009;
Herborg 2006), und auch im Rahmen der Studie

6 Zur Typologie von Verleihern vgl. Bellmann/Promberger 2002, Promberger 2006: 32 ff.

7 Voraussetzung fiir die Anmeldung eines Verleihbetriebes sind neben spezifischen Unterlagen (u. a. Gesell-
schaftsvertrag, Fiilhrungszeugnis, Handelsregisterauszug) ein Nachweis tiber liquide Mittel zur Sicherstellung
der Lohn- und Gehaltszahlungen: Diese betragen je beschaftigtem Leiharbeitnehmer 2000 Euro; mindestens
jedoch 10.000 Euro. Die Gebiihren fiir die Erteilung oder Verldngerung einer befristeten Erlaubnis betragen 750
Euro, fiir die Erteilung einer unbefristeten Erlaubnis 2.000 Euro. Die zustdndige Behorde fiir die Erteilung ist
die Regionaldirektion der Bundesanstalt fiir Arbeit (BA), in deren Bezirk der Antragsteller seinen Firmensitz

hat.

8 Von 2005 bis 2008 gingen insgesamt 11.856 Antrage auf erstmalige Erteilung einer Verleiherlaubnis (Neuantra-
ge) bei den Regionaldirektionen der BA ein, dies entspricht — ausgehend von 260 Arbeitstagen/Jahr - ca. 11 An-

tragen pro Tag (Deutscher Bundestag 2010b: 14).



» Tabelle 2:

Zahlder Priifungen durch die Landesarbeitsamter

ARBEITSMARKT LEIHARBEIT

Jahr ZahlderPriifungen
2000-2004 6.153
2005-2008 5.713
2009 1.429
bis zum 2. Quartal 2010 781

fiel die heterogene berufliche Qualifikation
von Geschdftsfiihrern in der Verleihbranche
auf: Ehemalige Niederlassungsleiter und Per-
sonaldisponenten von Verleihern, Personalre-
ferenten und Betriebsradte finden sich ebenso
darunter wie ehemalige Leiharbeitnehmer und
Geringqualifizierte.

,Wir haben eine Stammmitarbeiterin, die
als Hilfskraft seit Jahren hier arbeitet und
grof3e finanzielle Probleme hat. Sie hat nun
selbst eine Leihfirma eroffnet und verleiht
ihre Beschaftigten als Hilfskrafte an unse-
ren Betrieb“? (Betriebsratsvorsitzender des
Entleihers).

kleinbetriebliche Struktur reduziert

nicht nur die Hiufigkeit einer Uberpriifung

Diese

durch die Landesarbeitsamter, sondern erhéht

Quelle: Deutscher Bundestag 2010a: 3.

auch die Missbrauchsgefahr. Zwar sollten nach
§ 7 Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz und der
Geschéftsanweisung zum Arbeitnehmeriiber-
lassungsgesetz regelmdfBige Betriebspriifun-
gen stattfinden (vgl. Dreyer 2009: 20 f.), doch
dietatsdchliche Zahl der Priifungen in den ver-
gangenen Jahren ist eher gering (Deutscher
Bundestag2010a: 3).

Obgleich bei der Antragstellung wie beim
Betrieb von Verleihfirmen die Zahl der Versto-
Be und Unzuldnglichkeiten hochist (Riickstand
von Steuern und Sozialbeitragen, unzureichen-
de Betriebsorganisation, mangelnde Bonitat,
Auflagenverstofie und Unzuverldssigkeit, vgl.
Deutscher Bundestag2010b: 14 f.), zweifelt der
DGB daran, dass festgestellte Verstofie wirkli-
che Konsequenzen nach sich ziehen. Die Lan-
desarbeitsdmter scheinen Beschwerden nicht

9 In diesem Falle handelt es sich nicht um einen sogenannten ,,Strohmann, d. h. eine(n) Stammbeschiftigte(n), die
(den) die Geschaftsfiihrung auffordert, eine Leiharbeitsfirma zu griinden, um den Tarifvertrag zu unterlaufen.

Geringe Kontrolle -
hohe
Missbrauchsgefahr
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nur zdgerlich nachzugehen, sondern es fehlt
ihnen auch an praktikablen Sanktionsmoglich-
keiten (DGB 2010: 4).

»,Die Erlaubnis zur Arbeitnehmeriiberlas-
sung ist ein Freifahrtschein, weil sie kaum
oder gar nicht tiberpriift wird“ (Arbeitsrich-
ter).

Obwohl die Kontrollbehorden in der Regel ih-
ren Besuch vorherankiindigen miissen und sich
dadurch das Risiko eines Verstof3es reduzieren
liele, fallen insbesondere kleinere Verleiher
im Verhdltnis haufiger negativ auf:

»Es fallt auf, dass es meist kleine Verleiher
sind, welche beim Arbeitsgericht landen.
Entweder haben die grofen Verleiher ein
besseres Krisenmanagement, oder die klei-
nen Verleiher haben so eine Art Philoso-
phie: Ich gebe nichts freiwillig* (Arbeits-
richter).

»Die ,schwarzen Schafe‘ unter den Verlei-
hern kommen hdufig nach dem Giitetermin
nicht mehr zum Arbeitsgericht, d. h., zu ei-
ner Verhandlung kommt es dann oft nicht
mehr. Hier kommt dann wohl Unbehagen
auf, dass ,unlautere Dinge‘ ans Licht kom-
men wiirden* (Arbeitsrichter).

3.5. Resiimee

Leiharbeit ist neben dem Werkvertrag das am
meisten verbreitete betriebliche Instrument
der externen Flexibilisierung, das jedoch von
den Betroffenen als eine starke Belastung emp-
funden wird. Dass inzwischen bundesweit ein

Drittel der neu ausgeschriebenen sozialversi-
cherungspflichtigen Stellen an Leiharbeitneh-
mer gerichtet ist, zeugt davon, wie wenig
insbesondere Betriebe ohne Betriebsrat dazu
bereit sind, ihren Arbeitskraftebedarf durch
den Ausbau der Stammbelegschaft zu decken
(vgl. Bellmann/Kiihl 2007: 45), und die Leihar-
beitintensivnutzen. Eine aufjegliche Konjunk-
turschwankung reagierende flexible Arbeits-
krafterekrutierung bei moglichst geringem un-
ternehmerischen Risiko ist das Ziel. Dem steht
eine hohe Anzahlvon Arbeitssuchenden gegen-
iiber, wobei vor allem Migranten, Altere und
Ungelernte nurnoch Chancen auf eine Vermitt-
lung in Leiharbeit haben. Migranten sind
hierbei im Vergleich zu Einheimischen mehr-
fach benachteiligt, da bereits ihre (ethnische
und regionale) Herkunft (vgl. Kap. 6.2.) ein ne-
gatives Auswahlkriterium darstellt und sich mit
zunehmendem Alter die Arbeitsmarktlage fiir
sie noch weiter verscharft. Im Segment Hilfs-
krafte, das u. a. durch eine sehr kurzfristige
Rekrutierung und eine oft nur tageweise Ver-
weildauer beim Entleihbetrieb gekennzeichnet
ist, sind daher iiberdurchschnittlich viele Men-
schen mit Migrationshintergrund beschaftigt.
Die Kleinteiligkeit der Verleihbranche in Ver-
bindung mit einer geringen Kontrollhdufigkeit
seitens der Landesarbeitsdmter lassen das
Missbrauchsrisiko ansteigen.



DER WETTBEWERB AUF EINEM NACHFRAGEMARKT

4. Der Wettbewerb auf einem Nachfragemarkt

4.1. Machtkonstellation
Verleiher/Entleiher

Verleiher erzielen durch Vermittlung, Uberlas-
sung oder Einsatz von Leiharbeitnehmern (vgl.
Schwaab 2009: 35-48) Gewinn, wobei jenen
eine Doppelaufgabe zukommt: Sie rekrutieren
nachgefragte Arbeitskrafte am Markt und ver-
mitteln diese an ihre Kunden (Entleiher) fiir ei-
nen (tempordren) Arbeitskréftebedarf weiter.
Der Preis dieser Vermittlungstatigkeit folgt dem
marktwirtschaftlichen Prinzip der Preisbildung,
d. h., erunterliegt Angebot und Nachfrage.

»InRegionen, wo eine hohe Nachfrage nach
Arbeitskraften herrscht, dort werden auch
die Verleiher von den Entleihern hofiert®
(ehemaliger Niederlassungsleiter Verlei-
her).

Da es Migranten nur teilweise gelingt, ihre im
Heimatland erworbenen Kenntnisse und Fahig-
keiten (,Humankapital*) in das Aufnahmeland
zu transportieren (vgl. Friedberg 2000; vgl.
auch Kap. 6.3.), arbeiten sie iiberproportional
haufigim sekundar-peripheren,® schlecht be-
zahlten und instabilen Arbeitsmarktsegment
und sind in der Beschéftigungshierarchie auf
demunteren Level angesiedelt (Jedermannsar-
beitsmarkt, Job-Competition-Modell;** vgl. Thu-
row 1975).

Da die Arbeitspldtze von Hilfskrdften eine
vergleichsweise niedrige Produktivitat aufwei-
sen, konkurrieren diese weniger um Lohne,
sondernvielmehrum Arbeitspldtze. Migranten
konkurrieren zudem indirekt um einen Aufent-
haltsstatus. Die Verleiher wissen dies und sind
in der komfortablen Situation, sich aus einer
Vielzahlvon Bewerbern die geeignetste Person
zu den niedrigsten Kosten auswdhlen zu kon-
nen (Thurow 1999: 145).

,Die Verleiher wissen, dass ich eine Arbeit
brauche, damitich hierin Deutschland blei-
ben kann. Das geben sie mir deutlich zu ver-
stehen und bieten mir nur die schwersten
Arbeiten an. Mein Einstiegsgehalt lag un-
ter 6 Euro. Sobald ich endgiiltig hierblei-
ben kann, mache ich keine Leiharbeit
mehr ...“ (tlirkischer Leiharbeitnehmer).

Ausdruck dieser geringen Marktmacht von
Hilfskraften sind ihre Eingruppierung im Tarif-
vertrag (vgl. Kap. 5.1.), die Uberlassungsge-
biihr (vgl. Kap. 4.2.) und die Flexibilitatsanfor-
derungen an den Leiharbeitnehmer.

»Je qualifizierter ein Leiharbeiterist, desto
mehr Sorgfalt wird manim Umgang mitihm
an den Tag legen. Denn ein Facharbeiter
oder Akademiker bedeutet letztlich auch
mehr Geld fiir den Verleiher, da seine Ware

10 Im priméren Kernsegment (Stammbelegschaft) finden sich stabile Beschéftigungsverhéltnisse mit hohen Loh-

nen.

11 Die Lohnstruktur verschiebt sich nur dann, wenn Arbeitskraftenachfrage und -angebot liber ldngere Zeit in ei-
nem Ungleichgewicht sind. Der Arbeitgeber sortiert die Bewerber anhand von Merkmalen (Ausbildung, Alter,
Sprache, Geschlecht usw.) in eine Arbeitskrifteschlange (Labour-Queue) ein, wobei der Bewerber mit den
»glinstigsten“ Merkmalen die Schlange anfiihrt; dies sind in der Regel jene, die die geringsten Einarbeitungs-

kosten und die hdchste Produktivitdt erwarten lassen.

Harte Konkurrenz
um Arbeitspldtze
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» Abbildung 8:

Migranten - flexibel und prekar

Je weiter ein Arbeitsverhdltnis vom Zentrum (Normalarbeitsverhaltnis) entfernt Der Anteil der Migranten steigt iiberpropor-
tional, je kiirzer ein Leiharbeitsverhdltnis andauert und je kurzfristiger die Beschaftigung ist (in der Grafik dargestellt durch
immer hellere Ringe), desto unsicherer und damit prekérer ist es.

Stammbelegschaft

Befristete Mitarbeiter,
Projektmitarbeiter

Hochqualifizierte und
langfristig eingesetzte LAN

Langfristig eingesetzte
Helfer

Kurzfristige/tageweise
eingesetzte Helfer

Menschen mit Migrationshintergrund
in Leiharbeit

Arbeitskraft viel wertvoller und rentabler
ist. Ein Helfer, vielleicht noch mit Migra-
tionshintergrund, ist zum einen sehr
schnell zu ersetzen, zum anderen verdient
derVerleiher auch wenig Geld mitihm* (Be-
triebsrat Verleiher).

LVvor allem im Hilfskradftebereich ist die
Umschlagshaufigkeit besonders hoch*
(Personaldisponentin).

Besonders nachteilig fiir Gering- und Unqualifi-
zierte ist, dass sich die Arbeitsanbieter (Leih-
arbeits- und Entleihfirmen) auch in konjunktur-
starken Zeiten auf einem Nachfragemarkt be-
finden. Ihre Marktmacht wachst im gleichen
Mafe, wie der behdrdliche Druck zu arbeiten

Quelle: Eigene Darstellung.

ansteigt und die Zumutbarkeitsgrenze sinkt.
Den Verleihern ermoglicht dieser administrati-
ve,Zwang’, ihr wirtschaftliches Risiko der tag-
lich schwankenden Arbeitskraftenachfrage
nahezuvollig an die Leiharbeitnehmer weiter-
zugeben, da bereits die Konkurrenz um vakan-
te Positionen die Beschaftigten indirekt diszi-
pliniert:

»Die Leiharbeiter haben sehr grofe Angst
vor ihrem Arbeitgeber und dabei vor allem
vorihrem Personaldisponenten. Der Perso-
naldisponentistder,Herrscher iiberihrLe-
ben‘“ (Robert Grashei, Erster Bevollmach-
tigter IG Metall Landshut).



,»ES gibtimmer Probleme ..., aber mein Chef
weifd auch, dass ich aus Angst nie zum Ar-
beitsgericht gehen wiirde, denn es gibt ge-
niigend Leute, die jeden Tag bei der Zeitar-
beitsfirma stehen. Also flieg ich sofort,
wenn ich die Bedingungen nicht akzeptie-
re“ (Leiharbeitnehmer mit Migrationshin-
tergrund).

Aufgrund ihrer niedrigen Stellung im Produk-
tionsprozess verfiigen Hilfskrafte kaum diber
eine ,,Arbeitsmarktverhandlungsmacht“ (Mar-
ketplace Bargaining Power), bestenfalls einge-
schrankt iber eine ,,Arbeitsplatzverhandlungs-
macht“ (Workplace Bargaining Power). Ebenso
fehlenihnen jegliche Druckmittel und jegliche
Macht von Normalarbeitnehmern, wie z.B.
Streik oder Arbeitsniederlegungen (vgl. Silver
2003: 13 ff.), was zur unmittelbaren Verschar-
fung der Prekaritdtsrisiken beitragt.

Um die Vorteile ihrer Kunden zu maximie-
ren (vgl. Schwaab 2009), wéhlen die Verleiher
aus multiplen Optionen (vgl. Gross 1994), d. h.,
sietreffen aus einem Uberangebot von Arbeits-
kraften eine Vorauswahl nach der Mafigabe
des Entleihers, auch mit dem erklarten Ziel,
dadurch das Allgemeine Gleichstellungsgesetz
(AGG) zu umgehen (vgl. Rosch 2009).

,»Viele Firmen bestellenimmer die gleichen
Hilfskrafte, d. h., sie haben bereits eine
Gruppe Hilfskrafte, die nur Russisch oder
Tiirkisch sprechen, und wollen dann auch
keine anderen“ (Personaldisponentin).

,Gefdlschte Lebensldufe sind keine Selten-
heit, d. h., wenn gerade Leute mit Metaller-
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fahrung gesucht werden und der Verleiher
hat nur Backer, dann hat der Backer eben
Metallerfahrung. Fiir einen oder zwei Tage,
soist die Denke, geht das schon. Der Leid-
tragende ist der Leiharbeiter, weil er sich
dumme Spriiche anh6ren muss, wenn er
sichdumm anstellt, und esistauch eine Fra-
ge der Arbeitssicherheit® (ehemalige Per-
sonaldisponentin).

»InderProduktion werden Leiharbeiteram
Montag um 6 Uhreinbestellt —weilich nicht
weifl, ob der Stammbeschaftigte, der am
Freitag krank war, am Montag kommt.
Kommt dieser dann doch, dann kann der
Leiharbeiter um 6.05 Uhr wieder gehen ...
Leiharbeiter werden auch wdhrend der
Schicht nach Hause geschickt, wenn es z. B.
Problemein der Produktion gibt. Leiharbei-
terwerden im Stundentakt bestellt“ (Perso-
naldisponentin).

Die Suchauftrage lassen bei den Verleihern
eine Warteschlage (Labour-Queue) entstehen,
welche einzelne Gruppen stark und andere we-
niger stark diskriminiert. Besonders geringe
Chancen aufeinen Leiharbeitsplatz haben Mig-
ranten mit geringen Kenntnissen der deutschen
Sprache. Sind sie dann noch dlter als ca. 40
Jahre und zudem noch weiblich, finden sie hau-
fignurnoch eine Anstellung bei ethnischen Ver-
leihern (vgl. Kap. 7.).

»lch beobachte, dass die Verleiher zundchst
nur Mdnner einstellen, wahrscheinlich weil
sie weniger Schutzrechten unterliegen.

Bestellt und
nicht gebraucht
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Frauen besonders
schwer vermittelbar
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Erst dann, wenn es keine Mdanner mehr gibt,
dann kommen auch Frauen zum Zug“ (Be-

triebsrat Entleiher).

»Frauen haben es besonders schlecht, sind
ja nicht so belastbar wie ein Mann, man
kann sie nicht iiberall einsetzen, und
zudem bestehtjanoch die Gefahr, dass sie
schwanger werden kénnen“ (ehemalige
Leiharbeitnehmerin mit Migrationshinter-
grund, heute Betriebsratin).

»Frauen wurden grundsatzlich nur ein Jahr
angestellt, dann wurden sie gekiindigt. Die
Gefahr, dass sie schwanger wurden und
dann eventuell einen festen Arbeitsvertrag
hatten, war zu grof3“ (ehemalige Mitarbei-
terin Verleiher).

4.2. Ware Arbeitskraft:
»The best price will win“

»Thebest price willwin“, diese Aussage machte
im Rahmen einer Podiumsdiskussion die Inha-
berin einer Niirnberger Leiharbeitsfirma und
verwies auf den hohen Preisdruck, der von In-
dustrieunternehmen mit hohem Arbeitskrafte-
bedarf ausgeht. Helfertatigkeiten gelten in der
Branche dabei als Massengeschift. Der ,,strate-
gische Einkauf“ des Entleihers fordert im Rah-
men einer Internetausschreibung (offene oder
geschlossene B2B-Plattformen®?) mehrere Dut-
zend regionale/iiberregionale Verleiher gleich-

zeitig auf, ein Angebot abzugeben. Dabei haben
aufgrund des niedrigen Tariflohns vielfach ost-
deutsche Verleiher oder gemeinniitzige Be-
schaftigungsgesellschaften einen Preisvorteil.

»Hierin Niirnberg gab es richtig Arger, weil
eine Beschaftigungsgesellschaft der Stadt
an die Betriebe herantrat und mit billigsten
Tarifen unter 10 Euro die anderen Leihar-
beiter und Verleiher versucht hat zu ver-
drdangen. Sie bekamen dafiir noch Férder-
mittel, weil sie Langzeitarbeitslose in Ar-
beit brachten“ (Betriebsrat Entleiher).

»Iinzwischen werden unsere Leiharbeits-
kréfte alle iber die Konzernzentrale rekru-
tiert. Das ist billiger. Fiir uns heif3t das
aber, dass wir hier am Standort keine Mit-
spracherechte mehr haben“ (Betriebsrats-

vorsitzender).

Durch eine Volumenbiindelung und die Aus-
handlung von Rabatten ist Leiharbeit ein du-
Berst giinstiges Flexibilisierungsinstrument,
das nicht mehr das Wohl des Leiharbeitneh-
mers im Blick hat, sondern ihn zum Objekt de-
gradiert, das vorgegebenen Kriterien zu genii-
gen hat. Neben der Anzahl, der Qualifikation,
dem Geschlecht, der Arbeitszeit, der Arbeits-
platzbeschreibung und einer Mindestanforde-
rung (z. B. Deutsch in Wort und Schrift) finden
sichinden Ausschreibungen vorab bereits pro-
zentual am Umsatz ausgerichtete Volumenra-
batte, sogenannte Kickbacks, welche an den

12 B2B = Business-to-Business, gemeint ist die Beziehung zwischen mindestens zwei Unternehmen untereinan-
der, im Gegensatz zu Beziehungen zwischen Unternehmen und anderen Gruppen, z. B. Kunden.



Entleiher zuriickflieBen (z. B. erfolgt bei mehr
als 250.000 Euro Jahresumsatz eine Riickver-
glitung von 9 % oder mehr). Um ihr Risiko wei-
ter zu minimieren (Insolvenz des Verleihers),
errichten Entleiher zusatzliche Ausschrei-
bungshiirden (Mitarbeiterzahl, Umsatz), diein
der Branche sehr kritisch gesehen werden.

»Der Einkauf von Zeitarbeit entspricht in
einer Hinsicht ganz und gar dem Einkauf
einer gewohnlichen Materialgruppe: Auch
bei ihm steht bei der Kostenoptimierung
das gesamte Instrumentarium von Einspar-

hebeln zur Verfiigung“ (Nold 2010).

»Die Ausschreibungen werden immer unver-
schamter, vor allemvon grof3en Konzernen.
Inzwischen wollen die Firmen Eigenauskiinf-
te wie meine private Kontonummer, gegen
dieich mich auch schon malverwehrt habe.
Und wenn mandannindie zweite Runde ge-
kommenist, dann stehen Nachbesserungen
an, was immer heif3t: Noch einmal mit dem

Preis runter“ (Geschiftsfiihrer Verleiher).

Aufgrund des Preisdrucks ist auch die Verleih-
gebiihr in den vergangenen Jahren stetig zu-
rickgegangen: Bei Hochqualifizierten liegt
diese beim 3 bis 3,5-Fachen, bei Hilfskraften
beim 1,8 bis 2,5-Fachen des Stundenlohns. Fiir
den Verleiher verbleiben nach Abzug von Sozi-
alabgaben und Verwaltungskosten fiir einen
Facharbeiter je Arbeitsstunde mehrere Euro,
fuir einen Helfer ca. 50 Cent oder weniger (IGM
2008a: 22). Auch die laut Uberlassungsvertrag
vorgesehene Ubernahmegebiihr (Abldse) spielt

kaum noch eine Rolle.
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»Mehr als das 2-Fache kann man bei Hilfs-
kraften schon nicht mehr verlangen, um
dann auf das 1,5-Fache runterzugehen*
(Personaldisponentin).

»Im Helfersegment ist die Marge nicht mal
mehr ein Euro pro Stunde, und man macht
das Geschaft nur, damit man Fixkosten ge-
deckt hat und als Tiiréffner zu einem Entlei-
her“ (ehemaliger Niederlassungsleiter,
Verleiher).

»Es ist {iblich, dass der Verleiher wahrend
eines laufendes Auftrages vom Entleiher
angefragt wird, ob er nicht ein billigeres Al-
ternativangebot machen konnte, oder dass
andere Verleihervon sich aus tatig werden
und Entleihern quasials,Service‘anbieten,
die gleiche Leistung zu einem geringeren
Preis anzubieten“ (ehemalige Personaldis-
ponentin).

Um im Preiskampf auch das Verleiherrisiko zu
minimieren (Insolvenz des Entleihers), wird
ebenfalls vorsichtig agiert:

»lch arbeite mit Auskunfteien zusammen,
denn wenn ich eine Firma nicht kenne, ist
das ein Risiko. Ich mdchte dann auch wis-
sen, mit wem ich zusammenarbeite und ob
ich mein Geld bekomme*“ (Geschaftsfiihrer
Verleiher).

Neben dem Arbeitsiiberlassungsvertrag kon-
nen dem Geschaftsverhdltnis von Ent- und Ver-
leiher noch weitere Modelle zugrunde liegen
(vgl. VBG 2007), welche unterschiedliche Dyna-
miken auch fiir die eingesetzten Leiharbeitneh-

Leiharbeitals
Materialeinkauf

Konkurrenz und
Misstrauen
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mer mitsich bringen. Insbesondere Master-Ven-
dor und das On-Site-Management raumen dem
Entleiher eine starke Machtposition ein, da Ver-
leiher einem hohen Preis- und Lieferdruck un-
terliegen, der die Gefahr der Diskriminierung
derLeiharbeitnehmer ansteigen ldasst. Bei Mas-
ter-Vendor tritt ein Verleiher als Generalverlei-
her auf und geht Verleihkooperationen mit an-
deren Verleihern (Ko-Lieferanten) oder Nieder-
lassungen ein. Hierbei kommt meist eine 90/10
oder 95/5 Regel zur Anwendung, d. h., der Ko-
Lieferant muss 10 % oder 5 % seines Umsatzes
anden Hauptverleiherabgeben.

,uUnsere Geschaftsfiihrung zahlt fiir eine
Leiharbeit-Hilfskraft maximal 13,98 Euro je
Stunde. Ein Stammbeschaftigter kostet sie
als Hilfskraft ca. 32 Euro. Wir haben dabei
mit einem Verleiher einen Generalvertrag,
der auch mit anderen Verleihern zusam-
menarbeitet. Ich frage mich schon, wie viel
dann noch bei einem Leiharbeiter dieser
kleineren Firma hangen bleibt?“ (Betriebs-
rat Entleiher)

Beim On-Site-Management (OSM) arbeitet der
Verleiher beim Kunden vor Ort und stellt die
Besetzung der Arbeitsplatze mit Leiharbeitneh-
mern sicher. In der Branche gilt die Zahl der
OSM-Félle als Qualitatsmerkmal, so dass die
Devise gilt: ,,Besser ein billiges OSM als gar
keines.“ Somit werden von Verleihern auch
OSMs akzeptiert, die nurwegen des Umsatzes

angenommen werden, jedoch keinen Gewinn

abwerfen.

»UnserKunde sagte zum Niederlassungslei-
ter, der das On-Site-Management ibernom-
men hat: Was wir hier brauchen, ist eine
,Drecksau‘... eine Kollegin wurde bestimmt,
den Job zu machen, weil alle anderen sich
weigerten. Fiir sie bedeutete dies 24 Stun-
den Rufbereitschaft, und das 7 Tage die Wo-
che. Nach zwei Monaten war sie fertig*
(Personaldisponentin Verleiher).

4.3. Wettbewerb innerhalb der
Verleihbranche

Entleiher externalisieren durch Leiharbeitihre
Risiken auf die Verleiher. Diese reagieren dar-
auf miteinem internen Flexibilitatswettbewerb,
der liber den Preis und die schnellstmégliche
Bereitstellung passgenauer Arbeitskrafte ent-
schieden wird. Die Vielzahl der Verleiher (vgl.
Kap. 3.4.) und die geringe Zahlvon Stammkun-
denbeziehungen heizen den Wettbewerb wei-
ter an, so dass im Hilfskraftebereich aufgrund
der geringeren Fixkosten meist die kleinen Ver-
leiher den Zuschlag erhalten.

»Gerade kleine Verleihfirmen kalkulieren
so knapp, dass quasi kein Krankheitstag
eines Leiharbeiters vorgesehen ist“ (Be-
triebsrat Entleiher).

13 17 % pflegen Stammkundenbeziehungen, 48 % kooperieren mit 2-3 Verleihern, jeder vierte Entleiher nutzt die
Dienste von 4-10 Verleihern, und 4 % arbeiten mit mehr als 10 Verleihern zusammen (TNS-EMNID 2008: 15).



Um sich in diesem Wettbewerb zu behaupten,
investieren Verleiher vermehrtin eine positive
AuBBendarstellung.® Parallel dazu wird auf ag-
gressive interne und externe Abwerbe- und Ak-
quisestrategien von Personal und Kunden ge-
setzt.

4.3.1. Der Druck auf das interne Personal
Symptomatisch fiir die Branche ist, dass sie
nicht nur beim externen Leiharbeitnehmer, son-
dern auch beim internen Personal eine hohe
Fluktuationsrate aufweist. Mogliche Griinde
dafiir sind:

B Disponenten und Niederlassungsleiter ha-
ben — hdufig auch an das Gehalt gekoppel-
te’ — Zielvorgaben bei den Vermittlungs-
zahlen und beim Umsatz. Aufgrund der ge-
ringen Margen im Hilfskraftebereichist der
Wettbewerb hier nicht nur zwischen den
Verleihern, sondern auch zwischen den in-
ternen Mitarbeitern sehr hoch.

»Der Druck ist aufgrund der Zielvorgaben
fiirden Umsatz enorm gro3 und damit auch
die Unzufriedenheit ... Die Art des Umgangs
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mit dem Stammpersonal schldgt sich auch
auf die Leiharbeiter durch, weil die Perso-
naldisponenten den Druck weitergeben,
d. h.,jeschlechterdie Arbeitsbedingungen
fiir das Stammpersonal sind, desto schlech-
ter sind sie auch fiir die Leiharbeiter® (ehe-
maliger Niederlassungsleiter, Verleiher).

»lch stellejemanden ein, von demich weif3,
dass er in drei Tagen wieder raus ist, weil
ich selbst einen solchen Druck habe, dass
der Kunde Leiharbeiter bekommt. Ich bin
froh, wenn noch jemand in diesen Shuttle-
bus einsteigt, der die Leiharbeiterins Werk
bringt“ (Personaldisponentin).

Entleiher wechseln zu einem billigeren Ver-
leiher, jedoch mitdem Ziel, die gleiche per-
sonelle Verldsslichkeit zu haben. Daher
werden Leiharbeitnehmer® und auch der
betreuende Personaldisponent ebenfalls zu
einem Wechsel gedrangt.

»Wenn unsere Firma den Verleiher wech-
selt, weil er zu teuer ist, dann will man ja
trotzdem die Leiharbeiter und auch den Per-
sonaldisponenten behalten, da man alle

14 Die Marktfiihrer der Branche kooperieren verstarkt mit Bildungseinrichtungen (Vermittler von Ausbildungsplat-
zen beim Kunden), mit Verbanden und staatlichen Behérden (im Rahmen von Nach- und Weiterqualifizierung;
z. B. MigraNet, Arbeitsagentur). Zuséatzliche Leistungen fiir interne und externe Mitarbeiter sowie einen hohen
sozialen Anspruch beim Back-Office-Personal soll die Fluktuation der internen wie externen Mitarbeiter verrin-

gern.

15 In der Branche existieren unterschiedliche Bezahlmodelle: nur Festgehalt, mittleres oder geringes Festgehalt
mit Provision. Die Provision richtet sich nach Vermittlung pro Kopf oder nach Umsatz je Mitarbeiter. Dazu kom-
men eventuell Boni fiir Unternehmenserfolg, Sozialleistungen, personenbezogene Fahrzeuge. Die Art der Be-
zahlung ist regional unterschiedlich. In florierenden Regionen ist das Festgehaltsmodell eher die Regel.

16 Vgl. Randstad-Konflikt in Augsburg mit Fujitsu, weil die Leiharbeitsfirma zu teuer sei:
http://www.augsburger-allgemeine.de/Home/Lokales/Augsburg-Stadt/Lokalnews/Artikel,-Neuer-Chef-altes-
Leid-_arid,2236917_regid,2_puid,2_pageid,4490.html#null.

Personaldisponenten

stehen unter
starkem Druck
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kenntund der Disponentden Kontakt zu den
Leuten hat. Der neue Verleiher muss also
beide tibernehmen* (Betriebsratsvorsitzen-
der Entleiher).

B Auf die Branche spezialisierte Headhunter

werben leistungsfahige und gut vernetzte
(zu Leiharbeitnehmern, Kunden, Arbeits-
agenturen) Personaldisponenten und Nie-
derlassungsleiterab.

»Eine Kollegin hatte ein Vorstellungsge-
sprdch bei einer anderen Zeitarbeitsfirma.
Sie musste wahrend des Gesprdchs bei ei-
nem Kunden anrufen, um zu beweisen, dass
sie dort drin ist. Ihr war das total peinlich
(Personaldisponentin).

4.3.2. Akquise von Leiharbeitskraften
und Kunden

Die Rekrutierung von Leiharbeitnehmern und
Kunden gleicht einem stdandigen Wettlauf,”
wobei der Markt sich zunehmend segmentiert
und spezialisiert. Kleine, auf Hilfskrafte spe-
zialisierte Verleiher stehen besonders unter
Druck und akquirieren auf vielfdltige Weise:
Zeitarbeitsmessen, Arbeitsagenturen, private
Stellenvermittler,® Stellanzeigen in Zeitungen
Radio- und TV-Werbung, Internetplattformen.

Verbreitet scheinen auch Anwerbepramien (so-
genannte Fangprdamien) zu sein.

»Empfehlung lohnt sich — Also ran an den
Pramienkuchen.“ Dieser Werbeaufruf in den
Raumen eines Verleihers versprach dem ,Ver-
mittler 100 Euro Pramie, wenn ein neuer Leihar-
beitnehmer mindestens drei Monate arbeitete.

Gerade kleine Verleiher mit geringen Chan-
cen auflangfristige und umfangreiche Auftrage
greifen zu sogenannten ,,Friihjahrsaktionen*
oder ,Rabattaktionen®, d. h., sie gewdhren
dem Entleiher 10 % oder mehr Rabatt, wenn
dieser Leiharbeitnehmer einstellt. Neben dem
Aufbau neuer Kundenbeziehungen dienen die-
se Werbeaktionen dazu, aktuell iiberschiissi-
ge‘Leiharbeitnehmer, welche unter den Kiindi-
gungsschutz fallen, in Einsatz zu bringen, um
die Fixkosten fiir den Verleiher zu decken.

Parallel dazu findet eine sogenannte Kalt-
akquise statt, d. h., Verleiher rufen bei Entlei-
hern direkt an oder beobachten den Stellen-
markt und fragen beiden inserierenden Unter-
nehmen an, ob diese auch bereit waren, mit ei-

nem Verleiher zusammenzuarbeiten.

»Bei mir rufen etwa einmal wdchentlich
Verleiher oder Dienstleister an und fragen
nach, ob wir Leiharbeiter brauchen. Mir
wurden auch schon Chinesen angeboten,

und zwar ,egal wie viele‘ zu einem sehr ge-

17 Inwieweit die Branche tatsdchlich an einem akuten Arbeitskraftemangel auch bei den Hilfskréften leidet (vgl.

Die Welt 2011a), muss an dieser Stelle offenbleiben.

18 Es finden sich auch rdaumliche und organisatorische Kooperationen zwischen Verleihern und Arbeitsvermittlern,
d. h., Verleiher werden an feste Arbeitsvermittler verwiesen und umgekehrt.

19 Vgl. German Personnel (http://www.germanpersonnel.de/).



DER WETTBEWERB AUF EINEM NACHFRAGEMARKT

» Abbildung 9:

Machtgefille - steigender Flexibilitdatsdruck — zunehmendes Prekaritdtsrisiko
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Der Druck, die Erwartungen an Flexibilitat und kurzfristiger Verfiigharkeit nehmen
von oben nach unten zu. Die Verhandlungsmacht der Akteure nimmt dabei immer
starkerab.

Quelle: Eigene Darstellung.

ringen Preis, der mir die Schamesrote ins daran ist ja nichts Verwerfliches*“ (ehemali-
Gesicht getrieben hat“ (Personalleiterin ger Niederlassungsleiter Verleiher).
Entleiher).

. . 4.4. Resiimee
Andere legale, aber auch illegale Wege, wie

finanzielle oder ,,personliche® Zuwendungen
Aufgrund des starken Wettbewerbs- und Verla-

an Meister, Gruppenleiter oder Personalver- . . . .
gerungsdrucks befinden sich die Arbeitskraf-

antwortliche, werden beschritten, um Neukun- .
. . tenachfrager vor allem gegeniiber gering qua-
den zu akquirieren oder bereits bestehende . . o
lifizierten Leiharbeitnehmern in einer starken
Position. Da der Leiharbeitsmarkt ausschlief-
»Natiirlich haben wirimmer die attraktivste  lich marktwirtschaftlichen Kriterien folgt und
Personaldisponentin zum Personalchef ge-  durch einen starken Preis- und Verdrangungs-

schickt, umunsere Dienste anzubieten. Aber ~ wettbewerb gekennzeichnet ist, erhalt in den

Kundenbeziehungen zu aktivieren.
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allermeisten Féllen der billigste — und nicht der
qualitativ bessere oder sozial kompetentere —
Anbieter den Auftrag. Die externe Flexibilisie-
rung und Reduzierung unternehmerischer Risi-
ken wird seitens des Entleihers iiber Aus-
schreibungen weiterhin angeheizt und auf die
Verleiher libertragen.

Die Personaldisponenten und Niederlas-
sungsleiter, welche selbst unter starkem Leis-
tungs- und Konkurrenzdruck stehen, werden
aufgrund der marktwirtschaftlichen Logik in
die Lage versetzt, die Leiharbeitnehmer nach
ihrem Vermittlungs- und Produktivwert zu ka-

tegorisieren. Dabei steigen die Flexibilitats-
erwartungen an Leiharbeitnehmerin gleichem
Mafle, wie ihre Qualifikation abnimmt. Fir
Hilfskrafte und damit fiir viele Migranten be-
deutet dies, dass sie besonders flexibel sein
missen, denn sie generieren nicht nur einen
geringen Umsatz und Gewinn, sondern sind
aufgrund ihrer niedrig qualifizierten Einsatz-
tatigkeit schnell ersetzbar. Diese kapitalisti-
sche Logik 6ffnet wie selbstverstdandlich die
Tirzum Lohndumping und zu einem weiteren
Absenken von Arbeitsstandards fiir Gering-
qualifizierte.
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5. Als Helfer in Leiharbeit — mehrfach prekar

Leiharbeit giltin der sozialpolitischen und wis-
senschaftlichen Diskussion als prekdre Be-
schaftigung und wird in Abgrenzung zum Nor-
Prekdr Be-
schaftigte leiden darunter, dass sowohlihr Ar-

malarbeitsverhédltnis definiert.

beitsplatzwie auch das Einkommen auf lange-
re Sichtunsicher sind, Arbeitnehmerrechte nur
eingeschrankt gelten und die Wertigkeit ihrer
Arbeit geringist. Insbesondere Leiharbeitneh-
mer sind dabei in einer ,eigentiimlichen
Schwebelage“ (Kraemer 2009: 242; Kraemer
2007; Kraemer/Speidl 2004) gefangen: Zwar
hoffen sie, liber den Umweg des unsicheren
Leiharbeitsverhdltnisses in ein festes Beschaf-
tigungsverhdltnis zu gelangen, andererseits
befiirchten sie, noch weiter sozial abzusteigen
und sich dauerhaft damit arrangieren zu miis-
sen. Besonders belastend an solchen Arbeits-
verhdltnissen ist, dass sie ,,nicht dauerhaft
oberhalb eines von der Gesellschaft definier-
ten kulturellen Minimums existenzsichernd*
sind und somit ,,bei den Moglichkeiten zur Ent-
faltung in der Arbeitstatigkeit, den sozialen
Netzwerken, den politischen Partizipations-
chancen und der Fahigkeit zur Lebensplanung
(D6rre/Holst
2010: 33). Gerade fiir Hilfskrafte und damit fiir

dauerhaft diskriminier[en]“

Migranten trifft es zu, dass sie aufgrund ihres
gering qualifizierten Einsatzbereiches und ih-

rer sozial isolierenden Sonderstellung kaum
tiber Machtressourcen sowie Kommunikations-
und Organisationsformen verfiigen, die sie in
Lage versetzen wiirden, eine kollektive Status-
verbesserung durchzusetzen (ebd.: 37).

Ein Leiharbeitsverhdltnis ldsst sich anhand
folgender Kriterien als prekar einstufen (vgl.  Prekaritdtskriterien

Keller/Seifert 2007: 23):

B Einkommen,

B Integrationin soziale Sicherungssysteme,
B Beschaftigungsstabilitat,

B Beschaftigungsfahigkeit.

5.1. Einkommen

»Prekdr arbeiten — prekér leben“ (G6tz/Lem-
berger 2009), so stellt sich der Alltag vieler
Leiharbeitnehmer gerade wegen der aktuell
giiltigen Tarifvertrage®° dar. Der Einkommens-
unterschied (,wage gap“) (Promberger 2007:
137) zeigt sich bei allen Einsatzfeldern in der
Leiharbeit, und es fallt auf, dass das durch-
schnittliche  sozialversicherungspflichtige
Brutto-Monatsentgelt von Vollzeitbeschaftig-
ten in der Leiharbeit in den vergangenen Jah-
ren stetig gesunkenist(2010: 1419 Euro; 2006:
1550 Euro; 1999: 1.668 Euro). Bei Hilfskraften
lag dieses im Jahr 2010 bei 1226 Euro (BA
2011f: 22).

20 Zwar wurden durch die Aberkennung der Tariffahigkeit der Tarifgemeinschaft Christlicher Gewerkschaften fiir
Zeitarbeit und Personalserviceagenturen (CGZP) die allermeisten Haustarifvertrdge von Leiharbeitsfirmen un-
giiltig, die bisher Léhne unter 7 Euro (West)/6 Euro (Ost) vorsahen (BAG 2010), dennoch muss konstatiert wer-
den, dass die CGZP der Tiiréffner fiir das Unterlaufen des Equal-Pay-Gebots war. Die CGZP, ausschlieBlich ge-
griindet, um im Bereich Leiharbeit Tarifvertrage abzuschlieBen, brachte die DGB-Gewerkschaften unter Zug-
zwang, ebenfalls Tarifvertrage abzuschlieffen, um die Entgeltbedingungen in der Leiharbeit nicht ausschlief3-

lich der CGZP zu iiberlassen.
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» Tabelle 3:

Entgeltgruppen Hilfskréfte

Entgelt- BZA/IGZ-Tarif in Euro BZA/IGZ-Tarif in Euro
gruppen (EG) ab 1. Mai 2011 ab 1. November 2011
Ostund Berlin  West Ostund Berlin  West
EG1 BZA/IGZ: Tatigkeiten, die keine 6,89 7,79 7,01 7,89
Anlernzeit erfordern, oder
Tatigkeiten, die eine kurze
Anlernzeit erfordern.
EG2 BZA: Tatigkeiten, die eine Anlernzeit 733 8,42 7,46 8,50

erfordern, die iber die in der EG 1
erforderliche Anlernzeit hinausgeht,
sowie Einarbeitung erfordern.

IGZ: Ausfiihrung von einfachen
Tatigkeiten mitwechselnden
Problemstellungen, die eine
Einarbeitung erfordern oder fiir
diefachbezogene Berufserfahrung
und fachspezifische Kenntnisse oder
eine fachspezifische Qualifikation

mit Berufserfahrung erforderlich sind.
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Quelle: Eigene Darstellung.

Zwar haben Leiharbeitnehmer je nach Ta-  Wahl des Tarifvertrages und die Eingruppie-

rifvertrag und nach Dauer des Arbeitsverhdlt-  rungVerwirrung und fiihrt zu Unsicherheit. Die

nisses Anspruch auf Zulagen und Zuschlage*®  Abrechnungsgrundlage ist beim BZA-Tarifver-

(Nacht- und Feiertagszuschlage, Fahrtkosten, trag und beim IGZ-Tarifvertrag unterschied-

Verpflegung), doch hiufig stiftet bereits die lich.

21 Trotz Anhebung der Tarifgehdlter ist mit einer weiteren Absenkung von Urlaubsanspriichen, Zulagen usw. zu

rechnen.



,Beim BZA-Tarif kann trotz Vollzeitbeschaf-
tigung die Stundenzahl monatlich nur auf
120 Stunden festgelegt werden, so dass der
Beschéftigte immer Uberstunden hat, dieer
jedoch zundchst nicht ausbezahlt bekommt.
Vor allem fiir Migranten fiihrt dieser Ab-
rechnungsmodus hdufig zu Verwirrung und
offnet auch die Mdglichkeit zum Miss-
brauch; insbesondere dann, wenn der Leih-
arbeiter die Firma verldsst. Der IGZ-Tarif ist
einfacher nachvollziehbar, zudem fallt der
Leiharbeiter mit seinem Arbeitszeitkonto
weniger schnellins Minus“ (ehemalige Per-
sonaldisponentin Verleiher).

»,Die Frage, was jemand kann, wurde nicht
gestellt. Es wurde gefragt: ,Wollen Sie ar-
beiten?‘Dannwurde ihm gesagt, dass erca.
1200 Euro erhalten wird; nichts von Entgelt-
gruppen und Zuschlagen usw. Die wenigs-
ten wussten, wie sich das Gehalt zusam-
mensetzt. Alle wurden in EG 1 eingruppiert.
Sagte jemand, dass er Erfahrung im Biiro
hatte, wurde ervertrostet: ,Ja, wenn wir mal
was haben‘; obwohl die Firma ausschlief3-
lich Hilfskrafte vermittelte® (ehemalige
Praktikantin Verleiher).

Die prekdre Einkommenssituation zwingt gera-
de Hilfskrafte dazu, sich zusédtzliche Verdienst-
moglichkeiten zu suchen oder die in Aussicht
gestellten Pramien der Verleiher (,,Vier Wo-
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chendurcharbeiten ohne einen Tag krank, dann
Zusatzpramie von 200 Euro®) auch auf Kosten
der Gesundheit zu erzwingen.

5.2. Integration in die sozialen
Sicherungssysteme

Zwar ist die Leiharbeit grundsétzlich in die so-
zialen Sicherungssysteme integriert, doch aus
dem Niedrigeinkommen resultieren unter an-
derem zweierlei Folgen: kurzfristig die Not-
wendigkeit des zusadtzlichen ALG-1l-Bezuges
(Aufstockung) und langfristig unzureichende
Rentenanspriiche sowie ein Armutsdasein im
Alter. Trotz hdufiger Vollzeitbeschdftigung
breitet sich das Gefiihl aus, in der Rolle des
Bittstellers gefangen zu sein (vgl. IAB 2009).
Der Anteil der ALG-II-Bezieher unter allen
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten lag
im Juni 2010 bei 2,7 %, in der Arbeitnehmer-
tiberlassung bei 13,1 % (Deutscher Bundestag
2011a: 30). Auch wenn beriicksichtigt wird,
dass unter diesen ALG-lI-Beziehern sozialver-
sicherungspflichtig Beschiftigte in der Be-
schaftigungsstatistik erfasst werden, die kein
Bruttoerwerbseinkommen erhalten,? ist das
Verarmungsrisiko der erwerbstdtigen Leihar-
beitnehmer um ein Vielfaches héher als in der
Gesamtwirtschaft; in keiner anderen Branche
ist das Risiko des zusatzlichen ALG-II-Bezuges
so groB3 wie im Verleihgewerbe (DGB 2011a).

22 Dabei handelt es sich insbesondere um Beschéftigungsverhialtnisse ohne Lohnzahlung (z. B. beim Bezug von
Krankengeld oder in der Elternzeit), zeitweiligen Lohnausfall, verzégerte Abmeldung von Beschiftigungsver-
hiltnissen sowie zeitverzogerte Einkommenszahlungen (Deutscher Bundestag 2011a: 4; BZA 2011a).

Einkommensarmut
fiihrt zur Altersarmut
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Aufstockungshemmnis
Biirokratie

Wenig Geld und
keine Teilhabe

38

Verscharft wird die Lage durch Manipulations-
versuche der Verleiher, wie z. B. Kiindigungen
kurzvor Ende der Probezeit, um die Arbeitneh-
mer nach einer,,Pause“ mit Probezeit und Ein-
stiegstarif erneut einzustellen (Promberger
2007:138).

Viele Migranten, insbesondere jene mit
Sprachschwierigkeiten und mit einem ungesi-
cherten Aufenthaltsstatus, scheuen aus Scham
und Angst jegliche Biirokratie. Stattdessen
wird versucht das Einkommen durch massive
Mehrarbeit, durch einen Zweit- oder Drittjob
oder durch Schwarzarbeit zu erhéhen.

»Immer wieder erlebe ich es, dass vor al-
lem russischsprachige Leiharbeiter sich
weigern, ihren Anspruch auf Aufstockung
geltend zu machen. Griinde dafiir sind die
sprachlich-biirokratischen Hiirden, die Of-
fenlegung des Einkommens und das Gefiihl
der Kontrolle und Registrierung bei einem
Amt. Fast alle Leiharbeiter, die ich kenne,
haben einen Zweitjob auf Mini-Job-Basis*
(Migrationslotsin).

Durch das geringe und unregelmafiige Einkom-
men fallen viele Leiharbeitnehmer zudem un-
ter die Grenze der Einkommensteuerpflicht,
wodurch sie nicht in der Lage sind, Ausgaben
wie z. B. Fahrtkosten, Bewerbungskosten oder
den Verpflegungsmehraufwand von der Steuer
abzusetzen. Parallel erhoht das geringe Ein-
kommen das Verschuldungsrisiko, zumal Mig-
ranten haufig noch Verwandte und Freunde im
Herkunftsland unterstiitzen. Sie laufen beson-
dere Gefahr, aufgrund der Unkenntnis und der

sprachlichen Defizite Ziel von Kredithaien
(auch innerhalb der ethnischen Community) zu
werden, um den an sie gestellten Erwartungen
gerecht zu werden. Weitere Probleme ergeben
sich bei der Einladung von Freunden und Ver-
wandten aus visumspflichtigen Landern, da
aufgrund des geringen Einkommens keine zu-
friedenstellende ,Verpflichtungserklarung*
gem. § 12 Abs. 2 Satz 1und § 68 Aufenthaltsge-
setz (AufenthG) abgegeben werden kann.

In der Arbeitgeberdiskussion werden bis
heute die beachtlichen Folgen des Leiharbeits-
verhdltnisses vernachldssigt. Zwar konnte die
IG Metall in einer Vielzahl von Besserstel-
lungsvereinbarungen fiir die Leiharbeitnehmer
Fortschritte erreichen, dennoch lasst sich auf
diesem Wege die strukturelle Ungleichbehand-
lung von Leiharbeitnehmern gegeniiber
Stammbeschaftigten nicht flaichendeckend be-

heben.

»Nachdem sich nun langsam die Entgeltsi-
tuation fiir die Leiharbeitnehmer durch
Equal-Pay-Vertrdge und Besserstellungs-
vereinbarungen verbessert, wird deutlich,
dass es auch um qualitative Fragen geht:
Ubernahme, Rechte der Stammbeschiftig-
ten, Entlohnung von Verbesserungsvor-
schldagen, Kredite vom Arbeitgeber zu bes-
seren Bedingungen, Pramien und Bonus-
zahlungen“ (Johann Horn, Erster Bevoll-
méachtigter IG Metall Ingolstadt).



5.3. Beschiftigungsstabilitat

Leiharbeitsverhdltnisse zeichnen sich durch
eine geringe Beschaftigungsstabilitat aus. Je
geringer qualifiziert der Leiharbeitnehmer ein-
gesetzt wird, desto kurzfristiger sind die Ein-
sdtze und desto unmittelbarerist sein Beschaf-
tigungsverhdltnis an konjunkturelle Schwan-
kungen gekoppelt. Durch die Aufhebung des
Synchronisationsverbotes ist das Arbeitsver-
héltnis des Leiharbeitnehmers unmittelbar an
die (tdgliche) Auftragslage des Verleihers ge-
bunden. Eine Folge davon ist, dass jedes dritte
Arbeitsverhaltnis durch eine Arbeitgeberkiin-
digung? beendet wird (Promberger 2007: 133).
Damit geht ein hdufiger, unfreiwilliger Arbeits-
platz- oder Betriebswechsel einher, der mit
immerwieder neuen Unsicherheitserfahrungen
und einer Umorganisation des Privatlebens
aufgrund neuer Arbeitskonditionen verbunden
ist (Kramer/Speidel 2004:132f.). Diese
zwangslaufige Diskontinuitdt behindert nicht
nurjegliche Entwicklung von Kompetenz, son-
dern macht auch jegliche Souveranitdt iiber
das eigene Leben zunichte.

,Die Leute wurden nach Augenschein durch
den Entleiher nach Hause geschickt, weil
sieihm nicht passten. Teilweise stiegen sie
nicht mal aus dem Bus aus. Von Januar bis
Mai 2010 habeich beigo Leiharbeitern, die
beim Kunden im Einsatz waren, 156 Perso-
nen ein- und ausgestellt. Ich habe es selbst
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schon mitderAngst zu tun bekommen* (Per-
sonaldisponentin Verleiher).

Die Nebenfolgen dieser geringen Beschafti-
gungsstabilitat in Verbindung mit dem Aufsto-
ckerstatus (ALG-lI-Empféanger) stellen wiede-
rum insbesondere Migranten vor hohe sprach-
liche und biirokratische Hiirden.

,»Vieleverstehen den Unterschied zwischen
Arbeitslosengeld | und Arbeitslosengeld Il
nicht. Beginnen sie ein Leiharbeitsverhalt-
nis, das moglicherweise nur sehr kurzfris-
tig ist, erhalten viele zusatzlich noch
Arbeitslosengeld Il. Werden sie dann aus-
gestellt, beziehen sie beides gleichzeitig,
weil das Arbeitslosengeld | zu gering ist
und sie dies noch mit Arbeitslosengeld Il
aufstocken. Sie kommen dann mit jeder
Menge Briefen und Antrdgen zu mir ins
Biiro und sind der Verzweiflung nahe, weil
sie auch Angst davor haben, etwas falsch
und sich damit strafbar zu machen“ (Migra-
tionslotsin).

Um diesen empfundenen Stress zu umgehen,
neigen Migranten vereinzelt dazu, gar keine
Leiharbeit mehranzunehmen und nurnoch auf

400-Euro-Basis zu arbeiten.

»Viele ALG-II-Empfanger haben einen 400-
Euro-Job. Bietet ihnen der Verleiher eine

23 Im Vergleich dazu wird nur jedes siebte Arbeitsverhdltnis in der Gesamtwirtschaft durch den Arbeitgeber ohne
betriebsbedingte Kiindigungen und ohne Auslaufen befristeter Vertrage beendet.

Souveridnitdtsverlust
und das Gefiihl
des Aufgeliefertsein

Dauerhafte
Transferabhdngigkeit
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Kaum Chancen
auf Weiterbildung
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Arbeit an, sind sie gezwungen, den 4o00-
Euro-Job aufzugeben. Nach Ablauf des Auf-
trages — womdoglich schon nach drei Wo-
chen - stehen sie wiedervolligohne Job da,
da der 400-Euro-Job auch verloren ist“ (Mi-
grationslotsin).

Weitere Schwierigkeiten durch den unsicheren
Beschéftigungsstatus entstehen bei der Woh-
nungssuche und der Kreditvergabe. Insbeson-
dere bei Migranten, die je nach Herkunftsland
ohnehin erhebliche Schwierigkeiten haben,
eine Mietwohnung zu finden (vgl. Kilic 2008),
addieren sich damit die Nachteile aus der Leih-
arbeit.

Die Frage, inwieweit die Verleiher an einer
Beschaftigungsstabilitat fiir Leiharbeitnehmer
interessiert sind, muss hier unbeantwortet
bleiben. Jedoch wurde die von November 2008
bis Dezember 2010 geschaffene Moglichkeit,
durch Kurzarbeit ihre Beschiftigten zu halten,
von Leiharbeitsfirmen wenig genutzt: Nur ca.
2 % der Leiharbeitnehmer konnten davon profi-
tieren (BA 2009: 17).

5.4. Beschdftigungsfahigkeit

Das spezifisch flexible Arbeitsverhdltnis und
das unmittelbare Verwertungsinteresse der Ver-
und Entleiher* fiihren dazu, dass die Beschafti-
gungsfahigkeit (Employability) von Leiharbeit-
nehmern im Vergleich zu Stammbeschéftigten

(Bolder/Navecke/Schulte
2005: 161 ff.). Entleiher und Verleiher sind kaum

stetig abnimmt
bereit, in die betriebliche Weiterbildung und
Qualifikation von Leiharbeitnehmern,
insbesondere von Hilfskraften, zu investieren
(Promberger 2007: 133; Miinchhausen 2007).
Gerade fiir (junge) Migranten, welche ohnehin
geringere Arbeitsmarktchancen haben, stellt
damit die Leiharbeit eine echte Sackgasse dar
und fiihrt zu einer ,latenten berufsbiografischen

Bedrohung“ (Kramer/Speidel 2004: 133).

»Wirsenden die Leiharbeitskrafte nicht auf
Weiterbildung. Ich sehe das bereits als
Weiterbildung, dass die Leiharbeiter ver-
schiedene Firmen kennenlernen und wir
mit ihnen lber die dortigen Erfahrungen
nach dem Einsatz sprechen. So konnen sie
ihre Konfliktfahigkeit ausbauen® (Perso-
naldisponentin).

Dabei wiirde der Ausbau der individuellen Be-
schaftigungsfahigkeit (Employment Security)
auch im Hinblick auf die sich wandelnden Qua-
lifikationen und die demografische Entwick-
lung die Beschaftigungsstabilitat unterstiitzen.
Dies umfasst weniger die Sicherheit eines spe-
zifischen Arbeitsplatzes (Job Security) als viel-
mehrdie Chancen auf eine moglichst friktions-
freie Bewdltigung des Arbeitsplatz- und Struk-
turwandels. Eine so verbesserte und dauerhaf-
te Einbeziehungin die sozialen Sicherungssys-

24 Insbesondere die Branchenfiihrer wie z. B. Randstad, Adecco und Manpower gehen aufgrund des Fachkrafte-
mangels u. a. im Alten- und Pflegebereich inzwischen andere Wege und qualifizieren ihre Beschéftigten im Rah-
men des staatlich geforderten Programms WeGebAU (Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéftigter al-
terer Arbeitnehmer in Unternehmen) oder errichten eigene Akademien (Spermann 2009: 193 ff.).



teme geht einher mit der allgemeinen Starkung
der sozialen Sicherheit (Social Security) (Kel-
ler/Seifert 2008: 9).

5.5. Resiimee

Arbeitssuchende, die als gering qualifiziert
eingestuft werden, bilden als Hilfskrafte eine
flexible und kurzfristig mobilisierbare Einsatz-
truppe, die unmittelbar an die Auftragslage des
Entleihers gebunden ist. Das Wissen um die
»Austauschbarkeit“ erzeugt nicht nur ein Ge-
fihlder Hilflosigkeit, sondern verhindertauch
jegliche Identifikation mit dem Auftraggeber
oder mit der zu verrichtenden Arbeit. Dennoch
oder vielleicht gerade deshalb ruft diese star-
ke persdnliche Instabilitatserfahrung bei vie-
len Leiharbeitnehmern den unbedingten Willen
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hervor, das ,bisschen Sicherheit* festzuhalten,
was sich in einer sehr hohen Leistungsbereit-
schaft und der Akzeptanz schlechter Arbeitshe-
dingungen niederschldagt. Personaldisponen-
ten, aberauch Stammbeschaftigte, Vorarbeiter
und Schichtfiihrerin den Entleihbetrieben kom-
men dadurch in eine nicht unerhebliche Macht-
position. Da der Arbeitsplatz taglich neu ,ver-
dient‘werden muss, kommt zur physischen Be-
lastung (korperlich schwere Arbeit, lange An-
fahrtszeiten, Rufbereitschaft usw.) auch noch
eine psychische hinzu. Ein Hinweis darauf ist
die iiberdurchschnittlich hohe Anzahl von
Krankheitstagen bei Leiharbeitnehmern (vgl.
TK 2011). Solidaritat ist unter diesen Bedingun-
gen kaum moglich, da die Arbeit eines Leihar-
beitnehmers permanent mit der Arbeit anderer
Leiharbeitnehmer konkurriert (vgl. Kap. 6.4.).
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Herkunftsregionen
entscheiden iiber
Chancen
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6. Migranten auf dem Leiharbeitsmarkt

Leiharbeit stellt ein prekdres Beschaftigungs-
verhdltnis dar, das durch ein nicht existenzsi-
cherndes Einkommen, fehlende soziale Sicher-
heitsgarantien, fehlende Mitbestimmungs- und
Beteiligungsmoglichkeiten, einen einge-
schrankten Zugang zu Aus- und Weiterbildung,
fehlende Integration in soziale und betriebli-
che Netze und eine allgemeine Beschaftigungs-
und Planungsunsicherheit (Brinkmann u. a.
2006: 17; Keller/Seifert 2007) charakterisiert
ist.

Fiir Menschen mit Migrationshintergrund
sind solche Beschaftigungsverhaltnisse nicht
neu, dajene fortgesetzt in Arbeitsverhaltnisse
abgedrangt werden, die durch unattraktive Ar-
beitsbedingungen und Arbeitszeiten, durch ge-
ringe Einkommenschancen und erhodhtes Ar-
beitslosigkeitsrisiko gekennzeichnet sind (Un-
terschichtung). Unabhdngigvon ihrer Herkunft
sind sie iberwiegend in statusniedrigeren (Da-
tenreport 2009: 203) und stark konjunkturab-
hangigen (OECD 2009) Bereichen beschéftigt.
Tirkische Migranten (Moller/Walwei 2009:
287 f.) sind von der fragilen Situation am Ar-
beitsmarkt besonders betroffen, da sie im
Durchschnitt iiber ein geringeres Qualifika-
tionsniveau verfiigen und mit 30 % den grofiten
Anteil an Personen ohne Bildungsabschluss
aufweisen (Woellert u. a. 2009: 36), gefolgtvon
nichtdeutschstammigen Jugendlichen aus dem
osteuropdischen oder asiatischen Raum (vgl.
Riihl2009: 5 ff.). Hingegen zeigen sich Aussied-
lerundihre Nachkommen als besonders quali-
fiziert (Woellert u. a. 2009: 34).

Das Argument, dass es schonimmer so war,
macht den Missstand nicht weniger diskrimi-

nierend. Seine Fortdauer verleitet vielmehr
dazu, dass langjdhrige strukturelle, institutio-
nelle und auch interpersonale diskriminieren-
de Mechanismen von politischen Entschei-
dungstragern, Behordenmitarbeitern, Arbeit-
gebern sowie den Betroffenen weder erkannt
noch hinterfragt werden. Stattdessen werden
sieimmerwenigerwahrgenommen. Die leihar-
beitsspezifische Trennung zwischen arbeits-
platzbezogenem Weisungsrecht (Entleihbe-
trieb) und der Entlohnungs- und Sozialversi-
cherungspflicht (Verleiher) erhdht die Gefahr
der Diskriminierung zusatzlich, da neue Ent-
scheidungspositionen und Abhdngigkeitsver-
hdltnisse auftreten.

6.1. Hindernisse beim Zugang
zum Arbeitsmarkt

Vielfach wird bei der Diskussion iiber die Ar-
beitsmarktintegration von Migranten auf deren
biografische, ethnische, qualifikatorische oder
soziale Hintergriinde als mogliche Ursachen
fuir Integrationshemmnisse verwiesen, und in-
folgedessenwerden ihre Arbeitsmarktchancen
als ,,problematisch® und ,,schwierig” etiket-
tiert. Zudem blickt Deutschland auf eine lang-
jahrige ,Gastarbeiterhistorie* zuriick, was bis
heute dazu fiihrt, dass in breiten Schichten der
Gesellschaft wie auch bei Akteuren in Behor-
den, Amtern und Unternehmen Menschen mit
Migrationshintergrund nach wie vor aus einer
,Unterschichtenperspektive“ heraus wahrge-

nommen werden.



»Der Glaube, dass Migranten keine Qualifi-
zierung haben, oder wenn, dann nur eine
sehr geringe, ist auffallend“ (Mitarbeiter,
MigraNet Augsburg).

Ebenso wird vernachldssigt, dass Ethnie/Ethni-
zitat nicht nur ein soziale, sondern auch eine
kognitive Komponente hat. Daher verfiigen Per-
sonen mit Migrationshintergrund iiber weitaus
vielfédltigere und ungesicherte (kontingente)
Beobachtungs- und Deutungsmusterals Einhei-
mische; diese pragen ihre Verhaltensweisen
als Arbeitsmarktakteure. Tradierte, je nach
Schicht und Ethnie unterschiedlich verankerte
Deutungsmuster (vgl. Oevermann 2001) struk-
turieren ihr individuelles Handeln gegeniiber
Macht- und Abhangigkeitsstrukturen und ma-
chen sie u. U. anfdlliger fiir Diskriminierung.

»lchhabe den Eindruck, dass vor allem ost-
europdische Migranten gewohnt sind, hart
und zu geringen Lohnen zu arbeiten. Sie
machen alles und sind sehr leidensfahig, ja
rufen teilweise taglich an, ob wir eine Ar-
beit haben. Andersist es mit den tiirkischen
Arbeitssuchenden. Die meisten sind schon
lange hier und wissen, dass sich die Lohne
in Deutschland verschlechtert haben. Sie
sind nicht bereit, fiir 6 Euro zu arbeiten, nur
wenn sie es wegen ihres Aufenthaltes un-
bedingt miissen“ (Personaldisponentin).

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

»Mirwurde gesagt, dassich noch zu wenig
Deutsch kann und dass ich, weil ich eine
Frau bin, sowieso schlecht unterkomme.
Auch meine Ausbildung liegt schon sehr
lange zuriick. Ich war froh, dass ich
zumindest als Helferin arbeiten konnte*
(Leiharbeitnehmerin mit russischem Mig-
rationshintergrund).

»lch wusste nicht, dass ich meine Kiindi-
gung unterschreibe. Ich dachte, ich muss
das unterschreiben. Bei uns zu Hause gab
es das nicht. Ich bekam dann noch eine
Sperre beim Arbeitsamt. Als ich wusste,
was los war, habeich sehr geweint. Ich ken-
ne Leute, die haben geklagt und wurden
wieder eingestellt, aberich sah das als aus-
sichtslos an“ (Leiharbeitnehmerin mit rus-
sischem Migrationshintergrund).

Neben den personlichen Deutungsmustern lie-
gendie Zugangshindernisse zum Arbeitsmarkt
fuir Migranten auf der strukturellen (gesetzli-
chen), institutionellen (soziales Handeln/insti-
tutionalisierte Verfahren® bei Behdorden, Un-
ternehmen, Schulen) sowie auf derinterperso-
nalen Ebene.?® Alle drei Ebenen stehen in ei-
nem Wechselverhiltnis zueinander und bedin-
gen, dass Menschen mit Migrationshintergrund
tiberproportional hdufig als Leiharbeitnehmer
im Hilfskraftebereich beschaftigt sind.

25 Institutionalisierte Verfahren sind solche, die auf immer wiederkehrenden sozialen Prozessen und Handlungen
beruhen (,,Das machen wir immer so“, ,,Das brauchen Sie gar nicht zu probieren, da haben Sie sowieso keine

Chance*).

26 Ein Uberblick iiber die Formen der Arbeitsmarktdiskriminierung findet sich bei Peucker 2009: 6.

Strukturelle,
institutionelle und
inter-personale
Diskriminierung
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Hauptursache einer strukturellen Benach-
teiligung? ist fiir Migranten ohne deutsche
Staatsangehorigkeit ihr Aufenthaltsstatus
(BAMF 2009: 234 ff.), ein infolgedessen einge-
schrankter Zugang zum Arbeitsmarkt (Vorrang-
priifung, Arbeitsmarktpriifung) und eine haufi-
gere Arbeitslosigkeit (Flam 2007, Monatsbe-
richte der BA). Alle Zugewanderten sind zudem
von der Nichtregistrierung von (noch) nicht an-
erkannten Berufsabschliissen in der Profiling
Software VerBIS der BA betroffen. Insbe-
sondere die verbreitete Nichtanerkennung der
im Ausland erworbenen Schul- und Berufsaus-
bildungen soll mit dem ,,Gesetz iiber die Fest-
stellung der Gleichwertigkeit von Berufsquali-
fikationen“ (Berufsqualifikationsfeststellungs-
gesetz - BQFG) teilweise aufgehoben werden.?®

»Bisherwares so, dass mitgebrachte Qua-
lifikationen beim Eintritt in die Bundesre-
publik nicht abgefragt wurden und damit
beim BAMF und bei den Auslanderbehorden
auch nicht registriert wurden. Die Migran-
ten fingen hier an zu arbeiten und waren
erst mal froh, iiberhaupt im Arbeitsmarkt
anzukommen. Viele glauben auch, dass
ihre mitgebrachte Ausbildung sowieso
nichtanerkanntwird, und legen diese auch
gar nicht vor bzw. bringen diese gar nicht
zur Sprache. Monate oder auch erst Jahre
spdterwerden sie nach ihrer Qualifizierung

gefragt. Sie sind dann bereits viele Jahre
aus ihrem Arbeitsfeld und haben nicht mehr
das Selbstbewusstsein, in ihrem alten Be-
ruf zu arbeiten bzw. dort eine Nachqualifi-
zierung anzustreben* (Mitarbeiter Migra-
Net Augsburg).

»Rund 400 unterschiedliche Stellen befas-
sen sich in Deutschland mit der Anerken-
nung von auslandischen Qualifikationen.
Hinzu kommt, dass sich die Verfahren von
Bundesland zu Bundesland unterscheiden
kénnen. Der Anerkennungsprozess istalso
nicht nur fiir Migranten/innen, sondern
auch fiir Berater/innen und Arbeitsvermitt-
ler/innen schwer zu durchschauen® (Home-
page: Tiir an Tuir Augsburg).

Institutionelle Diskriminierungsrisiken zeigen
sich bei der Berufsberatung und infolgedessen
beim Zugang von Migranten zu Ausbildungs-
und Arbeitsplatzen (Granato/Ulrich 2006; Gra-
nato 2007). So verbinden bis heute deutsche
Arbeitgeber eine staatliche Vermittlung viel-
fach mit einer geringen Eigeninitiative des Ar-
beitssuchenden. Auch andere innerbetriebli-
che (Personalleiter, Vorarbeiter, Betriebsrate)
sowie auflerbetriebliche Gate-Keeper (Mitar-
beiter in Arbeitsagenturen,* Job-Centern, pri-
vate Arbeitsvermittler) ,,setzen nicht nur fest-
geschriebene Diskriminierungen in Gesetzen

27 Diese wird auch als ,,direkte institutionelle Diskriminierung“ in Abgrenzung zur ,indirekten institutionellen
Diskriminierung® bezeichnet (Feagin/Booher-Feagin 1986).

28 Kritikpunkte zum Gesetzentwurf vgl. DGB 2011c.

29 Zur Diskriminierung beim Arbeitsamt vgl. Rathzel/Sarica 1994: 61 f.



und Regelungen durch, sondern sind selber an-
fallig fiir andere diskriminierende Krafte wie
soziale Netzwerke, Stereotype und Vorurteile“
(Philipps 2007: 132).

Vielfach fehlt es Mitarbeitern von Behdrden
aninterkultureller Kompetenz, um mitgebrach-
te Qualifikationen von Migranten einschdtzen
und sie auf passende Weiterbildungsangebote
hinweisen zu kénnen. Weitere Beispiele dafiir
sind die Konstruktion von Auswahlverfahren,
die bestimmten kulturellen Gruppen grofBere
Chancen einrdumen als anderen (Boos-Niinning
2006), oder die bevorzugte Empfehlung einzel-
ner Nationalitaten oder Ethnien, da man sie fiir
»leichter vermittelbar® oder im Sinne des Ar-
beitgebers als ,erwiinscht/weniger er-
wiinscht* etikettiert. Ursachen hierfiir sind
u.a. Hautfarbe, Akzent, Herkunftsregion,
Name (Kaas/Manger 2010) oderauch Religion
(Peucker 2010) des Arbeitssuchenden. Diese
Kompetenzblindheit in Verbindung mit der
Angst, sich Konflikte in den Betrieb zu holen,
findet sich ebenso bei Unternehmen; sie fiihrt
dazu, dass Migranten kaum eine Chance erhal-
ten, insbesondere wenn sie bestimmten Ethni-

enangehoren.

»Migranten beklagen, dass sie haufig dann
eine Absage erhalten, wenn sie sagen, dass
sieaus dem Irak oder dem Kosovo kommen.
Diese Regionen sind in der Wahrnehmung
der Bevdlkerung negativ belastet” (Mitar-
beiter MigraNet Augsburg).

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

Interpersonale Diskriminierung fiihrt dazu,
dassEinzelne oder ganze Gruppen als minder-
wertig beleidigt, bedroht, abgewertet und aus-
gegrenzt werden (Hormel 2007; Butterwegge
2002; Butterwegge/Hentges 2008). Bei Mig-
ranten, die aus Landern jenseits der EU kom-
men, nur gering qualifiziert sind und zusatzlich
mit Sprachschwierigkeiten zu kdmpfen haben,
verstdrken sich diese Probleme und damit die
Gefahr, Leidtragende von interpersonaler Dis-
kriminierung (Kronauer 1997; Elwert/Elwert
2011) zu werden; dies nicht zuletzt deshalb,
weil die Tdter kaum Konsequenzen fiirchten
miissen.

Aufgrund dieser Hindernisse beim Zugang
zu Arbeitsmarkt und Beschaftigung in status-
niedrigen und starker konjunkturabhangigen
Branchen leiden Personen mit Migrationshin-
tergrund unter einem hoheren Armutsrisiko:
Mit 28,2 % liegt ihr Anteil fast zweieinhalb Mal
so hoch wie bei Personen ohne Migrationshin-
tergrund (11,6 %), wobeiinnerhalb der Migran-
ten nochmals differenziert werden kann:
34,3 % der auslandischen Bevolkerung waren
armutsgefahrdet, bei den Eingebiirgerten bzw.
als Deutsche Geborenen lag dieser Anteil bei
24,7 %; bei den (Spat-)Aussiedlern und ihren
Nachkommen lag die Armutsgefahrdungsquote
mit 20,7 % nochmals niedriger (Statistisches
Bundesamt2006; BMAS 2008).

Aus den genannten Fakten ergeben sich
Wechselwirkungen, die sich nachhaltig auf die
zukiinftigen Berufschancen auswirken: So ha-

30 Zu diskriminierenden Verflechtungszusammenhdngen im Falle von Muslimen vgl. Peucker 2010: 13-15.

Inter-kulturelle
Kompetenz bei Gate-
Keepern mangelhaft
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ben Menschen mit Migrationshintergrund sel-
tener Zugang zu etablierten sozialen Netzwer-
ken, dieihnen bessere Arbeits- und Aufstiegs-
chancen erméglichen (Hinz/Abraham 2008:
51 ff.). Aufgrund ihrer finanziell prekdren Lage
sind sie weniger mobil, was sich gerade im
hoch flexiblen, teilweise taglich wechselnden
Helfereinsatz als besonders nachteilig erweist.
Dabei ist der Anschluss an eine Fahrgemein-
schaft selten moglich oder der Kauf einer Mo-
nats- oder Wochenkarte haufig unrentabel.
Lange Anfahrtswege mit dem Fahrrad zum Sam-
melpunkt, insbesondere zu Zeiten, in denen 6f-
fentliche Verkehrsmittel noch nicht/nicht mehr
verfiighar sind, bedingen einen hohen Zeitauf-
wand im Vor- und Nachlauf des Einsatzes. Auch
die Nutzungvon kostenpflichtigen Shuttles des
Verleihers (bis zu 10 % des Monatsverdienstes)
wird damit zur unausweichlichen Notwendig-
keit. Diese direkten und indirekten Benachtei-
ligungen sind immer noch an der Tagesord-
nung, obwohl Studien deutlich machen, dass
die Uberwindung der ethnischen Ungleichheit
und eine gleichberechtigte Integration von Mi-
granten nicht nur dem sozialen und politischen
Anspruch einer Teilhabe entsprechen, sondern
auch quantifizierbare ,,Renditen“ fiir die deut-
sche Volkswirtschaft mit sich bringen wiirden
(Anger u. a. 2010).

6.2. Diskriminierungsrisiken auf
dem Leiharbeitsmarkt

Mit dem Instrument der Leiharbeit ist auf dem
Weg in den ersten Arbeitsmarkt eine zusatzli-
che Ebene der Chancenverteilung eingezogen,

die nicht nur ein neuerliches Kontroll- und
Machtsystem (vgl. D6rre 2006) darstellt, son-
dern auch zusétzliche Diskriminierungsrisiken
mit sich bringt. Unzureichendes Wissen iiber
Arbeitnehmerrechte, tarifliche Einstufung, Ar-
beits- und Ruhezeiten sowie Anspriiche auf
Fahrt- und Verpflegungszuschiisse, gepaart mit
der Angstvor Repressalien und Sprachschwie-
rigkeiten erleichtert es Verleihern und Entlei-
hern, Migranten zu benachteiligen. Da fiir viele
Migranten aufgrund ihrer politischen, berufli-
chen und rechtsstaatlichen Sozialisation der
Weg zur Gewerkschaft, zum Betriebsrat oder
zum Arbeitsgericht nicht vorstellbar erscheint,
bleiben die meisten Diskriminierungen fiir die
Verursacher folgenlos.

»Besonders schwer haben es derzeit Iraker
und Menschen aus Afrika, hier vor allem
aus Somalia. Sie sind besonders auf Leih-
arbeit angewiesen, und die Verleiher wis-
sen dies auch. Viele Somalis sind sehr mo-
tiviert zu arbeiten, und ihr Anerkennungs-
verfahren lduft derzeit sehr schnell. Viele
von ihnen sind jedoch im Fliichtlingslager
aufgewachsen, konnen vielleicht nicht le-
sen und schreiben, sind oft sehr jung und
haben bereits mehrere Kinder. Das Problem
dabeiist, dass sie noch kein Gefiihl fiir das
deutsche Lohngefiige haben und glauben,
wennihnenjemand 3 Euroin der Stunde an-
bietet, sei das viel Geld“ (Mitarbeiter, Mig-
raNet Augsburg).

Der Weg aus der Arbeitslosigkeit bis zum Ein-
satz beim Entleiher (eventuell sogar mit einer
Ubernahmechance) gleicht einer Pyramidenbe-



» Abbildung 10:

Ebenen der Diskriminierung
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schwieriger wird.

Die Zahl derjenigen, die den Aufstieg in eine hohere Ebene und schlieflich garin den ersten Arbeitsmarkt schaffen, wird
immer geringer. Auf dem Weg nach oben wirken vielfiltige Auswahlkriterien wie eine Art Filter, dessen Uberwindung immer

steigung, wobei jede Stufe aus Sicht des Leih-
arbeitnehmers eine Auswahlebene und damit
eine mogliche Diskriminierungsebene dar-
stellt. Nachfolgend sollen die Diskriminie-
rungsrisiken auf jeder Ebene anhand von Bei-
spielen aufgezeigt werden.

Zwar gelten die strukturellen Zugangsbar-
rieren des ersten Arbeitsmarkts auch fiir den
Leiharbeitsmarkt, jedoch entstehen noch zu-
satzliche negative Wechselwirkungen: Migran-
ten mit beschrankter Aufenthaltsdauer erhal-
ten nur kurzfristige und an die Aufenthaltsdau-
er angelehnte zeitlich begrenzte Leiharbeits-
stellen (zur Nichtanerkennung der mitgebrach-
ten beruflichen Qualifikation vgl. Kap. 6.3.).
Die Bindung einer befristeten Aufenthaltser-

Quelle: Eigene Darstellung.

laubnis (§ 7 AufenthG) an einen Arbeitsplatz
fiihrt wiederum dazu, dass Migranten gezwun-
gen sind, auch prekdre Beschaftigungsverhalt-
nisse anzunehmen. Diese Notwendigkeit der
Arbeitsaufnahme bringt die Verleiher in eine
starke Machtposition.

»Ein Verleiher hat den Lohn eines tiirki-
schen Leiharbeiters jedes halbe Jahr redu-
ziert, und zwar um ca. 25 Cent. Die Frage
war: ,Willst du auch weiterhin in Deutsch-
land bleiben? Dann brauchst du einen Ar-
beitsplatz’* (Betriebsrat Entleiher).

Der Wunsch nach Arbeit und Selbststandigkeit
trotz struktureller Hindernisse ist auch bei Asyl-

Ungesicherter
Aufenthalt erleichtert

Diskriminierung
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bewerbern verbreitet. Mehrfach wurde berich-
tet, dass Leiharbeitsfirmen in Asylbewerberhei-
men versuchen billige Arbeitskrdfte anzuwer-
ben.

»Immer wieder haben wir das Problem,
dass Zeitarbeitsfirmen Asylbewerber an-
sprechen, die noch keine Arbeitserlaubnis
haben, ob sie nicht tageweise arbeiten
mochten. Diese sagen natiirlich Ja, weil sie
sich etwas dazuverdienen wollen. Wenn sie
dann kein Geld oder kaum Geld fiir ihre Ar-
beit erhalten, haben die Betroffenen auch
keine Mittelin der Hand, dies einzuklagen,
weil sie ja eigentlich schwarzarbeiten und
sich damit erpressbar machen“ (Mitarbei-
ter MigraNet Augsburg).

Die institutionellen Barrieren entstehen durch
das Agieren der jeweiligen Gate-Keeper bei
Behorden, Arbeitsvermittlern, Verleihern und
Entleihern. Das Instrument der Leiharbeit be-
dingt es, dass eine weitere Auswahlebene ein-
gezogen wird und damit zusatzliche Personen
dariiber entscheiden, welche Tatigkeit bei wel-
chemVer-und Entleiher3* ein Leiharbeitnehmer
erhdlt. Diese Entscheidung ist weitreichend, da
sie entweder fiir den Leiharbeitnehmer auch
die Zugangschancen zum ersten Arbeitsmarkt
erhoht odererin der Leiharbeit ,,dauerhaft ge-
parkt* wird. Ahnlich wie die Verleiher arbeiten
auch die Arbeitsagenturen nach Zielvorgaben

und Zielsteigerungsraten, um das ,vertriebsori-
entierte Denken zu fordern‘ und ihre Kunden in
Arbeit zu bringen. Jedoch begiinstigt der
dadurch ausgeiibte Druck eine Kategorisierung
und Hierarchisierung der Klienten nach Ar-
beitsmarktchancen und kann dazufiihren, dass
das personliche Vermittlungsbudget des Bera-
ters verstarkt fiir ,aussichtsreiche Kunden*
eingesetzt wird. Dabei muss mit beriicksichtigt
werden, dass sowohl die Beschaftigten der Ar-
beitsverwaltung, die Personaldisponenten
beim Verleiher wie auch die Meister, Vorarbei-
ter und Schichtleiter beim Entleiher anfdllig
sind fiir Vorurteile und Stereotypen. Konkrete
Beispiele fiir institutionelle Barrieren sind:

BeiBehorden (ARGE/Jobcenter):

B Fehlende Kompetenz der Mitarbeiter,3 um
die mitgebrachten Qualifikationen von Mig-
ranten einzuschdtzen und ihnen auch auf
dem ersten Arbeitsmarkt einen ausbil-
dungsdquivalenten Arbeitsplatz anzubie-
ten.

B Mutmaflung, dass der Ausreisegrund rein
wirtschaftlicher Natur gewesen sei, und da-
her nur geringes Engagement, Migrantenin
den ersten Arbeitsmarkt zu vermitteln.

B Fehlende Zeit und fehlendes Fachvokabular
der Mitarbeiter, um die fachliche, berufs-
praktische Sprachkompetenz des Migran-
ten einzuschatzen, die sich haufig von all-

31 Verschiedene Entleiher iibernehmen in regelmaBigen Abstanden auch Leiharbeitnehmer, andere nie.

32 Viele Arbeitsvermittler sind (Fach-)Hochschulabsolventen, d. h., sie haben selbst in der Regel keine praktische/
duale Ausbildung absolviert, was die Einordnung von ,Handwerkerqualitdten*“ erschwert.



tagspraktischer Sprachkompetenz unter-
scheidet.

Uberbewertung von festgestellten Sprach-
defiziten, die in einer Stresssituation zu-
stande gekommen sind.

Zu geringe Aktivierung und Zuweisung zu
berufsbezogener Weiterbildung.
Fehlender Hinweis, dass die hohen Kosten
fiir die Ubersetzung der Zeugnisse von den
Grundsicherungsstellen iibernommen wer-
den kdnnen.

Geringe oder keine Information seitens Ar-
beitsvermittler dariiber, welche Qualifika-
tionsstufen (nur Hilfskrafte oder auch Fach-
arbeiter) die einzelnen Verleiher jeweils
vermitteln: ,Ich habe hier eine Liste mit 60
Verleihern, mit denen arbeiten wir zusam-
men. Die sind fiir mich alle gleich gut* (Mit-
arbeiterin Jobcenter).

Bei Verleihern:
B Schwarze Listen von Leiharbeitnehmern,

die sich gegen schlechte Arbeitsbedingun-
gen wehren oder bei Entleihern ,unange-
nehm*‘auffallen und damit den Arbeitsiiber-
lassungsvertrag gefahrden.

Zuordnung von Migrantengruppen zu be-
stimmten Arbeiten: ,,Unsere Erfahrung war,
dass sich Aussiedler, anders als z. B. Tiir-
ken, fiir nichts zu schade sind. Egal ob Hiih-
nerrupfen im Schlachthof oder die gréfiten
Dreckarbeiten“ (ehemalige Personaldispo-
nentin).

Niedriges Angebot an Arbeitslose, die vom
Jobcenter odervom Arbeitsamt kommen, da

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

diese arbeiten miissen, um keine Kiirzung
des ALG zu riskieren.

Annahme, dass bei Fehltagen Leiharbeit-
nehmer nur ,,krankmachen“ und gar nicht
arbeiten wollen.

Abhdngigkeit von Verleihern mit Fahr-
dienst, wenn Leiharbeitnehmer kein eige-
nes Fahrzeug besitzen.

Sicherstellung der stdandigen Erreichbar-
keit, z. T. auch nach 17 Uhr. Dies verlangt
vom Leiharbeitnehmer, dass er entweder
ein Mobiltelefon besitzt oder stiandig zu
Hause ist. Diese dauernde Verfiigbarkeit
geht mit einer hohen psychischen Belastung
einher (vgl. Bamberg/Vahle-Hinz 2009):

»Wenn ich auf meinem Handy die Nummer
der Zeitarbeitsfirma sehe, dann geht mein
Puls hoch“(Leiharbeitnehmerin).

Viele Entleiher planen sehr kurzfristig und
tageweise; dies zwingt die Verleiher dazu
einen 10- bis 15%igen Flexibilitatspuffer
vorzuhalten. Insbesondere Migranten, die
als schwer vermittelbar gelten, werden
dann ,auf Abruf* fiir kurzfristige Einsatze
mobilisiert.

Verleiher parken Leiharbeitnehmer zu-
ndchstin gering qualifizierten Tatigkeiten,
mit weitreichenden Folgen:

»ES kommt vor, dass die Verleihfirma fiir
einen Meister gerade keinen seiner Quali-
fikation entsprechenden Einsatz hat. Also
nimmt er erst mal eine Helferstelle an. Die-
ser eingearbeitete Helfer soll aber nach
dem Willen des Entleihers nicht mehrabge-

Verleiher katalogisie-

ren Leiharbeitnehmer
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zogen werden, auch wenn nun eine passen-
de Stelle fiir den Meister beim Verleiher
vorliegen wiirde. Der Entleiher droht damit,
dass bei Abzug der Leiharbeitnehmer der
Verleiher gleich ganz gehen kann. Lauft
nun nach vielen Monaten der Vertrag beim
Entleiher aus und der Meister wdre nun
wieder frei, haben sich seine Ressourcen,
sein Selbstbewusstsein verschlechtert und
erfiihlt sichin einer Meisterstelle unsicher
und hat Angst, dass er das Arbeitsgebiet
eines Meisters nicht mehr leisten kann. Da
Leiharbeiter aber letztlich immer auf eine
Ubernahme in die Stammbelegschaft hof-
fen, verzichtet er freiwillig auf eine Vermitt-
lungineine Meisterstelle, weil er Angst vor
Fehlern hat, und ibernimmt wieder eine
geringer qualifizierte Tatigkeit, von der er
weif3, ,das kannich, dabinich gut‘. Aus sei-
ner Sicht erhéhen sich damit die Chancen
auf eine Ubernahme* (Betriebsrat Verlei-
her).

B Wiederholte Benachteiligung von langjah-

rigen und zuverldssigen Leiharbeitneh-

mern:

»Eine Verleihfirma erhalt fiir Produktions-
helfer einen lukrativen Auftrag, der auch
noch mit Equal Pay bezahlt wird. Oft werden
dann neue Helfer von auBen rekrutiert, da
diese gerade ,frei sind’, wahrend jahrelan-
ge, bewdhrte Helfer in einem schlechter be-
zahlten anderen Einsatz sind. Der Entleiher
hat kein Verstdandnis fiir das Abziehen der
altbewdhrten Helfer und kiindigt den Auf-

trag. So kommtesvor, dass langjahrige Hel-
fer nie die Chance haben, iiber einen Ver-
leihbetrieb in einen Entleihbetrieb mit Equal
Pay zu kommen* (Betriebsrat Verleiher).

Bei Entleihern:

B Schichtleiter/Produktionschef/Gap Leader
sind selbst Migranten und bevorzugen eige-
ne/diskriminieren andere Ethnien.

B Keine Information an Leiharbeitnehmer,
wenn Stellen frei werden.

B Strategie der ,,babylonischen Sprachver-
wirrung®, um eine Kommunikation {iber Ein-
kommen, Arbeitsbedingungen usw. zu ver-
hindern:

»Man hatden Eindruck, der Betriebsleitung
istesam liebsten, die Leute haben eine ge-
ringe Bildung, konnen kaum Deutsch und es
sindverschiedene Nationalitdten, dass sie
sich untereinander nicht unterhalten kon-
nen. Zudem sollen sie hinlangen kdnnen,
weil sie friiher in der Landwirtschaft oder
im Bergbau gearbeitet haben“ (Betriebsrat
Verleiher).

Die interpersonellen Barrieren zeigen sich vor
allem im direkten Kontakt mit den Gate-Kee-
pern bei Amtern, mit Personaldisponenten
oder mitVorarbeitern und Stammbeschaftigten
(vgl. dazu auch Kap. 6.4.).

Bei Verleihern:

B Personaldisponenten verfiigen {iber die
Macht zu entscheiden, ob der Leiharbeit-
nehmer einen Arbeitsvertrag erhalt und bei
welchem Entleiher er zum Einsatz kommt.



M Verleiher erleben in Auseinandersetzung

mit dem Entleiher ihre eigene Ohnmacht
oder drgern sich, wenn ein Leiharbeitneh-
mer sich gegen eine Ungerechtigkeit zur
Wehr setzt:

,Unseralter Niederlassungsleiter hatte bei
einem Kunden selbst Hausverbot. Immer
wennvon diesem Kunden eine Leiharbeits-
kraft kam, lief3 er diese zwei bis drei Stun-
denwarten“ (Personaldisponentin).

»Nicht selten kommt es im Gerichtssaal zu
einer Herabwiirdigung durch Duzen und Be-
leidigung des Leiharbeiters* (Arbeitsrich-
ter).

Bei Entleihern:
B Haufig entscheidet der Vorarbeiter/Meis-

ter/Schichtleiter, ob der Leiharbeitnehmer
»gutodernicht gut“ist, d. h., ob er morgen
wieder ,arbeiten darf oder nicht“; diese
Machtposition erhoht die Gefahr der Will-

kir.

»In einem Entleihbetrieb musste der Leih-
arbeiter dem Vorarbeiter eine Art Pramie
zahlen, damit er ihn nicht ,als untauglich’
hinstellt und eine gute Beurteilung erhalt*
(Arbeitsrichter).

»Wenn bei einem Kunden mehrere Zeitar-
beitsfirmen drin sind und der Meister oder
Schichtfiihrer eine bestimmte Firma nicht
mag, vielleicht auch aus privaten Griinden,
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dann sind die Leiharbeiter die Leidtragen-
den. Beiweniger Arbeit schickt er dann nur
die Leute dieser bestimmten Firma nach
Hause“ (Geschiftsfiihrerin Verleiher).

Es scheint in vielen Betrieben verbreitet zu
sein, dass Leiharbeitnehmer geduzt wer-
den, wobei bei Migranten haufig noch die
Herkunft bzw. die Nationalitat in einer ab-
schatzigen Weise verwendet wird.

»Ander Linie da sagt der Meister oft nur,Du
Russe, hierher‘“ (Betriebsratin Entleiher).

Die Nichtexistenz von transparenten Aus-
wahlkriterien33und ein Auswahlprozess bei
der Ubernahme, der stark an einzelnen Per-
sonen hdngt, erhéhen die Gefahr, dass die
Leiharbeitnehmer unter Druck gesetzt wer-
den.

»Hilfskrdfte wissen ja, dass sie jederzeit
austauschbar sind. Aber mein Eindruck ist,
dass je schlechter die Sprachkenntnisse,
desto weiter unten stehen die Leiharbeit-
nehmerin der Hierarchie. Sie wissen, dass
sie eigentlich vogelfrei sind und von jedem
abhdngig. Dies hat zur Folge, dass sie ver-
suchen sich unabkémmlich zu machen, sie
nutzen jeden Strohhalm. Sie machen fiir
den Meister, den Schichtfiihrer usw. Boten-
gdnge, bieten Geld an, bringen Kaffee, zah-
len den Kaffee, geben Runden aus und hel-
fen am Wochenende bei Umziigen. Ich bin
mir sicher, dass 50 % aller Runden, die bei

33 Vereinzelt existiert bei Entleihern ein Punktesystem, welches die Ubernahmekriterien (Sozialverhalten, Ar-

beitsqualitdt, Flei3, Fehltage, Krankheitstage usw.) transparenter machen soll. Jedoch werden auch die Punkte

h&ufig von nur einer Person (Meister, Vorarbeiter) vergeben.

Leiharbeit schafft neue
Machtstruklturen in
den Entleihbetrieben
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... und sie wissen,
dass sie sich nicht
wehren
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uns in der Halle ausgegeben werden, von
den Leiharbeitern, die sowieso kein Geld
haben, ausgegeben werden* (Betriebsrats-
vorsitzender Entleiher).

Bei allen Diskriminierungsrisiken muss be-
riicksichtigt werden, dass viele Migranten we-
der {iber eine Gewerkschaft noch iiber eine Ver-
sicherung Rechtsschutz haben und auch nicht
um die Moglichkeit der Prozesskostenhilfe wis-
sen, sodass sie nurin Einzelfdllen den Rechts-
weg beschreiten. Zuséatzlich hindern sie auch
Erfahrungen im Herkunftsland (kein funktionie-
rendes Rechtssystem) oder geringes Vertrauen
in das deutsche Recht (Aussagen von anderen
Mitgliedern der Community, die bei einer Be-
horde odervor Gericht nicht Recht erhalten ha-
ben), sich gegen Ungerechtigkeiten, Demiiti-
gungen und Beleidigungen zur Wehr zu setzen.

»DieVerleiherwissen, dass sich diese Men-
schen nichtwehren. Und auf einen, dersich
wehrt, kommen Hunderte, die nichts sagen.
Auffallend ist, dass die Verfahren eigent-
lich immer nach der Giiteverhandlung en-
den, weildann derArbeitgeber dem Leihar-
beiter eine Abfindung anbietet (2000/3000
Euro), die aus dessen Sicht eine immense
Summe darstellt* (Arbeitsrichter).

6.2.1. Diskriminierungsmuster von Leiharbeit-
nehmern mit Migrationshintergrund

Im Rahmen der Interviews wiederholten sich
die Schilderungen bestimmter Diskriminie-
rungsmuster, die auf mangelnden Sprach-

kenntnissen, mangelndem Wissen um innerbe-
triebliche Ablaufe und Hierarchiemuster sowie
auf Unkenntnis des deutschen Arbeits- und
Steuerrechts beruhen. Dabei verfestigte sich
der Eindruck, dass die Sprach- und Wissensde-
fizite bewusst genutzt werden, um aus der Ar-
beitskraft von Migranten den hochstmoglichen

Profit zu generieren.
Mangelnde Sprachkenntnisse

B Starke Defizite im Verstehen der deutschen
Sprache lassen viele die Vorgaben ihres
Arbeitsvertrages nichtverstehen.

»Kaum jemand verlangt einen Arbeitsver-
tragin einer anderen Sprache, weil er sich
ja damit eine BloBe geben wiirde* (Be-
triebsrat Verleiher).

B Unterschrift unter Arbeitsvertrage, welche
vorsehen, dass die Leiharbeitnehmer bun-
desweit mobil sind, ebenso unter Blanko-
formulare (Kiindigungen, Aufhebungsver-
trage usw.).

»Immer wieder erlebe ich, dass ein Leihar-
beiter beim Unterschreiben seines Arbeits-
vertrages den Aufhebungsvertrag oderden
Antrag auf unbezahlten Urlaub gleich mit
unterschreibt. Der Personaldisponent tragt
dann bei Bedarf nur noch das Datum ein*
(Arbeitsrichter).

»Ein Leiharbeiter hatte einen Arbeitsunfall,
und noch am Krankenbett wurde ihm ein
vordatierter Aufhebungsvertrag zur Unter-
schrift vorgelegt“ (Arbeitsrichter).



B Personaldisponenten halten nur telefonisch

Kontakt mit Leiharbeitnehmern, sind kaum
erreichbar oder personlich zu sprechen. Bei
Sprachschwierigkeiten ist der ausschlief3-
lich fernmiindliche Kontakt problematisch.

Unkenntnis des deutschen Arbeits- und
Steuerrechts

,Wir hatten einen Kunden, dort waren Hel-
fer von uns bereits seit Jahren eingesetzt;
eswaren alles Migranten. Nach drei Jahren
kam erstmals eine deutsche Leihkraft dazu
und beschwerte sich nach einer halben
Stunde beim Chef mit der Begriindung: Un-
ter diesen schlechten Sicherheitsbedingun-
gen arbeite ich nicht weiter. Nur so haben
wir als Betriebsrate {iberhaupt etwas iiber
die schlechten Arbeitsbedingungen dort er-
fahren“ (Betriebsrat Verleiher).

Unklarheit, um welches Arbeitsverhdltnis
es sich handelt (Leiharbeit, Werkvertrag).
Miindliche Vereinbarungen iiber Lohnerho-
hung.

Wochenlanges Hinhaltens bis zur Vertrags-
unterschrift trotz Arbeitseinsatzes beim
Entleiher; geringerer Lohn im Vertrag, als
miindlich vereinbart.

In-Rechnung-Stellen der Sicherheitsausriis-
tung, der Kontofiihrung.

Trotz guter Sprachkenntnisse problemati-
sche Fachausdriicke: Verpflegungsmehrauf-
wand, Fahrtkostenpauschale.
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Unzuldssige Vertragsstrafen im Arbeitsver-
trag mit dem Verleiher.

Ein Leiharbeitnehmer erhalt unterschiedli-
che Arbeitsvertrdage (mit unterschiedlichen
Nationalitaten, Geburtsdatum), so dass die-
ser liber zwei Personalstammnummern ver-
fligt, um die Festeinstellung hinauszuzo-
gern.

Nichteinhaltung von Ruhezeit und Wochen-
arbeitszeit.

Abmahnung bei Krankheit oder Verrech-
nungvon Krankheitstagen mit Urlaub.
Drohung mit Kiindigung, wenn Leiharbeit-
nehmer Urlaubanspriiche nach eigenen
Wiinschen anmelden.

Drohungen mit vermeintlichem Gesetz
(,Nach dem Gesetz ...“), mit einer Anzeige
oder mit einer Meldung bei amtlichen Stel-
len, um die Leiharbeitnehmer gefiigig zu
machen; diese haben je nach Herkunftsland
Angst vor Arger mit Amtern oder der Justiz.
Beispiele hierfiir sind u.a. Kommunika-
tionsverbot iiber die Lohnhdhe, den Arbeits-
vertrag und die Abrechnung, kein selbst-
standiges Entscheiden iiber den Urlaubs-
zeitraum, Verbot von Gesprdchen am Ar-
beitsplatzin der Muttersprache, Verbot der
Kontaktaufnahme mit dem Betriebsrat des
Entleihers.

Unwissenheit, dass anfallende Fahrtkosten
und Verpflegungsmehraufwand steuerlich
geltend gemacht werden kdnnen.34

ein zu geringes Einkommen zu haben.

34 Immer wieder wurde berichtet, dass Leiharbeitnehmer keine Steuererklarung machen, da sie glaubten, dafiir

Unwissenheit schafft
Unsicherheit und
erzeugtAbhdngigkeiten
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B Seitens des Verleihers werden keine Quit-
tungen iiber die Kosten des Shuttle-Services
ausgegeben.

B Unkenntnis der progressiven Besteuerung,
d. h., Verleiher locken Leiharbeitnehmer
mit der Méglichkeit von bezahlten Uber-
stunden.

6.3. Beschiftigung als Hilfskraft -
Das Geschift mit der Kompetenz

Der Grof3teil der Leiharbeitnehmer wird nach
den Erfordernissen des Entleihers hdufig als
Hilfskraft angefordert und damit nach Entgelt-
stufe 1 oder 2 bezahlt. Dabei handelt es sich
keineswegs immer um Ungelernte und Ausbil-
dungslose, sondern bei Migranten vielfach um
Personen, die ihren Berufsabschluss im Aus-
land erworben haben, derin Deutschland nicht
anerkannt wird. Durch diesen Mangel an insti-
tutionalisiertem Kapital (Bourdieu) wird ihnen
der Zugang zu qualifizierten Tatigkeiten ver-
wehrt. Wahrend die Betroffenen unter ihrer
Dequalifikation3> und dem Statusabfall leiden
und ihre eigentliche berufliche Qualifikation
zudem an Wert verliert (Abwertung ihres Hu-
mankapitals), kommt ihre erworbene Kompe-
tenz3® dem Verleiher/Entleiher unentgeltlich
zugute (vgl. Kap. 6.5.).

Wie gering das Problembewusstsein an die-
ser Stelle bei der Bundesregierung ist, zeigt

eine kleine Anfrage der Fraktion Die Linke im
Bundestagim Jahr 2010 (Deutscher Bundestag
2010¢).

FRAGE: ,,Wie gestalten sich die qualifika-
tionsgerechte Beschéftigung von Leihar-
beitskrdften und das Risiko ihrer Dequalifi-
kation, und wie bewertet die Bundesregie-
rung die Situation? Welche Studien sind ihr
hierzu dariiber hinaus bekannt, und welche
Schliisse zieht sie aus diesen?*

ANTWORT: ,,Der Bundesregierung liegen hier-
zu keine Erkenntnisse vor. Grundsatzlich
istdarauf hinzuweisen, dass die Ausgestal-
tung von Arbeitsvertragen den Vertrags-
partnern obliegt, also Arbeitnehmern und
Arbeitgebern. Zu dieser Ausgestaltung
zahlt auch die Eingruppierung in die Ent-
geltstufe, die den jeweiligen beruflichen
Kenntnissen und Fahigkeiten des Arbeit-
nehmers entspricht. Auch die Tarifvertrage
der Zeitarbeitsbranche sehen qualifika-
tionsgerechte Entgeltgruppierungenvor.“

Wie hoch die Zahl der Migrantinnen und Mig-
rantenin Leiharbeit ist, welche von ihnen trotz
Berufsausbildung als unqualifiziert eingestuft
sind, ist nicht feststellbar. Jedoch konnen an-
dere Studien fiir Ndherungswerte herangezo-

gen werden.

35 Uber die Bildungssituation in der Zeitarbeitsbranche vgl. Miinchhausen u. a. 2005: 9 ff.; Galais 2005: 22.

36 Als Qualifikation wird institutionalisiertes Kapital in Form von Zeugnissen und Zertifikaten bezeichnet, unter
Kompetenz hingegen werden kognitive und praktische Fahigkeiten und Fertigkeiten verstanden.



B Im Mai 2011 hatten ca. 76 % aller arbeitslos
gemeldeten Auslanderinnen und Auslander
keinen (anerkannten) Berufsabschluss (BA
2011C: 32).

B 2,9 Millionen Menschen mit Migrationshin-
tergrund in Deutschland habenihren hochs-
ten beruflichen Abschluss im Ausland erwor-
ben. Darunter sind ca. 2 Millionen, die einem
Berufsschul- oder Lehrabschluss sowie
Meister- oder Technikerqualifikationen ent-
sprechen; ca. 867.000 Abschliisse liegen auf
einem Hochschulniveau (BMWi 2010: 4 f.).

M 28,8 % aller erwerbsfahigen Hilfebediirfti-
gen mit Migrationshintergrund haben einen
Berufsabschluss, der in Deutschland nicht
anerkannt wird. Besonders hoch ist dieser
Anteil bei Hilfebediirftigen aus den ehemali-
gen GUS-Staaten (45,2 %) und bei Aussied-
lern (38,7 %). Demgegeniiber stehen 11,4 %
von erwerbsfahigen Hilfebediirftigen mit Mi-
grationshintergrund, deren Abschluss aner-
kanntist (Brussig/Dittmar/Knuth 2009: 7).

B Schdtzungen des BMBF gehen davon aus,
dass ca. 300.000 Personenim Rahmen des
Berufsqualifikationsfeststellungsgesetzes
(BQFG) die Gelegenheit nutzen werden und
ein Anerkennungsverfahren anstreben (FAZ
2011). Die Anerkennung der beruflichen Ab-
schliisse durch das BQFG wird dabei seitens
der Regierung inzwischen als notwendig
und wiinschenswert beurteilt: ,,Die Nicht-
anerkennung von im Ausland erworbenen
Berufs- und Hochschulabschliissen fiihrtin
relevantem MaBe zur Brachlegung von Hu-
mankapital, da nicht zertifizierte Qualifika-
tionenin der Statistikund der Vermittlungs-
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praxis als quasi inexistent behandelt wer-
den“(BMAS 2009: 201).

Die mangelhafte Anerkennung von Abschliis-
sen erhdht nicht nur die Arbeitslosigkeit, und
ist ,,dafiir verantwortlich, dass Zuwanderer
haufig nicht entsprechend ihrer Qualifikation
beschidftigt sind und ihr Potenzial ungenutzt
bleibt“ (SVR 2011: 48), sondern es hindert sie
auch daran, einen leichteren Zugang zum ers-
ten Arbeitsmarkt zu erhalten, um damit ihre
soziale Lage zu verbessern. Zudem ist davon
auszugehen (vgl. ebd.: 29), dass sich dadurch
die Akzeptanz der Mehrheitsbevilkerung ge-
geniiber Migration generell erhohen wiirde und
eine breitere Zustimmung gegeniiber Zuwande-
rung und Zugewanderten den Migranten die In-
tegration erleichtern wiirde. Zugleich wiirde
mit der Anerkennung von mitgebrachten Ab-
schliissen — unabhdngig von der Einmiindung
in einen qualifikationsaddquaten Arbeitsplatz -
auch dieindividuelle Lebensleistung einer Per-
son gewiirdigt und wertgeschatzt, verbunden
mit der Hoffnung, dass Mitarbeiterin Behdrden
und Unternehmen ,amtlich qualifizierten Mig-
ranten‘ mehrAchtung und Anerkennung entge-
genbringen werden.

Mit dem Nationalen Integrationsplan (2007)
und dem Nationalen Aktionsplan (2011) wird im
Rahmen der,nachholenden Integrationspolitik*
angestrebt, auch bereits langerin Deutschland
lebende Zugewanderte — inshesondere Hoher-
und Hochqualifizierte - durch passgenaue
MaBnahmen der Qualifizierung und Beratung
zu fordern, um die Aufnahme einer ausbil-
dungsaddquaten Erwerbstdtigkeit zu erleich-

Anerkennungspraxis

von ausldndischen

Abschliissen
ungeniigend
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tern (vgl. Bundesregierung 2007: 194; BMAS
2011). Dabei ist der Aufenthaltsstatus immer
noch eine hohe Hiirde: § 18a des Aufenthalts-
gesetzes siehtvor, dass bei einem in Deutsch-
land anerkannten Abschluss und einschldagiger
Berufserfahrung eine Aufenthaltserlaubnis er-
teilt werden kann. In der Praxis jedoch erhalten
Auslander vielfach erst nach Erhalt eines dau-
erhaften Aufenthaltstitels (d. h. nach fiinf Jah-
ren) eine berufliche Nach- oder Weiterqualifi-
zierung, was dazu fiihrt, dass ihnen das Zutrau-
en und das Selbstbewusstsein fehlen, nach die-
ser Zeit nochmals einen Neuanfang zu wagen.

»Ein dlterer Ingenieur um die fiinfzig, der
jahrelang als Ungelernter bei einer Zeitar-
beitsfirma arbeitete, hat seinen Entschluss,
ein Anerkennungsverfahren als Ingenieur
zudurchlaufen, kurzfristig zuriickgezogen.
Er hatte Angst, er kdnnte das alles nicht
mehr durchstehen und die Anforderungen
seien zu hoch. Nun arbeitet er weiter als
Ungelernter* (Mitarbeiter, MigraNet Augs-
burg).

Jene, die diesen Weg dennoch beschreiten, ha-
ben nicht nur mit zuséatzlichen finanziellen, per-
sonlichen und institutionellen Hiirden zu kdmp-
fen (ausfiihrlich: Englmann/Miiller 2007; Engl-
mann/Miiller-Wacker 2010), sondern es miis-
sen sich auch Unternehmen dazu bereiterkla-
ren, den Prozess der Weiter- und Nachqualifi-
zierung mit den Mitarbeitern zusammen zu ge-

hen. Dies scheint eine weitere Hiirde zu sein,
denn gerade grofBe Firmen bevorzugen bei ei-
nem Fachkraftemangel den ,,einfachen Weg*“,
d. h., sie holen sich gegebenenfalls billigere
und passgenaue Krdfte aus dem Ausland oder
von ihrer auslandischen Niederlassung. Das
jahrelange ,,Parken® von Migranten auf Hilfs-
kraftniveau erweist sich besonders fiir leis-
tungsbereite Migranten haufig als Bumerang,
namlich dann, wenn sie ,,wdahrend eines Survi-
val)Jobs selbststandiganihrem Deutsch arbei-
ten“, um dann bei der Frage nach Arbeitsange-
boten fiir Akademiker/innen ,,die Auskunft zu
erhalten, dass sie durch ihre bisherige Tatig-
keit als Hilfsarbeiter/innen fiirandere Arbeits-
stellen nicht mehr vermittelbar seien® (Engl-
mann/Miiller-Wacker 2010: 87).

Leiharbeitsfirmen qualifizieren
Hilfskréfte weiter

Inzwischen zeigt sich, dass auch Leiharbeitsfir-
men an einer Nachqualifizierung3 von als an-
und ungelernt eingestuften Mitarbeitern Inter-
esse haben, denn auch fiir Verleiher wird es
zunehmend schwieriger, ,rentable‘ Fachkrafte
zurekrutieren. Alternativ ergibt sich fiir Verlei-
her die Moglichkeit, sich {iber 6ffentliche For-
dermittel (z. B. iiber das Programm WeGeBAu -
Weiterbildung Geringqualifizierter und be-
schaftigter dlterer Arbeitnehmer in Unterneh-
men) ein zusatzliches Standbein als Bildungs-
trageraufzubauen.

37 Aufschlussreich ist dabei eine Studie fiir die Region Halle (isw 2009), welche verschiedene Méglichkeiten eror-
tert, wie durch Nachqualifizierung in der Leiharbeit das Fachkraftepotenzial verbessert werden kann.
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» Tabelle 4:

»Lernen im Job“ der Fa. Randstad

Weiterbildung fiir

Teilnehmerzahlen seit 2006

Lagerassistenz 2.864
Produktionsassistenz 3.115
Biiroassistenz 69
gesamt 6.048

Bei den Teilnehmern handelte es sich lt.
Randstad um Mitarbeiter, die entweder keine
oder eine veraltete Ausbildung haben und da-
her in Entgeltstufe (EG) 1 eingestuft waren;
durch die Weiterqualifizierung werden sie in
EG 2 eingestuft.

6.4. Mehrfache Disziplinierung
von Leiharbeitern

Fir alle Leiharbeitnehmer geht die ,,Konkur-
renzum die Arbeit (...) einher mit einer Konkur-
renz bei der Arbeit, die jedoch auch nur eine
andere Form der Konkurrenz um die Arbeit ist,
eine Arbeit, die man, mitunter um jeden Preis,
gegendie Erpressung mit derangedrohten Ent-
lassung bewahren muf3“ (Bourdieu, 1998: 99).

Dabei ist fiir viele Migranten in Leiharbeit
der Wettbewerb um einen Arbeitsplatz nur ein
Wettbewerb untervielen, da sie und ihre Fami-

Quelle: Angaben der Firma Randstad vom 18. Mai 2011.

lien sich auf mehreren Ebenen gleichzeitig
messen und integrieren miissen (u. a. sprach-
lich, schulisch, kulturell, sozial, wirtschaft-
lich).

Neben der prekdren Arbeitsmarktintegra-
tion durch Leiharbeit sehen sich Migranten zu-
satzlichen Disziplinierungsmechanismen aus-
gesetzt: der Disziplinierung durch die Stamm-
belegschaft (vgl. auch Kap. 6.2.), durch andere
Leiharbeitnehmer und durch die eigene Com-
munity. Diese Mechanismen kdnnen je nach
Entleihbetrieb, nach Dauerdes Einsatzes, nach
Ethnie, nach Alter, nach Geschlecht, nach Fami-
lienstand, nach Religion aber auch nach dem
Status des ehemaligen Berufes im Herkunfts-
land unterschiedlich ausfallen.
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6.4.1. Disziplinierung seitens der
Stammbelegschaft

Dass Leiharbeitnehmer zur Disziplinierung der
Stammbelegschaft eingesetzt werden, indem
zwischen ihnen eine Konkurrenzsituation ge-
schaffen wird, ist hinreichend in Studien belegt
(vgl. u. a.Kraemer/Speidel 2004; Dérre/Holst/
Nachtwey 2009). Infolge dieser Disziplinierung
erhohtsichfiirdie Leiharbeitnehmer die Gefahr
von Mobbing und Ausgrenzung. Insbesondere
Leiharbeitnehmer mit Migrationshintergrund
bieten fiir fremdenfeindliche Stammbeschaf-
tigte eine Reibeflache (vgl. Briiggemann/Rieh-
le 2000; Decker u. a. 2010).

Dabeiwird einerseits das oft hohe Engage-
ment von Leiharbeitnehmern seitens der
Stammbelegschaft widerspriichlich bewertet.
Andererseits herrscht immer noch die Erwar-
tung vor, dass Leiharbeitnehmer Arbeiten zu
tibernehmen hadtten, welche zeitlich oderauch
nach Art und Umfang von der Stammbeleg-
schaft ungern erledigt werden.

»Unter unseren Leuten herrscht schon die
Auffassung: Sollen doch die Leiharbeiter
am Samstag kommen, die konnen ja das
Geld brauchen* (Betriebsratsvorsitzender
Entleiher).

»Wir haben Beschaftigungssicherung fiir
unsere Stammbelegschaft ..., die ruht sich
eher aus auf dem Riicken der Leiharbeiter,
also die Produktivitat der Stammbeschaf-

tigten ging bei uns sicherlich zuriick“ (Be-
triebsratsvorsitzender Entleiher).

»lchwarbeieinem Kunden und sah, dass es
meinem Mitarbeiter sehr schlecht ging, er
war schon ganz griin. Ich habe gesagt, ge-
hen Sie nach Hause. Doch der Vorarbeiter
sagte: Der geht erst, wenn du mireinen neu-
en bringst“ (Personaldisponentin).

Diese Wahrnehmung bedingt, dass Leiharbeit-
nehmer sich rechtfertigen miissen, wenn sie
z. B. am Wochenende nicht arbeiten kdnnen
oderwollen oderauch Arbeiten ablehnen, weil
sie ihnen zu schwer oder zu gefahrlich3® er-
scheinen.

»Jeder Stammbeschiftigte benimmt sich
wie ein Chef gegeniiber einem Leiharbeiter
und dieser hat Angst, dass ihm daraus ein
Nachteil erwdchst“ (ehemalige Leiharbeit-
nehmerin mit Migrationshintergrund, heu-
te Betriebsrétin).

Ursache fiir die Disziplinierung seitens der
Stammbeschéftigten ist u. a. die Zunahme der
Fehlerquote. Dabei kann diese nicht immer
dem Leiharbeitnehmer angelastet werden,
denn haufig findet die Einweisung unter im-
mensem Zeitdruck statt und seine Arbeitsbe-
dingungen sind schlechter (altes Werkzeug,
schlecht beliiftete Raume, Arbeitsplatze mit
weniger Tageslicht usw.).

38 Bei der Uberwachung und Wartung von deutschen Atomkraftwerken ist seit 1980 ein stetiger Riickgang von Ei-
genpersonal und ein paralleles Anwachsen von Fremdpersonal (Werk- und Leiharbeiter) sowie ein Anstieg der
Strahlendosis dieser Gruppe zu verzeichnen (vgl. Deutscher Bundestag 2011b: 5-7, 11).



»Bei uns haben die Leiharbeiter einen Pa-
tenbekommen; der hatte ungefdhr’ne Stun-
de, ihn anzulernen. Nach zwei Stunden ist
der Meister vorbeigekommen und hat nur
gefragt: ,Und schafft eres oder nicht?* Wenn
nicht, dann wurde er nach zwei Stunden
nach Hause geschickt“(ehemaliger Stamm-
beschiftigter Entleiher).

,Die Maschinenfiihrerin hasst uns Leihar-
beiterinnen, weil wir an der Pramienkiir-
zung schuld sind. Aber wir konnen doch
auch nur unser Bestes geben“ (Leiharbeit-
nehmerin mit Migrationshintergrund).

Vor diesem Hintergrund ist es nicht verwunder-
lich, dass sich bei Leiharbeitnehmern Resigna-
tion ausbreitet. Unter Migranten, die sich um
Stabilitdt und Integration bemiihen, verfestigt
sich der Eindruck von Willkiir:

»,Gefdllt ihnen eine Person nicht, dann
schmeiBen sie dich weg und nehmen eine
neue“(Leiharbeitnehmerin mit Migrations-
hintergrund).

Ausdruck dieser Disziplinierung ist bisweilen
ein Generalverdacht gegeniiber Leiharbeitneh-
mer, sobald Fehler, Sachbeschadigungen oder
Diebstahlsdelikte in Betrieben auftreten (,,Die
Russen stehlen®). Extremformen von Diszipli-
nierung zeigen sich in Gestaltvon kérperlicher
Ziichtigung oder der Aufforderung an die Leih-
arbeitnehmer, sich erkenntlich zu zeigen, um
ihre Chancen auf ein festes Arbeitsverhdltnis

zu erhdhen:

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

»Manner zahlen eher, um sich Vorteile zu
verschaffen, bei Frauen lauft das haufig
anders, wenn der Vorarbeiter oder Meister
ein Mannist“(ehemalige Leiharbeitnehme-
rin mit Migrationshintergrund, heute Be-
triebsratin).

»Fureinen festen Job wiirde ich schon zah-
len. Denn wer kauft mich mitso Jahren denn
noch ab?“3 (Leiharbeitnehmerin mit Migra-
tionshintergrund).

Dass sich zwischen den Stammbeschéftigten
undinsbesondere Leiharbeitnehmern mit Mig-
rationshintergrund eigene soziale Welten auf-
spannen, in die auch Geschaftsfithrungen und
Betriebsrdte keinen Einblick haben, zeigt sich
anfolgenden Beispielen.

,Die Geschaftsfiihrung hat keine Ahnung,
was hier an der Linie ablauft. Lange glaub-
ten sie, dass die Migranten Sprachschwie-
rigkeiten haben, weil sie sich Russisch
oder Polnisch unterhielten, und wollten
Sprachkurse organisieren. Doch dem ist
nicht so, esist eher eine Gegenreaktion auf
die alltagliche Diskriminierung seitens des
Vorarbeiters, weil sie damit auch ein
Machtmittelin derHand haben, wenn er sie
nicht versteht* (ehemalige Leiharbeitneh-
merin mit Migrationshintergrund, heute
Betriebsratin).

,Wir hatten einen Schichtleiter, der sich
immer eine weibliche Leiharbeiterin aus-
suchte und diese unter Druck setzte, mit

39 Damit meint sie die Ablosegebiihr, die Entleiher dem Verleiher zahlen.
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ihm eine sexuelle Beziehung zu beginnen.
Das ging jahrelang, und alle Stammbe-
schaftigten an der Linie wussten davon.
Eine Frau hat sich dann gewehrt, und alles
flog auf. Die Frau, die selbst Opfer war, war
in den Augen der Stammbelegschaft
allerdings die Bose. Sie waren sauer auf
die Frau, weil der Schichtleiter, der bei den
Stammbeschaftigten beliebt war, wegenihr
seinen Job verlor. Andererseits waren sie
auch sauer und neidisch auf die Frauen, die
sich das die Jahre davor auch gefallen lie-
Ben, weil sie moglicherweise Zugang zu In-
formationen hatten. Auch die Leiharbeiter
lehnten die Frauen ab, weil sie ja durch ihr
Verhaltnis moglicherweise eine leichtere
Arbeitbekamen undihrjob als Leiharbeite-
rinnen sicherer war“ (Betriebsratsvorsit-
zender Entleiher).

Besondere Spannungslinien tun sich auf, wenn
Stammbeschaftigte und Leiharbeitnehmer glei-
cher Ethnie aufeinandertreffen. Das kann ent-
weder zu einer Fraternisierung oder Protegie-
rung des Leiharbeitnehmers fiihren oder aber
zu einer massiven Diskriminierung. Letzteres
wird gefordert, wenn beide im Herkunftsland
einen unterschiedlichen beruflichen oder sozi-
alen Status innehatten und sich dieser durch
das Leiharbeitsverhdltnis verschiebt. Ebenso
heikel kann die Beziehung von Migranten sein,
die unterschiedlichen Ethnien angehdren, wel-
che im Herkunftsland miteinander im Konflikt
stehen. Das,,Sicherheitsgefiihl“ des Stammbe-
schaftigten und die Angst um den Verlust des
Arbeitsplatzes beim Leiharbeitnehmer ,er-

leichtert“auch hier eine mégliche Diskriminie-

rung.

»lch habefiir einen Kunden gearbeitet, dort
ist die Produktion ein Arbeitslager, und das
mitten in Deutschland. Die Leiharbeiter
miissen entweder Russisch oder Albanisch
sprechen, damit sievon den Vorarbeiternin
ihrer Muttersprache angesprochen werden
konnen. Die Leiharbeiter werden ange-
schrien und wie Leibeigene behandelt®
(Personaldisponentin).

Immer wieder jedoch finden sich auch Beispie-
le der Solidarisierung zwischen den Beleg-
schaften mit bisweilen negativen Folgen fiir die
Stammbeschiftigten:

»ES sagt keiner offen hier, aber wenn sich
ein Stammbeschiftigter fiir einen Leihar-
beiter bei einem Vorarbeiter oder Meister
einsetzt, kann es passieren, dass er noch
mitbestraft wird. Denn der Vorarbeiter oder
Meister hat die Macht, auch einem Stamm-
beschaftigten eine schlechtere Arbeit zuzu-
weisen, und er muss sie ja machen (ehe-
malige Leiharbeitnehmerin mit Migrations-
hintergrund, heute Betriebsratin).

6.4.2. Disziplinierung der Leiharbeitnehmer
untereinander

Obwohl Leiharbeitnehmer selbst Leidtragende
eines aus den Fugen geratenen Arbeitsmarktes
sind, kann das Aufeinandertreffen von Leihar-



beitnehmern mit Migrationshintergrund zu zu-
satzlichen Konflikt- und Stresssituation fiihren,
namlich dann, wenn tradierte Konfliktlinien
des Herkunftslandes (Serben/Albaner, Kur-
den/Tiirken usw.) zur Konkurrenzsituation
,Leiharbeit‘ hinzutreten. Die Denunzierungvon
Leiharbeitnehmern bei Meistern und Vorarbei-
tern kann eine Weiterfiihrung der innerethni-

schen Konflikte aus dem Heimatland sein.

»Wenn wir in meinem Freundeskreis {iber
die Chancen auf dem Arbeitsmarkt spre-
chen, dann gibt es eine Minusskala: Das
erste Minus ist, dass wir keine Einheimi-
schen sind, sondern Migranten. Das zwei-
te, dass wir als Leiharbeiter sehr wenig
Geld verdienen. Und das dritte ist, dass wir,
obwohlvielevon uns schon langer hier sind
als die Aussiedler, wir einen schlechteren
Aufenthaltsstatus haben als sie und immer
noch zum Auslanderamt gehen miissen®
(Leiharbeitnehmer mit Migrationshinter-
grund).

»Man hat den Eindruck, als ob die Deut-
schen Angst vor den Tiirken hatten; hier
werden sogar eigene Schulen und Kirchen
fur die gebaut. Der deutsche Staat sollte
Dankeschdn sagen und auf Wiedersehen.
So hat das damals Saddam Hussein nach
fiinf Jahren im Irak auch zu den Agyptern
gesagt“(Leiharbeitnehmer mit Migrations-
hintergrund).

»,Die Tirken glauben, sie sind besser. Sie
sind eine bevorzugte Migrantengruppe; es
kann ja wohl nicht sein, dass sie bessere

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

Berufe haben als Deutsche* (Leiharbeit-
nehmer mit Migrationshintergrund).

Die iiberproportionale Beschdftigung von Hilfs-
kraften mit Migrationshintergrund hat zudem
weitreichende Folgen fiir den Spracherwerb,
dasieu. U.jenach Entleihbetrieb nur geringen
oder keinen Kontakt mit ,Deutsch-Mutter-
sprachlern‘ haben. Diese hemmende Sprach-
umgebungwird durch eine segmentierte Wohn-
umgebung noch weiter verstarkt (vgl. IAB
2010b).

»Mein Deutsch wird immer schlechter, weil
ich privat keinen Kontakt zu Einheimischen
habe und, seitichin Leiharbeit bin, esauch
fast nur noch mit Migranten zu tun habe“
(Leiharbeitnehmerin mit Migrationshinter-
grund).

,Wir haben hier sehr viele Leiharbeite-
rinnen. Da gibt es die Gruppe der Russisch-
sprachigen und die Gruppe der Polnisch-
sprachigen, die auch in den Pausen immer
zusammensitzen. Jetztist noch eine Asiatin
dazugekommen. Sie findet iberhaupt kei-
nen Anschluss, weil sich niemand aus der
Stammbelegschaft mit ihr unterhalt und
auch niemand von den Leiharbeiterinnen®
(Betriebsratin Entleiher).

6.4.3.Disziplinierung der Leiharbeitnehmer
seitens der ethnischen Community

Bei der Diskussion um Leiharbeit wurde bisher

kaum in den Blick genommen, welche Folgen

Vorurteile unter
den Migranten
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dieser prekdre Beschaftigungsstatus auf die
individuelle Wertschdatzung und Anerkennung
von Migranten seitens ihrer ethnischen Com-
munity und Familie mit sich bringt. Beide Grup-
pensind aufgrund der Migrationserfahrung und
des ,Lebensin der Fremde“ von hoher Bedeu-
tung. Die Strukturen, Akteure und Handlungs-
muster, also die soziale Welt, in denen sich
Migrantenin Leiharbeit bewegen, sind pragend
fuir ihre Wahrnehmung, d. h., die komplexen
Folgewirkungen dieses Beschaftigungsstatus
schlagen sich unmittelbar in ihren sozialen
Handlungen und Denkweisen nieder. Tradierte,
aus dem Herkunftsland bekannte Verhaltensre-
geln machen sich dabei auch deutsche Verlei-

her zunutze:

»Zwei russischsprachige Briider, beide
sehr grof3 und kraftig gebaut, bieten einer
Verleihfirma eine Art ,Aufpasserdienst’ fiir
ihre Landsleute an. Die Briider werden im
Gegenzug von der Verleihfirma mit guten
Auftrigen versorgt, und wenn es Arger mit
einem der Landsleute gibt, werden die bei-
den Briider benachrichtigt* (Betriebsrat
Verleiher).

Eine innerethnische Disziplinierung von Leih-
arbeitnehmern lasst sich auch im Umgang un-
tereinander beobachten, um Fehler zu minimie-
ren und Stereotype nicht weiter zu fordern.
Dabeizeigt sich je nach Ethnie auch das Senio-
ritdtsprinzip:

»Beiden griechischen undtiirkischen Leih-
arbeitern fallt mir auf, dass es dort immer
einen dlteren Ansprechpartner gibt. Er ist

eine Respektspersonin der Gruppe und re-
geltdortalle Probleme, egal ob mit Stamm-
beschiftigten oderanderen Leiharbeitern.
Er ist auch der Ansprechpartner fiir die
Stammbeschaftigten; er hat Einfluss in die
Gruppe hinein und sorgt dafiir, dass alles
lduft. Bei den Leiharbeitern aus der ehema-
ligen Sowjetunion ist das nicht so. Diese
sind eher vereinzelt, sehr zuriickhaltend
und sagen zu jedem ,Chef*. Friiher dachte
ichimmer, dasist nurso gesagt. Inzwischen
weif ich, dasist so gemeint“ (Betriebsrats-
vorsitzender Entleiher).

Wie bereits in Kapitel 6.3. ausfiihrlich erldu-
tert, leiden Migranten unter der Nichtanerken-
nung ihrer Ausbildung und der daraus resultie-
renden Beschéftigung als Hilfskraft. Das nied-
rige Einkommen in Kombination mit einer zum
Teil starken Statusabwertung (Herr Dr. als Pro-
duktionshelfer an der Linie) ist fiir die Betroffe-
nen und ihre Familien sehr belastend, zumal
dieser Makel und die damit einhergehende
Scham nicht auf den aktuellen Aufenthaltsort
in Deutschland beschrankt bleibt. Die Ge-
schichte der Niederlage iiberwindet regionale
und nationale Grenzen, da viele Migranten re-
gelmaBig soziale Kontakte zu Freunden und
Bekannteninnerhalb Deutschlands und vor al-
lem auch in ihre Herkunftsregion pflegen. Das
Ansehen und die Wertschatzunginnerhalb die-
sertransnationalen sozialen Raume haben fiir
die Identitdatskonstruktion vieler Migranten ei-
nen hohen Stellenwert (vgl. Pries 2008).



»Viele Leute aus Russland sprechen gar
nicht mehr {iber ihre Arbeit, um diese Ab-
wertung nicht stets vor Augen zu haben.
Auch deshalb, weil die Landsleute ja noch
mit Freunden und Bekannten aus dem Her-
kunftsland, dem Dorfin Verbindung stehen
und es sich dann dort ausbreitet, dass der
Lehrer oder der Arzt hier nur Leiharbeiter
ist. Manchmal ist dann dort die Schaden-
freude grof, und sie wird den Bekannten
des Betroffenen weitergegeben, und das
Bild, dass es den Leuten hier besser geht,
bricht zusammen. Da spielen sich Dramen
in den Familien ab, weil ja die ganze Fami-
lie zum Mitwisser wird und nichts sagen
darf“ (Migrationsberaterin).

»Meine Landsleute trauen sich ihren Fami-
lien in der Tiirkei gar nicht zu sagen, dass
sie hier nurin Leiharbeit sind, sondern sie
sagen, sie sind bei Thyssen. Die tiirkischen
Verwandten wiirden sonst sagen: Wenn ihr
in Deutschland nur diese Arbeit habt, dann
kommt doch wieder zuriick. Das ist die
Scham, dass man es in Deutschland nicht
geschafft hat“ (Betriebrat Entleiher).

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

Daneben leiden hdaufig mannliche Migranten -
je nach Herkunft unterschiedlich stark4® -
darunter, dass ihrVerdienst als Hilfskraft nicht
ausreicht, um eine Familie zu erndhren. Dieser
Verlust des Bread-Winner-Status# verursacht
zusdtzlich Scham, da dieser Kontrollverlust so-
wohl persdnlich als auch gegeniiber der Com-
munity als eine weitere Statusabwertung emp-
funden wird.

6.5. Selbstwahrnehmung der
Leiharbeiter

Um einen noch tieferen Einblick in die Arbeits-
situation und die damit verbundene Wahrneh-
mung eines Leiharbeitnehmers bzw. einer Leih-
arbeiterin mit Migrationshintergrund zu erhal-
ten, wurden einzelne Intensivinterviews mit
Migranten durchgefiihrt. Diese persdnlichen
Schilderungen lassen auch die kulturell ge-
prdgten Beobachtungs- und Deutungsmuster
hervortreten, die wiederum Ursache von Diskri-

minierung sein kdnnen.

40 Diese traditionellen Rollenmodelle finden sich jedoch nicht nur bei tiirkischen oder muslimischen Herkunfts-
gruppen, sondern auch bei dlteren osteuropdischen Migranten (BMAS 2009: 135).

41 Traditionelle Familienarrangements (mannlicher Haupterndhrer, Partnerin mit vorrangiger Familien- und Sor-
gearbeit) finden sich nach Familiengriindungen sehr haufig auch in Deutschland (vgl. Kreyenfeld/Konietzka/
B6hm 2007; Grunow/Schulz/Blossfeld 2007). Das Erndhrermodell (37 %) ist unter den Familien mit Migrations-
hintergrund neben dem Zuverdienermodell (29 %) am weitesten verbreitet. Bei Familien ohne Migrationshin-
tergrund préferieren hingegen die meisten (43 %) das Zuverdienermodell. In jeder vierten Familie ohne Migra-
tionshintergrund sind beide Elternteile Vollzeit (mind. 30 Std. wéchentlich) erwerbstitig, wahrend dieses Mo-
dell unter den Familien mit Migrationshintergrund nur etwa in einer von sechs Familien vorkommt (BMFSFJ
2010a: 54). Die Griinde dafiir liegen jedoch auch im erschwerten Zugang von Frauen mit Migrationshintergrund

zum Arbeitsmarkt (vgl. Kap. 4.1., 6.1.).

Statusverlust, Scham
und Riickzug
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Russe (m), 55 Jahre, Mathematiklehrer und
Okonom (2 Diplome); ehemaliger Leiter einer
landwirtschaftlichen Produktion. Seit 2003 in
Deutschland, seit2003 in Leiharbeit. Aktuelles
Einkommen 950 Euro im Dreischichtbetrieb in
einer Druckerei:

»Zwischen den Leiharbeitern besteht kein
Unterschied mehr, egal ob deutsch oder
russisch, aber zwischen den Kindern von
Leuten aus dem Biiro und mir. Denn diese
Kinder kommen als Praktikanten in unsere
Abteilung und haben keine Ahnung, ich ler-
ne sie an der Maschine an, und sie verdie-
nen 9 Euro pro Stunde als Aushilfe, undich
erhalte 7,35 Euro pro Stunde. Komisch, ja?
Unregelmafig, d. h. in besonderen Situa-
tionen, wie z. B. zu einer Beerdigung, schi-
cke ich davon etwas nach Hause zu Freun-
den und Familie.

Wir werden im Entleihbetrieb zu Be-
triebsversammlungen und Betriebsfesten
als Gaste eingeladen ... das Verhaltnis zu
den Kollegen der Stammbelegschaft ist
sehr gut, da wir uns schon sehr lange ken-
nen und wirschon sehrlange zusammenar-
beiten.

Die Erfahrungen mit meiner Verleihfirma
sind insgesamt positiv, nur der niedrige
Lohn ist negativ ... Wir haben auch keinen
Betriebsrat im Verleihbetrieb, und Sprech-
stunden im Entleihbetrieb werden auch nicht
angeboten. Aufgrund meiner Schichtarbeit
kannich mirauch nichts dazuverdienen. Ich
erhielt noch nie eine Weiterbildung.

Die ersten paar Jahre wollte ich immer
wieder kiindigen, der Anfang war sehr
schwer. Ich erhielt damals in der Probezeit
im)ahr2003 nur 5,88 Euro pro Stunde, und
die Arbeitwar unregelmafig. Ich binin das
Biiro meiner Firma gegangen und habe dort
angefragt. Dann hat es sich ein bisschen
verbessert, und die Arbeit wurde mehr ...

In unserer Familie wird Leiharbeit als Ar-
beit akzeptiert, da es keine andere Mog-
lichkeit gibt und ,arbeiten wir zusammen®.
Ich habe mich auch schon oft woanders be-
worben, aber ich bin 55 Jahre alt, das ist
schwer. Ich habe mich schon darauf einge-
stellt, dass ich hier nicht mehr in meinem
alten Berufarbeiten kann und dassich hier
in einer Fabrik arbeite. Aberich dachte, ich
héatte einen festen Arbeitsplatz und nicht
wie jetzt in Leiharbeit. Wenn ich einen fes-
ten Stammarbeitsplatz hatte, dann ware
vieles leichter, dann kdnnte ich an den Kauf
einer eigenen Wohnung oder eines eigenen
Hauses denken ... Zum 15. Juli2010 habeich
eine Rentenauskunft erhalten. Meine Rente
betragt 75,14 Euro, d. h., meine Zukunft ist
die Sozialhilfe. Seit 1. Juli 2010 kriegt mei-
ne Familie noch ergdnzende Sozialhilfe,

weilmeine Frau jetzt nur 165 Euro verdient.

Auf die Frage, ob erin schwierigen Situationen
schon einmal Hilfe erhalten hat, antwortet er:
»Manchmalvom Sozialamt“; auf die Frage, wel-
che Erwartungen er an Gewerkschaften, Be-
triebsrdte habe: ,,Nichts“, und wie haufig er Kon-
takt zu Einheimischen habe: ,,Auf3er im Betrieb
treffeich nur sehrwenig auf Einheimische.*



Russin (w), 67 Jahre, Lebensmitteltechnikerin,
seit1995 in Deutschland, neun Jahre Leiharbeit
(Helferin) bei einer Industriereinigungsfirma.
Lohnniveau (nach einmaliger Erhéhung um

11 Cent) 7,60 Euro:

»lchwurdevon einer mir bekannten Person
zu dieser Firma gebracht. Ich wusste gar
nicht, was Zeitarbeit ist, ich habe das eher
als eine Art ,Bedienungsverhaltnis’, nicht
als Leiharbeit gesehen. Der Vertrag war auf
Deutsch, ich spreche selbst kaum Deutsch,
mein Mann etwas besser, der war dabei und
libersetzte ein wenig. Meine Hauptan-
sprechpartnerin in der Firma war meine
Vorarbeiterin, an die konnte ich mich immer
wenden, wenn es Probleme gab, weil sie
meine Sprache sprach. Auch wenn es Arger
gab wegen Stunden usw., dann gingich zu
ihr, und sie regelte das.

Ich hatte nur einen Vierstundenvertrag
tiber all die Jahre, aber ich arbeitete zwi-
schen vier und zehn Stunden am Tag, je
nachdem, wieviel Arbeit da war. Dabeiwur-
de die Arbeit immer mehr, also noch eine
Halle mehr, noch ein Biiro mehr reinigen,
bei gleicher Zeit. Ich war einfach froh, Ar-
beit zu haben, ich konnte ja kein Deutsch.

In der Firma, wo wir arbeiteten, traf ich
eigentlich nie auf Leute. Die waren zu die-
serZeit meist schon zu Hause. Auch mitden
anderen Leihkrdften traf ich kaum zusam-
men, da jeder seinen Bereich hatte. Ich er-
fuhrimmer einen Tag vorher, wie ich arbei-
ten musste, also wie viele Stunden. Ich ver-
diente zwischen 560 Euro und 1200 Euroim
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Monat. Meine Kollegen in der Firma waren
sehr viel Rumdnen, aber auch Polen und
Tiirken. Unsere gemeinsame Sprache war
Deutsch, aber wir unterhielten uns kaum,
und {iber den Verdienst unterhielten wir uns
gar nicht. Uberstunden wurden nicht be-
zahlt, aber man hat sich seine Arbeit so ein-
geteilt, dass man irgendwie in der Zeit
durchkam. Dann hat man halt ein paar Din-
ge weniger genau gemacht ...

Bei uns gab es zwar einen Betriebsrat,
aber fiir mich war der nicht notwendig. Ich
ging immer zu meiner Vorarbeiterin ... die-
se wurde dann spater Betriebsratin. Ich
ging dann zwar &fter zu ihr, aber nur, weil
ich sie eben kannte.

Uberstunden: Es waren zwar alle in der
Firma unzufrieden, aber esist niemand ge-
gangen, und es hat sich auch niemand be-
schwert. Jedes Jahr wurde dann einmal an-
gekiindigt, dass man zu wenig Arbeit hdtte
und dass Leute ausgestellt werden wiirden.
Jeder hatte Angst, dass er betroffen ist.

DanneinesTageswurde ichzum Chef ge-
rufen. Mein Mann begleitete mich, doch er
kannauch nicht so gut Deutsch, dass erdas
alles verstand. Der Chef las mir ein Schrift-
stiick vor, und ich unterschrieb es. Ich habe
ihm geglaubt, dass es keine Arbeit mehr
gibtundich dasjetzt unterschreiben muss.
Ich wollte das gerne mit nach Hause neh-
men, doch daswar nicht moglich. Ich selbst
habe gar nichts verstanden.

Ich war 63 Jahre und wollte gerne bis
65 Jahre arbeiten wegen der Rente. Ich er-
hielt noch 2000 Euro Abfindung. Ich wusste

Neun Jahre in

Leiharbeit, 11 Cent

Lohnerhéhung
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nicht, dass ich meine Kiindigung unter-
schrieben hatte. Ich dachte, man muss das
unterschreiben. Dadurch bekam ich noch
eine Sperre beim Arbeitsamt. Als ich wuss-
te, was los war, habe ich sehr geweint. Ich
kenne Leute, die haben geklagt und wurden
wieder eingestellt, aberich sah das als aus-
sichtslosan.*

Auf meine Frage, ob sie {iberihr Recht zur Auf-
stockung des Lohns etwas wiisste, antwortete
sie: ,,Wer gehtda hinund machtdas?“

Russe (m), 43 Jahre, Bus- und Lkw-Fahrer, seit
2000 in Deutschland, seit 2001 in Leiharbeit
(Produktionshelfer). Eingesehene Abrechnung:
146 Stunden, 850,11 Euro netto:

»Zwar habe ich hier noch meinen Autofiih-
rerschein gemacht, aber meinen Lkw-Fiih-
rerschein nicht mehr. Ich wusste gar nicht,
in welche Richtung ich hier gehen musste.
Hier habe ich noch den Staplerschein ge-
macht. Jetzt werde ich trotzdem als Produk-
tionshelfer eingesetzt.“

Erzeigt auf einen Stapel (ca. 30) Visitenkarten
von Zeitarbeitsfirmen, wo er sich schon bewor-
ben oder vorgestellt hat. In der Zeit des Inter-
views (Juli 2010, 9.30 bis 11 Uhr) rief die Perso-
naldisponentin zweimal an, obwohl er sechs
Tage vorher gekiindigt wurde. Er hatte am glei-
chen Tag nachmittags einen Termin bei der Ar-
beitsagentur, doch die Personaldisponentin
bestand darauf, dass er sich gegen 13.15 Uhrim
Biiro meldete, mit Arbeitskleidung und Schu-

hen. Er wusste nicht genau, ob er einen neuen
Arbeitsvertrag bekommen wiirde. Den Termin
bei der Arbeitsagentur soll er absagen, so die
Personaldisponentin am Telefon. Sie wiirde das
tun. Erwiederum befiirchtete, dass sie es nicht
machen wiirde und ihm daraus Nachteile er-

wiichsen.

»lch brauche ein Handy, weil ich Tag und
Nacht fiir die Firma erreichbar sein muss.
Wenn sie mich zwei- oder dreimal nicht er-
reichen, dann melden sie sich nicht mehr ...
Ich lese den Vertrag gar nicht mehr, Haupt-
sache, ich habe Arbeit. Die sagen nur,
schnell, schnell, hier musst du unterschrei-
ben. Mir wurde auch schon gesagt: Du be-
kommst doch vom Jobcenter noch was.
Einmal habe ich vier Nachte ohne Vertrag
gearbeitet, dann wollte mir der Chef, als
ich den Vertrag dann unterschreiben sollte,
nichtden Zuschlag geben, sondern nurden
Basistarif. Da habe ich mich beschwert und
ihn gefragt, ob er mich fiir dumm halt. Dann
sagte er: ,Wie redest du mit mir, du Auslan-
der.‘ Ich bin dann zum Arbeitsgericht ge-
gangen, und dort musste er mir dann
400 Euro nachzahlen. Wenn mit meiner jet-
zigen Firma etwas nicht stimmt, dann rufe
ich die Sekretdrin an, die sagt mir dann,
wenn ich mit dem Chef verbunden werden
mdochte: ,Der sagt dirauch nichts anderes.’
Ich weif3, dass, sobald ich mich beschwere,
dassichrausfliege.

Wir haben keinen Betriebsrat in der Fir-
ma, und in der Firma, wo ich eingesetzt bin,

dafrage ich auch nicht. Ich sehe in der Fir-



ma nie einen Betreuer meiner Zeitarbeits-
firma. Nuram Wochenschluss mussich den
Stundenzettel unterschreiben.

Das lduft sonst alles iiber Telefon. Ich fiih-
le mich hierwie im Gefdngnis, ich sitze hier
und warte auf einen Anruf der Zeitarbeits-
firma. Seit zehn Jahren bin ich nirgendwo
hingekommen. Ich habe eine Tochter, die
lebt mit ihrer Mutter in Baden-Wiirttem-
berg, doch die habe ich schon seit
drei Jahren nicht mehr gesehen. Daich kei-
nen Unterhalt bezahlen kann — meine Woh-
nung kostet 445 Euro, ich bekomme ca.
850 Euro von der Leihfirma und 165 Euro
vom Jobcenter —, darfich auch meine Toch-
ternichtsehen ....Ich unterhalte schon eine
grofie Tochter, die Leiharbeitsfirma.

Fiir die Dauer des Sprachkurses fiihlte ich
mich integriert, aber jetzt habe ich keinen
Kontakt zu anderen Deutschen. Nur in der
Arbeit. Ich habe zwar viele Bekannte, aber
keine Freunde, denn wenn du kein Geld
hast, dann kannst du dir nichts leisten und
hast auch keine Freunde. Von meinen fiinf
Schwestern sind noch drei ebenfalls in
Leiharbeit. Bei Familienfesten wird zumeist
tiber das Thema Leiharbeit gesprochen.
Mein Schwager, der fest angestellt ist,
sagt: Ich kann das Gejammer nicht mehr
horen.

Ich habe bei meiner letzten Arbeit mit ei-
nem jungen Deutschen zusammengearbei-
tet. Er hat das noch nicht oft gemacht, und
er stellte sich sehrungeschickt an. Ich kor-
rigierte ihn, darauf beschwerte er sich iiber
mich, weil er sich von einem Ausldnder

MIGRANTEN AUF DEM LEIHARBEITSMARKT

nicht bevormunden lasse. In meiner jetzi-
gen Firma sind vor allem viele Albaner be-
schaftigt, weil der Chefauch Albanerist. Er
sorgt fiir seine Leute, das finde ich gut. Die
habenimmer Arbeit.*

Auf die Frage, ob er nach Deutschland gekom-
men wdre, wenn er gewusst hatte, was ihn er-
wartet, steht er auf und verldsst das Zimmer.
Als erwenig spdter wieder zuriickkommt, sieht
man, dass er geweint hat.

6.6. Resiimee

Migranten sind weder auf dem ersten Arbeits-
markt und noch viel weniger auf dem Leihar-
beitsmarkt mit Einheimischen gleichgestellt,
da Leiharbeit durch ihre Scharnierfunktion zu-
satzliche Handlungs- und Entscheidungsebe-
nen eroffnet, welche die Gefahren von struktu-
rellen, institutionellen und interpersonalen
Diskriminierungen fiir Migranten im Vergleich
zu Einheimischen vervielfachen. Sie sind hau-
fig aufgrund ihres Aufenthaltsstatus gezwun-
gen, jegliche Arbeitanzunehmen, leiden unter
derNichtanerkennungihrer mitgebrachten Ab-
schliisse und stoen bei Amtern und Unterneh-
men auf hohe institutionelle Barrieren. Diese
berufliche Statusabwertung sowie dervorange-
gangene Prozess der Migration stellen fiir vie-
le Betroffene eine hohe emotionale Belastung
dar, die, verbunden mit der instabilen Einbin-
dung in einen Arbeitsplatzkontext, die Gefahr
einer psychischen Erkrankung erhdht.

Zudem verfiigen viele durch die kulturelle,
arbeitsmarktpolitische und rechtliche Soziali-

67



INTEGRATIONSHEMMNIS LEIHARBEIT

Riickzug in die
eigene Ethnie

68

sierungin ihren Herkunftslandern iiber Einstel-
lungen, Werte und Verhaltensmuster, die von
denen der Mehrheitsgesellschaft abweichen.
Das schwécht sie als Arbeitsmarktakteure und
macht sie fiir Diskriminierung besonders anfal-
lig. Die Chancenungleichheit und Diskriminie-
rungsgefahr beim Zugang zum prekdren Ar-
beitsmarkt der Leiharbeit setzt sich im Entleih-
betrieb fort. Dort tragen Unsicherheit und mog-
liche Sprachdefizite, gepaart mit leiharbeits-
spezifischen Problemen wie fehlender Routine,
kaum vertrauten Arbeitsabldufen und losen
Kommunikationszusammenhdngen, zu einer
Erhéhung der Fehlerquote bei, die zu einer ge-
nerellen Ablehnungvon Leiharbeitnehmern mit
Migrationshintergrund fiihren kann.

Da Hilfskrafte durch die Kurzfristigkeit der
Einsdtze kaum mittel- und langfristige Sozial-

kontakte am Arbeitsplatz aufbauen kdnnen,
wird insbesondere Migranten hier ein wichti-
ger Ankerim Integrationsverlauf vorenthalten.
Diese fehlende soziale Teilhabe wird durch die
prekdre Einkommenssituation von Hilfskréften
noch weiter verscharft, daihnen auch die wirt-
schaftliche Teilhabe an der Konsumgesell-
schaft (vgl. Bauman 2005: 58) verwehrt bleibt.
Diese erlebte Exklusion, gepaart mit denin der
Leiharbeit erlebten Ohnmachts- und Negativer-
fahrungen, versuchen die Betroffenen durch
einen Riickzugin die eigene ethnische Gruppe
auszugleichen. Diese, so scheint es, vermittelt
sowohl Sicherheit als auch Anteilnahme und
Wertschadtzung und wird zunehmend als Schick-
salsgemeinschaft definiert (,,Ethnie als Stiitz-
identitdt“; vgl. Flecker 2008: 94).
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7. Ethnic Business in der Leiharbeit

Fiir Migranten, die {iber nur geringe deutsche
Sprachkenntnisse verfiigen oder aus anderen
Griinden sehr schlechte Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt haben, jedoch aus aufenthaltsrecht-
lichen oder finanziellen Griinden einen Ar-
beitsplatz vorweisen miissen, bietet die Be-
schaftigung bei einem ethnischen Verleiher
eine zusatzliche Alternative. Hierbei handelt
es sich um Verleihbetriebe, in denen sowohl
der Arbeitgeber wie auch der Grofdteil der Ar-
beitnehmer der gleichen ethnischen Gruppe
angehodren (Bonacich/Modell 1980: 110f.).
Diese Verleiherwerden dem sogenannten ,,Eth-
nic Business“ (EB) zugerechnet, und da solche
Betriebe Teil der sozialen Welt von Menschen
mit Migrationshintergrund sind, finden sie
kaum offentliche Beachtung.

Die Zahl der ethnischen Verleiher ist nicht
quantifizierbar. Ebenso sind die Angaben zum
EB nur schwer ermittelbar, da sich abermals die
Problematik der Erfassung (Auslander/Einge-
biirgerte mit Migrationshintergrund) ergibt.
Schdtzungen des Instituts fiir Mittelstandfor-
schung (ifm 2005: 5 f.) gehen davon aus, dass im
Jahr2o03inDeutschland 286.000 auslandische
Unternehmer (mit Migrationshintergrund) tatig
waren, wobei die Gruppen der Tiirken (60.000),
derltaliener (49.500) und der Griechen (27.500)
die grofiten waren. Bei dieser Studie wird je-
doch kein Bezug darauf genommen, welche Na-
tionalitat/Ethnie die Mitarbeiter hatten.

Leiharbeitsfirmen scheinen kein unge-
wohnliches Beispiel fiir Ethnic Business zu

sein, denn meist konzentrieren sich zugewan-
derte Unternehmensgriinder ,,auf Branchen mit
niedrigen Zugangsbarrieren, geringem techno-
logischem Entwicklungsgrad und geringem Ka-
pitalbedarf“ (Haberfellner u. a. 2000: 217), die
jedoch einen hohen Arbeitseinsatz erforderlich
machen. Damit geht ein Set an Kontakt- und
Kommunikationsnetzwerken zwischen Perso-
nen mit gleichem nationalen/ethnischen Her-
kunftshintergrund bzw. mit gemeinsamer Mig-
rationserfahrung einher (vgl. Waldinger u. a.
1990: 34), zu der andere Ethnien nur bedingt
Zugang haben.

Der Arbeitsplatz bei einem ethnischen Ver-
leiher ist nicht mit einer Tatigkeit bei einem
sonstigen Verleiher identisch, da die dortige
Unternehmenswelt Teil der sozialen Binnen-
struktur der jeweiligen Subkulturist. Diese so-
genannte Binnenintegration schafftim Rahmen
von kulturimmanenten Grenzen einen Zugang
zu Giitern und Werten wie Vertrauen, Solidari-
tat und Loyalitat, erfiillt zugleich das Bediirfnis
nach Kommunikation und sozialer Akzeptanz
und hilft letztlich, die psychischen Belastungen
der Migration zu lindern. Diese ethnischen Bin-
nenstrukturen stiitzen die Personlichkeit von
Migranten und starken ihr Selbstbewusstsein
(vgl. Elwert 1982).

Unternehmen des Ethnic Business entwi-
ckeln eigene ethnische Problemlésungsstrate-
gien hinsichtlich u. a. der Informations-, Kapi-
tal- und der Arbeitskraftebeschaffung,“>was in
der Leiharbeitsbranche ein Vorteil sein kann.

42 In der Leiharbeitsbranche bezieht dieses ethnische Netzwerk sowohl Entleiher als auch private Arbeitsvermitt-
ler mit ein, wobei Letztere nur eine geringe Rolle in der Leiharbeit spielen (IAB 2010c¢).

Ethnische Verleiher
werden kaum

wahrgenommen

69



INTEGRATIONSHEMMNIS LEIHARBEIT

70

Innerfamilidre und innerethnische Loyalitats-
erwartungen sowie Pflichtbewusstsein gehdren
dabei ebenso dazu wie Disziplinierungs- und
(auch nichtmonetdre) Versorgungsstrategien
der Arbeitgeber gegeniiber ihren Beschaftig-
ten (Haberfellner u. a. 2000: 35). Es stellt sich
die Frage, ob ethnische Verleiher die aufge-
zeigten Schwidchen der Leiharbeit fiir Migran-
ten mildern oder eventuell sogarnoch erhdhen.
Im Rahmen der Untersuchung war es
schwer, zu Verleihern des Ethnic Business Zu-
gang zu finden. Infolgedessen konnten keine
aktuellen Mitarbeiter oder Geschaftsfiihrer be-
fragt werden, was die Ergebnisse verzerrt. In
derBefragungvon Auf3enstehenden zeigte sich
grundsatzlich ein doppeltes Bild. Einerseits
wurden ethnische Verleihbetriebe als Schutz-
rdume in einer fremden, als feindlich wahrge-
nommenen Umgebung (Binnenintegration) dar-
gestellt, andererseits scheint innerhalb der
ethnischen Community mit dieser Tatigkeit
auch eine Stigmatisierung einherzugehen.

»,Die Firma war fiir die Leute ein zweites
Zuhause. Sie sind nicht nur zum Arbeiten
ins Biiro gekommen, sondern es war auch
ein Treffpunkt. Sie haben hier gemeinsam
Tee getrunken, aber auch mit dem ChefKar-
ten gespielt. Da hat sich alles vermischt,
privat und beruflich“ (ehemalige Personal-
disponentin).

»,Dort arbeiten nur Leute, die es miissen.
Das sind entweder Leute, die wegen der
Aufenthaltsgenehmigung gezwungen sind
zu arbeiten und wegen anderer Probleme

nirgendwo anders unterkommen, oder Ju-
gendliche mit wenig Grips und vielen Mus-
keln, die sonst einen Ein-Euro-Job machen
miissten ... Die Leute hier kennen sich doch
alle untereinander. Wenn man hort, dass
einer dort arbeitet, wei® man genau, was
mit dem los ist“ (tiirkischer Sozialarbeiter).

»Dawirdeichnieund nimmerarbeiten. Das
wiére das Letzte“ (Leiharbeitnehmer mit Mi-
grationshintergrund).

7.1. Informelle Arbeitsmarkte

Trotz des negativen Imagesvon Leiharbeit wird
seitens der Community gewiirdigt, dass die eth-
nischen Verleiher,,zur Beschaftigung von Grup-
penmitgliedern beitragen und diese Arbeits-
platze auch gegeniiber Mitgliedern anderer
ethnischer Gruppen beschiitzen* (Haberfell-
ner/Betz1999: 28; vgl. dazu auch die Aussage
des Leiharbeitnehmers mit russischem Migra-
tionshintergrund, 43 Jahre, in Kap. 6.5.).
Dieser Schutz impliziert auch, dass Ange-
horige anderer Ethnien eventuell unter Druck
gesetzt werden, die Firma zu verlassen, und
diese Verleiher kaum offentlich werben oder
mit Arbeitsagenturen kooperieren. Die Rekru-
tierung von Arbeitskraften erfolgt in der Regel
tiber informelle Wege (Mundpropaganda, per-
sonliche Empfehlungen, Weiterreichen des Ar-
beitsplatzes innerhalb der Familie oder des
Freundeskreises), um o6ffentliche Stellenaus-
schreibungen und damit einen Konflikt mit dem



Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz zu um-
gehen.

»Mich hat damals mein Nachbarangespro-
chen, obich nicht dort anfangen will“ (ehe-
maliger Leiharbeitnehmer).

Die rechtlichen Bindungen sind teilweise sehr
lose, d. h. Arbeitsvertrage, feste Arbeitszeiten
oderauch Kiindigungsfristen sind nicht die Re-
gel. Dies kann je nach Kompetenz und Arbeits-
marktchancen fiir die Leiharbeitnehmer von
Vorteil oder Nachteil sein.

»lch hatte eine ganze Zeit gar keinen Ar-
beitsvertrag. Ich bekam das Geld immer
bar“(ehemaliger Leiharbeitnehmer).

»lrgendwelche Absprachen wurden nicht
schriftlich getroffen, sondern miindlich.
Haufig gab es dann Streitigkeiten, aber die
Leiharbeiter hatten auch keine Beweise fiir
die zugesagten Leistungen“ (ehemalige
Personaldisponentin).

»,Die Leute sind mal ein paar Tage dort auf-
getaucht, und dann hat man sie nicht mehr
gesehen. Das war nichts Festes. Anderer-
seits, wenn jemand einen Job brauchte,
ging erauch dahin und hat dann nach eini-
ger Zeit auch Arbeit bekommen* (ehemali-
ger Leiharbeitnehmer).

»,Die Leute gingen und kamen. Wenn mal
einer krank war, dann kam halt die Tochter
oder die Schwester und ist an dem Tag fiir
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die Leihkraft eingesprungen“ (ehemalige
Betriebsratin Entleiher).

An dieser Stelle kann iiber die individuellen
Griinde und Ressourcen (Alter, Netzwerke, Ka-
pital, Bildung usw.) fiir den Aufbau einer ethni-
schen Leiharbeitsfirma nur spekuliert werden.
Ein eigenstandiges Forschungsprojekt kdnnte
Antworten hierzu liefern.

7.2. Chancen und Risiken

Bedeutsamist, dass innerhalb des eigenen eth-
nischen Umfelds die aus dem Herkunftsland
mitgebrachte Qualifikation geschatzt wird und
der damit verbundene Status (trotz Hilfstatig-
keit) groBtenteils erhalten bleibt. Das Gleiche
gilt jedoch auch in Bezug auf einen eventuell
negativtransportierten Status wie den Grad der
(Nicht-)Assimilierung an die Mehrheitsbevol-
kerung im Herkunftsland (vgl. dazu Troster
2003: 110 f.), d. h., dass ein bereits bestehen-
des negatives Ansehen und eine geringe Wert-
schétzung seitens der Community sich in einer
ethnischen Leiharbeitsfirma verstarken.

»innerhalb derrussischen Leiharbeitsfirma
existierten klare Hierarchien, und eswurde
genau unterschieden, wer ,echt deutsch
seit Generationen war’ oder wer,eine Deut-
sche oder ein Deutscher war, der sich mit
Russen eingelassen hatte’“ (ehemalige Be-
triebsréatin Entleiher).

Ethnische Netzwerke
ersetzen Stellenanzei-

gen und Bewerbungen
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Ethnische Verleiher werden je nach individuel-
len Chancen auf dem formellen Arbeitsmarkt
und den gewonnenen Arbeitsmarkterfahrungen
unterschiedlich beurteilt. Ist ein Arbeitsplatz
nur eine Zuverdienstmoglichkeit, eine voriiber-
gehende Jobmadglichkeit, oder wurden die Be-
troffenen wegen ihrer Nationalitdt oder ihrer
Sprache diskriminiert, wird diese Tatigkeit
eher positiv bewertet.

»Daswar schon okay. Ich habe das ein paar
Mal gemacht, doch die Arbeit war mir zu
dreckig“ (ehemaliger Leiharbeitnehmer).

»Dortarbeiten nurRussen; die meisten sind
zudem Leiharbeiter bei einer anderen Fir-
ma und verdienen sich dortam Wochenen-
de auf 400-Euro-Basis noch was dazu“ (In-
tegrationslotsin).

Bei sehr geringen Arbeitsmarktchancen von
Migranten in der Leiharbeit (Frauen, Altere,
Ungelernte, Straffillige) birgt dieses Arbeits-
verhdltnis eine hohe Gefahr der Abhdngigkeit,
da die Beschaftigten gezwungenermafien Ar-
beitsbedingungen akzeptieren, die noch weit
unter dem Durchschnitt der bereits prekdren
Leiharbeitsbranche liegen. Treffen zusatzlich
vermeintliche ethnische Loyalitdt und ein tra-
dierter Ehrenkodex zusammen, erhdhen sie
das Risiko fiir eine Ausbeutung der Leiharbeit-
nehmer um ein Vielfaches (vgl. Bonacich 1993).
im Hilfskraftebereich

einerseits und die ethnische soziale Welt bei

Der Preisdruck

diesen Verleihern andererseits kénnen dazu
fiihren, dass Gesetze und Abgabenpflichten zu-

lasten der Leiharbeitnehmer umgangen wer-
den, um weiterhin wettbewerbsfahig zu bleiben
(vgl. Volery 2007). Denn im Vergleich zu ande-
ren Bereichen des Ethnic Business (Arzte, Su-
permarkte, Rechtsanwilte), die meist gegriin-
det wurden, um die spezifischen Bediirfnisse
dereigenen ethnischen Community zu erfiillen,
und die auf einen festen Kundenstamm zuriick-
greifen konnen, miissen ethnische Verleiher
ihre Kunden (Entleiher) am,6ffentlichen Markt*
rekrutieren. Um diese zusadtzlichen Probleme
(geringe Deutschkenntnisse der Leiharbeitneh-
mer) zu umgehen, wird auch informell Akquise
betrieben oder nach Entleihern mit derselben
Ethnie gesucht.

»Der Chef der Leihfirma ist ein ehemaliger
Mitarbeiter unserer Reinigungsfirma. Er
kannte bereits die Geschaftsleitung und ist
so an den Auftrag gekommen“ (ehemalige
Betriebsratin Entleiher).

Die Verleiher profitieren von spezifisch ,,ethni-
schen Ressourcen® (vgl. Goldberg/Sen 1997),
die sich u. a. auf das allgemeine Verstandnis
von Arbeit (Arbeitsauffassung, Arbeitstugen-
den) beziehen, aberebenso tradierte, aus dem
Herkunftsland iibernommene Umgangsformen
(zwischen Geschlechtern, Altersgruppen), Ar-
beitsregeln (miindliche Absprachen, kein 6f-
fentliches Recht) und Disziplinierungsregeln
umfassen. Dies scheint allerdings auch ein
Grund dafiir zu sein, dass, dahnlich wie Leihar-
beitnehmer, Verleiher mit ethnischem Hinter-
grund eine Reduzierung auf die eigene Ethnie
strikt ablehnen:



»Meine Landsleute fragen mich immer, ob
ich keinen Job fiir sie habe. Die Erwartun-
gen sind schon grof, dass ich ihnen helfe.
Aber das magich nicht, weil ich weif3, dass
ich nur Arger hitte. Mir sind andere Leute
lieber, da bin ich die Chefin, und sie sind
meine Mitarbeiter (Leihfirma-Inhaberin
mit Migrationshintergrund).

Positivist zu bewerten, dass ethnische Verleih-
betriebe aufgrund ihrer Geschlossenheit auch
zusatzliche Freirdume bieten. So sind sie fiir
streng muslimische Frauen eine der wenigen
Chancen, sich an au3erfamiliaren Kommunika-
tionsprozessen zu beteiligen und sich eigene
Einkommensquellen zu erschlieBen. Ebenso
scheint es fiir einen Leiharbeitnehmer bei eth-
nischen Verleihern unkomplizierter zu sein, ei-
nen Lohnvorschuss oder einen Kredit zu erhal-
ten, da das gesamte Netzwerk des Schuldners
als Sicherheit dient (,,Sippenhaftung®); zu-
gleich geht damit die Gefahreinerzusatzlichen
Abhdngigkeit einher.

Dass bei ethnischen Verleihern eher Prakti-
ken, Werte und Normen des Herkunftslandes
gelten und aus Unkenntnis oder willentlichvom
deutschen Arbeits- und Arbeitnehmerrecht (Be-
triebsrdte usw.) abgewichen wird, ist nicht
iberraschend. Sollten sich die Leiharbeitneh-
merdennoch aufihrRecht berufen und den Weg
vor ein deutsches Arbeitsgericht wahlen, be-
steht fiir sie und ihre Familien die Gefahr der
sozialen Achtung durch die Community. Dieser
Disziplinierungsmechanismus kann dazu fiih-
ren, dass auch illegale und kriminelle Prakti-
ken des Verleihers gedeckt werden und eine
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negative Riickkopplung auf den Entleiher statt-
findet.

,unsere Reinigungsfirma hat im Rahmen
eines Werkvertrages fiir die Firma X gear-
beitet und dabei mit einer russischen Leih-
arbeitsfirma zusammengearbeitet. Ich
habe mehrere Beispiele mitbekommen,
dass die Leute dort teilweise ziemlich aus-
genutzt wurden, kein Geld bekommen ha-
ben usw. Ich war dabei selbstin der Zwick-
miihle und musste diese Praktiken dort mit
decken. Dennwadren diese Machenschaften
an die Offentlichkeit gekommen, wiren
auch wir als Firma Gefahr gelaufen, dass
wir den Auftrag bei der Firma X verloren
hatten“ (ehemalige Betriebsratsvorsitzen-
de Entleiher).

7.3. Resiimee

Ethnische Verleiher stellen organisatorisch
und sozial eine Sonderform von Leiharbeitsfir-
men dar. Okonomisch unterliegen sie jedoch
den gleichen Marktprinzipien wie die {ibrigen
Verleiher. Diese Form des Ethnic Business
stellt sich in einer ohnehinvom Verdrangungs-
wettbewerb geprdgten Branche als problema-
tisch dar, da sich Arbeitsnormen und Loyalitats-
erwartungen der Herkunftsgesellschaft mit der
unzureichenden Regelung von Arbeitnehmer-
rechtenin derLeiharbeit vermischen.

Zwar unterstiitzen auch ethnische Verleiher
die Binnenintegration, doch es zeigen sich
dadurch — moglicherweise sogar in verscharf-
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ter Form — die von Kritikern monierten Abhan-
gigkeitsverhdltnisse und strukturerhaltenden
Dynamiken des Ethnic Business, d. h., es gel-
ten eher Praktiken, Werte und Normen des Her-
kunftslandes, und aus Unkenntnis oder willent-
lich wird vom deutschen Arbeits- und Arbeit-
nehmerrecht (Betriebsrite usw.) abgewichen.
Infolgedessen verstdrken sich die Gefahren der

Ausbeutung, das Verbleiben der Betroffenen
am ,Rand der Gesellschaft“ und bei Wider-
spruch das Risiko einer sozialen Achtung durch
die Community. Besonders hoch kann die Ge-
fahr der Ausbeutung sein, wenn sowohl Verlei-
heralsauch Entleiher dem Ethnic Business zu-
zurechnen sind.



VERSCHLOSSENE WELTEN?

8. Verschlossene Welten? Empfehlungen fiir einen
verbesserten Zugang zu Migranten

Aufden erstenBlickist zu vermuten, dass Leih-
arbeitnehmer aufgrund ihrer prekdren Lage in
besonderer Weise Anlass haben, ihrem Unmut
Ausdruck zu verleihen und ihre Rechte 6ffent-
lich einzufordern. Doch das prekdre Leben als
Leiharbeitnehmer, insbesondere als Helfer, ist
tiberwdlbt von einem dauerhaften Gefiihl der
Unsicherheit. Jeder Leiharbeitnehmer weif3,
»daf er keineswegs unersetzbarist und seine
Arbeit, seine Stelle gewissermafien ein Privi-
leg darstellt, freilich ein zerbrechliches und
bedrohtes Privileg“ (Bourdieu 1998: 97). Die-
ses tdgliche Bangen um den Arbeitsplatz ver-
hindert nicht nur langfristige Lebensentwiirfe
und Zukunftspldane, sondern es erzeugt ein Ge-
fiihl des Ausgeliefertseins, der Ohnmacht und
der Fremdbestimmung. Diese damit verbunde-
ne Entmutigung und Demobilisierung wird du-
Berlich sichtbar an einander widersprechen-
den Verhaltensweisen und Einstellungen (vgl.
Bourdieu 2000: 103 ff.), am Bediirfnis, sich
nicht festzulegen, keine Verpflichtungen einzu-
gehen, und einem grundsatzlichen Argwohn
und Misstrauen. Aufgabe der Gewerkschaften
und der Politik ist es daher, diesen Menschen
eine Chance auf die Gestaltung ihres eigenen
Lebens und damitihrer Zukunft zu geben.

8.1. Die Ausgangslage

Die gegenwadrtige Lebenssituation ist fiir viele
Leiharbeitnehmer mit Migrationshintergrund
geprdgtvon einem schlecht bezahlten, korper-
lich anstrengenden und unsicheren Arbeits-
platz sowie von kurzzeitigen und ortlich wech-

selnden Arbeitseinsdtzen in einer immer

wieder neuen sozialen Umwelt. Diese Instabili-
tatwird begleitetvon alltdglichen direkten und
indirekten Diskriminierungserfahrungen, des-
truktiven betrieblichen Strategien einer der
Leiharbeitinnewohnenden Dynamik der Deso-
lidarisierung. Jeder Leiharbeitnehmerwird un-
freiwillig zum Einzelkampfer und ist — auch
zum Leidwesen der Betriebsrate — von kollekti-
ven Bewdltigungsstrategien nahezu ausge-
schlossen:

»lch bin mir nicht sicher, ob unsere Leihar-
beiter verstanden haben, warum sie
tiberhaupt in die IG Metall eingetreten
sind. Beivielen habe ich bis heute den Ein-
druck, dass sie sich dadurch erhofften, dass
der Betriebsrat dann dafiir sorgt, dass sie
in die Stammbelegschaft iibernommen wer-
den. Sie haben den Gedanken der Solidari-
tat, namlich, dass sie nur als Gruppe stark
sind, nicht verstanden“ (Betriebsratin Ent-

leiher).

hundert Leiharbeitern kommen

vielleicht einer oder zwei zur Betriebsver-

,von

sammlung® (Personaldisponent).

Das instabile und prekdre Beschaftigungsfeld
Leiharbeit gleicht einem ,Meer der Unbere-
chenbarkeit* und stellt per se eine explizite
Aufforderung an Gewerkschaften und Betriebs-
rate dar, hier eine Ankerfunktion zu tiberneh-
men.

Jedoch wird diesen der Zugang sehr er-
schwert (vgl. IGM 2009), da viele Leiharbeit-
nehmer mit Migrationshintergrund in Landern
und unter politischen Systemen sozialisiert

Gewerkschaften
treffen aufzutiefst
verunsicherte und
misstrauische
Arbeitnehmer
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wurden, die kaum Arbeitnehmerrechte kennen
oderin denen Gewerkschaften politisch instru-
mentalisiert werden. Dies erfordert neue Wege
der Ansprache und der Zusammenarbeit.
Grundlegend dafiirist ein Paradigmenwechsel
in der Arbeit der Gewerkschaft, namlich weg
von der Stellvertreterposition sowie dem ,Ar-
beiten fiir die Migrantenund hin zu einer Star-
kung und Solidarisierung der Migranten sowie
einem,Arbeiten mit den Migranten®.
Wenngleich viele Betriebsrate im Entleih-
betrieb bereits durch ihre tdgliche Betriebs-
ratsarbeit stark belastet sind, so sind sie den-
noch nachdriicklich dazu aufgefordert, sich mit
den besonderen Problemen von Migranten in
Leiharbeit auseinanderzusetzen und deren Si-
tuation (z.B. Diskriminierung durch die
Stammbelegschaft) im Betrieb unterstiitzend zu
begleiten. Da die Arbeit von Betriebsraten beim
Verleiher unter erschwerten Bedingungen
stattfindet (u. a. eine starke Fluktuation und
Zersplitterung der Belegschaft, das Angewie-
sensein auf die Auskunftsbereitschaft des Per-
sonaldisponenten {iber den Einsatzort des
Leiharbeitnehmers, das Einholen einer Geneh-
migung, um Leiharbeitnehmeram Einsatzort zu
besuchen, das Abfangen der Leiharbeitnehmer
vor dem Werkstor), gilt es, diese ebenfalls zu
unterstiitzen und solidarisch zugunsten der
Leiharbeitnehmer zusammenzuarbeiten.

8.2. Erhdhung der gewerkschaftlichen
Akzeptanz und Attraktivitat

Um Leiharbeitnehmer mit Migrationshinter-
grund fiir Gewerkschaften zu gewinnen, reicht
es nichtaus, nurdie mogliche Sprachhiirde zu
beriicksichtigen. Es bedarf einer zusatzlichen
kulturellen und sozialen Sensibilisierung der
Institution Gewerkschaft wie auch von deren
Akteuren (vgl. Holgate 2005), um Diskriminie-
rungsrisiken von Migranten friihzeitig zu er-
kennen. Zusatzlich gilt es zu bedenken, dass
fiirMenschen die unmittelbare soziale Gemein-
schaft, in dersieleben, Einfluss auf ihre Wahr-
nehmung ausiibt. Diese Reflexivitdt des Sozial-
charakters umfasst nicht nur Normen, Werte
und Uberzeugungen, sondern auch Erfahrun-
gen. Positive und negative Erlebnisse werden
als Wertungen und Ansichten an die anderen
Mitglieder der Gemeinschaft weitergegeben
(Netzwerkwissen) und konnen deren Verhalten
insgesamt pragen (vgl. Troster 2003).

Daher stehen jene Migrantengruppen, die
tiber lange und positive Erfahrungen in den
deutschen Gewerkschaften verfiigen (tiirkische
und siideuropdische Gastarbeiter), Arbeitneh-
mervertretungen und Betriebsrdten aufge-
schlossener gegeniiber als etwa Arbeitnehmer
aus den GUS-Staaten. Deren kollektives Ge-
ddchtnisist einerseits gepragtvon den schlech-
ten Erfahrungen mit Gewerkschaften aus der
kommunistischen Ara. Andererseits muss kon-
statiert werden, dass inden 199oerJahren, als
viele Migrantenvon dort nach Deutschland ein-
wanderten, eine Deregulierungswelle iiber das



Land zog, die Gewerkschaften eher schwach
waren und viele Migranten seit Jahren in Leih-
arbeitausharrten.

»Unter vielen Aussiedlern ist die Meinung
verbreitet, dass Gewerkschafter und Be-
triebsrdte faule Sacke sind, die nurvon den
Beitragsgeldern leben. Daher miissen die
Betriebsrdte und auch die Gewerkschaften
vielmehr iiberihre Arbeit und iiber die Not-
wendigkeit ihres Bestehens aufklaren.
Dazu sollten sie auch unkonventionelle
Wege gehen, z. B. ihre Arbeit in Aussied-
ler-Sportvereinen vorstellen. Sie miissen
die Angste und Vorurteile der Menschen di-
rekt aufgreifen® (Irene Troster, Integra-
tionswissenschaftlerin).

Ziel muss es sein, Migranten als Arbeitnehmer
und soziale Akteure zu stdrken, indem ihnen
eine Briicke gebaut wird heraus aus einer Le-
benslage, die geprdgtist von einem Habitus der
Scham und einer Privatisierung von Diskrimi-
nierungserfahrungen. Dabei muss zusatzlich
beriicksichtigt werden, dass fiir viele Migran-
ten der Arbeitsplatz ein sehr wichtiges, aber
nicht das einzige ,Unsicherheitsfeld“ ist. Par-
allel sind daher zur Starkung der Akteure auch
vertrauensschaffende Malnahmen notwendig,
um die Gewerkschaften und Betriebsrate als
Ansprechpartner im kollektiven Gedachtnis
von Migrantennetzwerken zu verankern. Neben
Informationsangeboten, auch iiber gewerk-
schaftliche Themen, umfasst dies sowohl die
Bereitstellung von Ressourcen zum Aufbau von
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Netzwerken in die Communitys hinein als auch
eine gezielte Einzelfallunterstiitzung (vgl.
Brinkmann u. a. 2008: 101-107).

8.2.1. Informationsbereitstellung

Je nach Milieuzugehorigkeit (vgl. Beck 2011)
und Herkunftsregion der Migranten zeigt sich
ein hohes Misstrauen gegeniiber dem ge-
schriebenen Wort, so dass die alleinige Bereit-
stellungvon gedrucktem Informationsmaterial
nichtausreicht. Erschwerend wirkt sich zusatz-
lich aus, dass der miindliche Wissenstransfer
innerhalb der Communitys eine sehr hohe
Glaubwiirdigkeit genief3t, so dass individuelle
Negativerfahrungen mit Gewerkschaften, Be-
triebsrdten und Richtern stereotypenbildende
Wirkungen entfalten kénnen.

»Eine Kollegin hat mal geklagt bei Gericht,
und der Richter konnte ihr nicht helfen, der
Arbeitgeber hat Recht bekommen. Daran
sieht man doch, da brauchstdu nicht hinzu-
gehen. Du bist allein, wenn es Arger gibt,
und keiner hilft dir“ (Leiharbeitnehmer mit
Migrationshintergrund).

Die Gewerkschaften miissen noch starker als
bisher diese negativen und zugleich entmuti-
genden Fehlinformationen kommunikativ kor-
rigieren und die muttersprachliche Offnung hin
zuden Migrantengruppen weiter vorantreiben.
Ein gutes Beispiel dafiir ist die 1G-Metall-Bro-
schiire ,Leiharbeit fair gestalten* (vgl. IGM
2008b), die in Englisch, Russisch und Tiirkisch
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aufgelegtwurde. In den Entleihbetrieben sollte
dariiber hinaus konkret iiber erzielte Erfolge in
derLeiharbeit (Ubernahme in die Stammbeleg-
schaft, Pramienzahlung auch an Leiharbeitneh-
mer, Inhalt der Besserstellungsvereinbarun-
gen) in mehrsprachigen Flyern berichtet wer-
den.

Dabeiist grundsatzlich zu beriicksichtigen,
dass viele Migranten trotz Integrationskursen
nur wenige oder keine Grundkenntnisse iiber
das deutsche Arbeitsrecht besitzen, was der
Informationsflut wahrend der ersten Monate
ihres Aufenthalts geschuldet ist. Daher ware
eine Aufklarung von Arbeitnehmern mit Migra-
tionshintergrund iiber die alltdagliche Arbeit
von Gewerkschaften und Betriebsraten (,,gla-
serne Gewerkschaft”, ,,Gewerkschaft zum An-
fassen“) mit der Gelegenheit zur Nachfrage
empfehlenswert. Ziel ist dabei, Vorurteile und
Misstrauen abzubauen und falsches Wissen
(,,mit dem Gewerkschaftsbeitrag wird der Be-
triebsrat bezahlt“) aufzubrechen.

»Viele aus den ehemaligen sozialistischen
Landern sind extrem misstrauisch. Sie er-
lebten die Behorden in der Weise: ,Wenn
ich heute zum Jugendamt gehe, weif3 es
morgen mein Arbeitgeber und der Lehrer
meines Kindes.‘ Dies ist der Grund, warum
sich auch bei Sorgen niemand an eine Ge-
werkschaft wendet“ (Irene Troster, Integra-
tionswissenschaftlerin).

Die Informationsbereitstellung muss von fla-
chendeckenden Aktionen begleitet werden, die
Vertrauen aufbauen und die Gewerkschaften

als kompetente Partner prasentieren, die nicht
nur auf arbeitsrechtliche Fragen beschrankt
sind. Dies konnte geschehen durch zusatzliche
Aufkldarung und konkrete Einzelfallunterstiit-
zung in Form von spezialisierter Beratung fiir
Migranten (unter Einbeziehung der Migranten-
netzwerke, vgl. Kap. 8.2.2.) in Fragen der
Schul- und Laufbahnberatung, der Aus- und
Weiterbildung, des Gesundheitswesens, des
Renten- und Sozialversicherungsrechts, des
Aufenthaltsrechts, des Anerkennungsverfah-
rens, der Qualifizierungs- und Nachqualifizie-
rungsmoglichkeiten, aber auch iber Griin-
dungszuschiisse, Steuerfragen usw. (vgl. Bolo-
gna2006; Choi2004).

Leiharbeitnehmer leiden hadufig unter Zeit-
mangel, so dass sie selten wihrend der Off-
nungszeiten den Weg in ein Gewerkschaftshaus
finden. Zusatzlich erschweren Befiirchtungen,
,gesehen zu werden‘, den Weg dorthin. Daher
ist die Frage nach der Art der Informationsbe-
reitstellung ebenso wichtig wie die Frage nach
dem Ort. Die Einsatzbetriebe der Leiharbeit-
nehmersindinvielen Féallen ungeeignet, da sie
fiir viele Leiharbeitnehmer keinen Ort der Sta-
bilitat und des Vertrauens darstellen und die
notwendige Anonymitdt nicht gewahrleistet
wird (,,Deristins Betriebsratsbiiro gegangen®).
Zusatzlich haben nurwenige Leiharbeitnehmer
im Entleihbetrieb einen zeitlichen Spielraum,
daviele den offentlichen Nahverkehr, Fahrge-
meinschaften oder den Shuttle-Service des Ver-
leihers nutzen.

Daher sollte Aufklarungsarbeit an Orten
stattfinden, an denen Migranten ohnehin ver-
kehren und an denen sie Souveranitat iiber ihr



Leben haben. Es sind dies Orte, die sie mit Stabi-
litat und Sicherheit verbinden und die auch eine
gewisse Anonymitat gewdhrleisten. Fiir die Ge-
werkschaften heifit das, dass sie noch mehr die
sozialen Welten der jeweiligen Migrantengrup-
penaufsuchen und sie dort mitihren vertrauten
Symbolen und Botschaften (nach Geschlecht, Al-
ter, Habitus) ansprechen miissen.

M Ethnische Zeitungen, auch kostenlose Info-
flyer: Durch eine Darstellung bestimmter
Themen in Verbindung mit einem ,Leser-
briefservice* an den genannten Orten wird
verhindert, dass sich die Betroffenen ,,ou-
ten“ und in die Offentlichkeit (auch inner-
halb ihrer Community) treten miissen.

B Informationen iiber Leiharbeit und Gewerk-
schaften auf ethnischen TV-Programmen,
ethnischen Horfunkprogrammen und ethni-
schenInternetplattformen.

B Personliche Information von Gewerk-

schaftsvertretern in Landessprache zu den

angesprochenen Themen. Dies kann je nach

Méglichkeit mit einer,,Fragestunde“an Or-

ten, die stark von Migranten frequentiert

werden, kombiniert werden, etwa

— Orten des Ethnic Business (Supermarkte,

Arzte, Restaurants)

— Ethnischen Kulturveranstaltungen

— Wochenmadrkten und Einkaufszentren4

— Stadtteilbiiros und Jugendtreffs

— Wohnanlagen mit hohem Migranten-

anteil
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— Kirchen-und Moscheevereinen,
Kulturzentren

— Sportvereinen, Clubs und Teestuben,
Discos

— Treffenvon Migranten-
selbstorganisationen

— Nah-, Sprach- und Kochkursen fiir
Migrantinnen

— Zeitarbeitsmessen

M Detaillierte Kenntnisse iiber die jeweilige
lokale Situation der Leiharbeitnehmer mit
Migrationshintergrund sollten bei Migra-
tionsberatern oder an ethnischen Treffpunk-
ten eingeholt werden.

B Recherche dahingehend, welche Organisa-
tionen im Stadtteil oderin der Region unter
Migranten eine hohe Glaubwiirdigkeit ge-
nieen, um anschlieBend an deren Ver-
sammlungsorten und mit deren Vertretern
zusammenzuarbeiten.

Bei Aufklarungskampagnen sollten ethnische
Vertreter mit hoher Glaubwiirdigkeit (Lehrer,
Arzte, Ingenieure, tiirkische, russische, polni-
sche Rechtsanwilte usw.) mit einbezogen wer-
den, quasi als Biirgen fiir den ,Leumund* der
Gewerkschaften.

43 Die Stadt Ziirich bot in den Jahren 2008 und 2009 in einem Einkaufszentrum, das stark von Migranten frequen-
tiert ist, niederschwellige Sprachkurse an (vgl. Stadt Ziirich 2009).

Migranten an ,,ihren
Orten“aufsuchen
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8.2.2. Netzwerkbildung férdern

Uber die Informationsbereitstellung hinaus sind
die Gewerkschaften aufgerufen, an lokalen bzw.
regionalen Institutionen und Netzwerken mitzu-
wirken und insbesondere Migranten-Selbsthil-
feorganisationen als zivilgesellschaftliche Ak-
teure zu starken (BMFSF) 2010b: 9 f.), um auf
diesem Wege die Konfliktfahigkeit von (Leih-)
Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund zur
Durchsetzung arbeits- und tarifrechtlicher wie
auch sozialer Standards zu starken.

Durch die Netzwerkbildung mit Migranten-
selbstorganisationen (MSO) und die Bereitstel-
lung von Ressourcen (Wissen, Organisation)
kann eine fiir beide Seiten fruchtbare Situation
entstehen. Durch die politische und gesell-
schaftliche Mobilisierung der Community
kommt es zur Starkung von Arbeitnehmern mit
Migrationshintergrund. Dies ermdglicht es ih-
nen, sich gegen diskriminierende Praktiken
zur Wehr zu setzen und damit u. a. der,,Atomi-
sierungsstrategie“ seitens Ver- und Entleihern
entgegenzuwirken. Den Gewerkschaften bietet
sich durch den Aufbau von sozialem Kapital
(Coalition Building) die Chance, sich als ver-
ldsslicher und starker Partner fiir Menschen in
prekdren Lebens- und Beschdftigungsverhalt-
nissen anzubieten, Reprdsentanten von Mig-
rantenselbstorganisationen als Multiplikato-
ren fiir die politischen Ziele der Gewerkschaf-
ten zu gewinnen und damit sowohl die jeweili-
gen ethnischen Communitys als auch die eige-
ne Organisation zu stdrken (vgl. Brinkmann

u. a.2008:98 ff.).

»Das Individuum ist zuganglicher und mehr
lernbereitin seiner eigenen Gruppe als au-
Berhalb, denn hier fiihlt es sich sicher vor
personlichen Angriffen oder Demiitigun-
gen. Es kann sich deshalb erlauben, seine
Unwissenheit (sich selbst und anderen ge-
geniiber) zuzugeben, ohne das Gesicht zu
verlieren“ (Hauser/Hauser 1971: 11).

Dabei dienen diese Netzwerke dazu, Wissen
um Arbeitnehmerrechte zu kommunizieren,
Vertrauen auf- und Vorurteile abzubauen, auf
Diskriminierungsrisiken hinzuweisen sowie
die Gewerkschaft als Partner zu institutionali-
sieren, der nicht nurim Gewerkschaftshaus zu
findenist. Indem die Gewerkschaften sichin die
Communitys hineinbegeben, verringern sie die
Furcht vieler Migranten vor Stigmatisierung
und konnen zudem auf die erlernte Apathie
spezifischer Migrantengruppen Einfluss neh-
men:

»,Unter den Aussiedlern, vor allem bei de-
nen, dievom Land kommen, gilt die Devise,
sich blof3 nirgendwo engagieren, damit
man nirgends mit reingezogen wird. Sie
hatten sich als verhasste deutsche Minder-
heit in der Sowjetunion stark aus der Of-
fentlichkeit zuriickzogen und hatten und
haben eine allgemeine Skepsis gegeniiber
allem Politischen. In der ehemaligen Sow-
jetunion existierte die Auffassung ,Keine
guteTat bleibt ungestraft‘, und dieses Miss-
trauen gilt auch heute noch“(Irene Tréster,
Integrationswissenschaftlerin).



Da Migranten in jeweils sehr heterogenen eth-
nischen Netzwerken agieren, die allesamt iiber
institutionelles Wissen verfiigen, sollte es das
Ziel der Gewerkschaften sein, stabile und ver-
lassliche Kommunikationsstrukturen sowie in-
formelle Kontakte zu Vorbildern und Autoritats-
personenindenjeweiligen Communitys aufzu-
bauen. Dies kénnen u. a. sein: Unternehmer,
Rechtsanwilte, Arzte, Leiharbeitnehmer, die
sich gegen unlautere Praktiken von Ver- und
Entleihern gewehrt haben, Stammbeschiéftigte,
die mit der Betriebsratsarbeit und mit Gewerk-
schaften vertraut sind, aber auch Personen,
welche im Herkunftsland als Autoritdtsperso-
nen galten, wie Lehrer, Arzte usw. Letztere, so
zeigen Erfahrungen, sind haufig bereit, sich fiir
die Community zu engagieren, auch um den mit
der Emigration erfahrenen Statusverlust
zumindestin geringen Teilen auszugleichen.
Auch gelingt es durch Betriebsriéte, die
selbst einen Migrationshintergrund haben, ei-
nen Zugang zu Arbeitnehmern mit Migrations-
hintergrund zu erhalten. Durch eine Ansprache
in der Muttersprache verringert sich nicht nur
der soziale Abstand, sondern Betriebsrdte mit
Migrationshintergrund kénnen hdufigauch die
Sorgen und Note der Betroffenen besser ver-
stehen und profitieren von einem Vertrauens-
vorschuss. Im Einzelfall allerdings kann sich
jedoch genau dieser Vorteilin eine soziale Dis-
tanz umkehren, da der gleiche ethnische Hin-
tergrund seitens der Arbeitnehmer mit be-
stimmten Befiirchtungen verbunden ist (vgl.
Kap. 7.2.). Zugleich muss beriicksichtigt wer-
den, dass das Bemiihen um Integration gleich-
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zeitig mit einer Distanzierung gegeniiber der
eigenen Ethnie einhergehen kann.

»Migranten wollen hierankommen und in-
tegriert werden. Warum sollen sie also
dannihre eigenen Landsleute als Betriebs-
rate wahlen? Vielleicht wegen der Sprache,
ja.Aberwenn jemand schon selbst gut qua-
lifiziert ist und keine Sprachschwierigkei-
ten hat, wird er eher einen Deutschen wéah-
len, weilersich doch eheran den Einheimi-
schen orientiert, denn er will ja einer von
ihnen werden“ (Betriebsrat mit Migrations-
hintergrund).

8.3. Resiimee

Die Gewerkschaften sollten die Umbruchsitua-
tion der Arbeitsgesellschaft, fiir die Leiharbeit
und eine hohe Unsicherheitserfahrung exemp-
larischist, zum Anlass nehmen, ihre Angebote
fuir prekdr Beschaftigte auszuweiten und ihre
Ressourcen verstdrkt fiir Beziehungsarbeit,
Kooperation und Kommunikation einzusetzen.
Gerade im Falle von Leiharbeitnehmern mit Mi-
grationshintergrund stehen Gewerkschaften
mehrfach verunsicherten Arbeitnehmern ge-
geniiber, die aufgrund von Sprachschwierig-
keiten, Zeitmangel, Misstrauen und Resigna-
tion iiber die herkdmmlichen Strategien und
Kampagnen kaum erreichbar sind.

Daher sollten Gewerkschaften die Vernet-
zung mit Migrantenselbstorganisationeninten-
sivieren, um deren Wissen in politischer und
rechtlicher Hinsicht zu vertiefen und sie als zi-

Hybride Strategien
sind zukunftsfdhig
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vilgesellschaftliche Akteure zu starken (Hirse-
land 2011). Zusatzlich sollten die Gewerkschaf-
ten die Alltagsorte der Migranten aufsuchen
und diese mit Mitteln und {iber Personen an-
sprechen, die jenen vertraut sind und in ihren
Communitys eine hohe Glaubwiirdigkeit genie-
Ren. Ein Abdrdngen in prekdre und diskrimi-
nierende Beschaftigungsverhdltnisse wird
durch eine starkere Aufklarung und Anbindung
der Migranten an die Gewerkschaft wenn nicht
verhindert, so doch zumindest erschwert. Um
jedoch eine Selbstaktivierung und Selbstorga-
nisation von Migranten voranzutreiben, ist es
nicht ausreichend nur fiir sie zu arbeiten, son-
dern es muss mitihnen gemeinsam gearbeitet
werden.

Um die Situation aller Leiharbeitnehmer zu
verbessern und ein politisches Signal zu set-
zen, sollten sich die Gewerkschaften fiir eine

noch weiter gehende und unmissverstandliche
Regulierung des Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesetzes“+ einsetzen, ihre Forderung nach ei-
nem gesetzlichen Mindestlohn verstdrken,
aber auch nicht davor zuriickschrecken,
schlechte Arbeitsbedingungen und Diskrimi-
nierungsstrategien bei Ver- und Entleihern 6f-
fentlich zu machen. Verpassen Gewerkschaften
die Chance, dieses Vakuum aus Resignation
und Ausgrenzung zu fiillen und die Migranten
als Akteure zu starken, so werden nationalisti-
sche und kulturell-religiose Gruppierungen in-
nerhalb des ethnischen oder deutschen Partei-
enspektrums (u. a. Graue Wo6lfe, NPD) immer
mehrversuchen enttauschte, durch die Leihar-
beit deklassierte und resignierte Leiharbeit-
nehmer einzufangen mit dem ideologisch moti-
vierten Versprechen, ihnen wieder Anerken-

nung zu vermitteln.

44 Ab dem 1. Dezember 2011 treten neue Regelungen des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG) in Kraft, die
eventuell gegen das EU-Recht verstoRRen. So ist zwar der Einsatz von Leiharbeit It. § 1 Abs. 1 Satz 2 AUG nur
noch voriibergehend zuldssig, jedoch ist der Begriff ,voriibergehend‘ nicht ndher definiert. Ebenso soll die gele-
gentliche AU It. § 1 Abs. 3 Nr. 2a AUG erlaubnisfrei zuldssig sein, d. h., sie ist nicht mehr den AUG-Schutzvor-

schriften unterworfen.



9. Schlusswort

Im Laufe der Datenerhebung zeigte sichimmer
deutlicher, dass der iiberwiegende Teil der Be-
fragten, unabhangig von ihrer ,,Rolle* im Ar-
beitsprozess, in der 6ffentlichen Verwaltung
oder auch bei den Arbeitsverwaltungen das
Thema Leiharbeit gleichermaBen kritisch be-
wertet. Sie verweisen ausdriicklich auf die Ge-
fahrder Ausgrenzung, die soziale Verwundbar-
keit der Betroffenen und die destruktiven Fol-
gewirkungen auf die Erwerbsarbeitim Ganzen.
Dennoch zeigen sich grundsadtzliche Unter-
schiede zwischen Leiharbeitnehmern mit und
ohne Migrationshintergrund. Die langjahrigen
sozialen Netze dienen den Leiharbeitnehmern
ohne Migrationshintergrund meist als finanzi-
elle und vor allem psychische Puffer. Auch wa-
ren die allermeisten bis zum Zeitpunkt der
Leiharbeit bereits iiber ihre Familien wirt-
schaftlich und sozial integriert, so dass die ge-
sellschaftliche Teilhabe sichergestellt war. Bei
Menschen mit Migrationshintergrund stellt
sich die Situation véllig anders dar, da viele
erst am Anfang des Weges einer gesellschaft-
lich-sozialen Teilhabe stehen. Durch eine an-
haltende Beschaftigung in Leiharbeit kénnen
sieden langen und fordernden Integrationspro-
zess erst gar nicht beginnen; sie werden um
ihre Teilhabechancen gebracht, und ihr Bemii-
hen und das ihrer Familien um Integration ist
vonvornherein zum Scheitern verurteilt. In der
Integrationsdebatte miissen daher dem politi-
schen Mantra ,,Arbeit schafft Integration® per-
manent die realen Probleme der Arbeitswelt
entgegengehalten werden. Denn Hilfskrafte
haben nahezu keine Chance, in den ersten Ar-
beitsmarkt zu wechseln und somit die soziale

und finanzielle Stabilitat zu erreichen, die fiir
eine gesellschaftliche Teilhabe unabdingbar
ist. An dieser Stelle kdnnte ein gesetzlicher
Mindestlohn fiir die Betroffenen zumindest den
finanziellen Druck und damit die Scham, trotz
Vollzeitbeschaftigung als Bittsteller aufzutre-

ten, lindern.

Zusammenfassend lassen sich drei Konfliktfel-
der unterscheiden:

(1) Mit der volligen Deregulierung wurde die
Leiharbeit auf der Strukturebene den Bediirf-
nissen der Entleiher angepasst, doch diese for-
dern eine noch weiter gehende Flexibilisie-
rung, die nun auf der Handlungsebene ausge-
tragen wird. Dies zeigt sich daran, dass den
Leiharbeitnehmern wie den Personaldisponen-
ten der Verleiher ein immer hdheres Maf3 an
Kurzfristigkeit, Verfiigbarkeit und Einsatzbe-
reitschaft abverlangt wird, um das Risiko fiir
die Entleiher weiter zu reduzieren. Die Entlei-
her profitieren dabeivon Voraussetzungen, die
sie selbst nicht zu gewdhrleisten bereit sind
(Zuverlassigkeit, Berechenbarkeit, Belastbar-
keit usw.). Die Folgen des radikal betriebswirt-
schaftlichen Denkens werden dabei auf dem
Riicken jener ausgetragen, die am geringsten
entlohnt werden, ohnehin nur {iber geringe
Ressourcen verfiigen (soziales, kulturelles Ka-
pital) und die sich bereits in unsicheren und fra-
gilen Lebenslagen befinden. Viele Leiharbeit-
nehmer empfindenihre Existenz als ein ,,Leben
in der Warteschleife*, das sich zwischen Ar-
beitslosigkeit und prekdrer Beschdftigung auf-
spanntund bei dem die Hoffnung auf eine feste
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Stelle immer mehr schwindet. Fiir viele geht
ihre Tatigkeit in der Leiharbeit schon lange
nicht mehr mit den latenten und manifesten
Funktionen einer Erwerbstatigkeit einher (vgl.
Jahoda 1979, 1980), wie etwa einer regelmagi-
gen Zeitstruktur, gemeinsamen sozialen Erfah-
rungen, kollektiven Zielen und Zwecksetzun-
gen oder auch sozialem Status. Eine Gefahr
dabeiist, dass, wenn der Arbeitsplatz als Kon-
struktionsmechanismus fiir eine kollektive
Identitat ausfallt, sich die ausgegrenzten und
stigmatisierten Arbeitsmarktverlierer neue Wi-
derstandsidentitdten (vgl. Castells 2003) su-
chen, die destruktive Ziige annehmen kénnen,
was die Abschottung insbesondere von Migran-
ten vorantreibt. Die Regierung darf sich nicht
mehr langer diesem Konfliktfeld entziehen und
muss sicherstellen, dass der Primat der Politik
wiedererlangt wird und jegliche Arbeit wieder
eine Chance auf soziale Teilhabe an unserer
Gesellschaft bietet.

(2) Viele Hilfskrafte mit Migrationshintergrund
verfiigen iiber eine qualifizierte Ausbildung
oder haben ein Studium absolviert, das in
Deutschland nicht oder nur nach jahrelangem
biirokratischen Hindernislauf anerkannt wird.
Viele bemiihen sich vergebens um eine Nach-
oder Weiterqualifizierung und hoffen, dass
ihre Potenziale im Rahmen des nun langsam
sichtbar werdenden Fachkrdftemangels aner-
kannt und in die Weiterbildung investiert wer-
den, d. h., dass sie die Chance einer stabilen
Einbindung in den Arbeitsmarkt erhalten. Die
Politik wie auch die Unternehmen scheinen
sich trotz gegenteiliger Verlautbarungen in

dieser Frage zunehmend fiir den billigeren und
auch unsolidarischen Weg zu entscheiden, in-
dem sie massiv fiir eine Rekrutierung von Fach-
kraften aus dem Ausland werben. Vernachlas-
sigt wird dabei die Moglichkeit, Unternehmen
zu verpflichten, sich in die Nach- und Weiter-
qualifizierung von bereits hier lebenden hoch
qualifizierten Migranten starker einzubringen,
um ihnen eine ausbildungsaddquate Teilhabe
am Arbeitsmarkt zu ermdoglichen. Billigist der
eingeschlagene Weg deshalb, weil die aus dem
Ausland rekrutierten Fachkrafte punktgenau —
ohne weitere Investitionen — fiir die aktuellen
Erfordernisse des Betriebs rekrutiert und ihre
vorhandenen Potenziale unmittelbar ausge-
beutet werden kdnnen. Da es sich zudem meist
um junge Menschen handelt, werden sie mit
giinstigen Einstiegsgehdltern entlohnt. Als un-
solidarisch erweist sich dieser Weg, weil
dadurch aus anderen, weniger prosperieren-
den Volkswirtschaften dort teuer ausgebildete
Nachwuchskrafte abgeworben werden und die
Entwicklung dieser Lander noch weiter abge-
bremst wird. An dieser Tendenz wird einmal
mehr deutlich, dass sowohl der Grundwert der
Gleichheit als auch der Wert einer erworbenen
Qualifikation immer aus einer nationalen Pers-
pektive definiert werden, wodurch in der Folge
auch soziale Ungleichheit (Nichtanerkennung
der mitgebrachten Bildungsabschliisse) mani-
festiert und legitimiert wird (vgl. Beck 2008:
11-15). Bei wirtschaftlich gebotener Notwendig-
keit tritt die bisher giiltige Ungleichheitsnorm
(Zweifel am Wert auslandischer Abschliisse)
problemlosinden Hintergrund.



(3) Sowohldie EU als auch Deutschland haben
ihre Regelwerke nahezu ausschlief3lich am ge-
winnschopfenden Wettbewerb ausgerichtet, so
dass in der Leiharbeit stark diskriminierende
Prozesse auf der Ebene institutioneller Struk-
turen und der Handlungsebene befordert wer-
den. Dabeiwird die Diskriminierung umso star-
ker, je weniger Optionen und Ressourcen den
Betroffenen zur Verfligung stehen. An dieser
Stelle sind die Gewerkschaften gefordert, sich
mit der Frage der Macht auch in den Reihenvon
Stammbelegschaften neu auseinanderzuset-
zen, um eine weitere Spaltung und Hierarchi-
sierung unter den Arbeitnehmern zu verhin-
dern. Zudem miissen sie sich von ,,Gewerk-
schaften der Stammbelegschaft“ hin zu ,,Ge-
werkschaften aller Arbeitnehmer“ entwickeln.

Dies umfasst etwa, die Diskussion tiber ,,Ar-

beitsplatzgarantie und Lohnzuwdchse fiir
Stammbeschaftigte versus flexible unterbe-
zahlte Arbeitskraftreserve voranzutreiben
und die damit einhergehende Angst der Stamm-
beschiftigten auszuhalten. Es verlangt aber
auch, um das Vertrauen jener Beschiftigten zu
werben, die {iber eine nur geringe strukturelle
Macht verfiigen und die sich bisher kaum oder
gar nicht von den Gewerkschaften vertreten
fiihlen.

Am BeispielderLeiharbeit wird damit deut-
lich, dass heute wie vor 50 Jahren gilt: ,,Die Mi-
granten haben kaum neue Probleme verur-
sacht, sie haben vielmehr die Fragen deutli-
cher hervortreten lassen, die unsere Gesell-
schaft schon lange intensiv beschaftigen® (Hux-

ley 1965: 179).
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... ist die gemeinniitzige Wissen-
schaftsstiftung der 1G Metall.
Sie hat ihren Sitz in Frankfurt am
Main. Als Forum fiir gesellschaft-
liche Diskurse und Einrichtung
der Forschungsforderung ist sie
dem Ziel der sozialen Gerechtig-
keit verpflichtet. Besonderes
Augenmerk gilt dabei dem Aus-
gleich zwischen Ost und West.

. initiiert den gesellschaftli-
chen Dialog durch Veranstaltun-
gen, Workshops und Koopera-
tionsveranstaltungen (z.B. im
Herbst die OBS-Jahrestagun-
gen), organisiert internationale
Konferenzen (Mittel-Ost-Euro-
pa-Tagungen im Friihjahr), lobt
jahrlich den ,Brenner-Preis fiir
kritischen Journalismus“ aus,
fordert wissenschaftliche Unter-
suchungen zu sozialen, arbeits-
markt- und gesellschaftspoliti-
schen Themen, vergibt Kurzstu-
dien und legt aktuelle Analysen
vor.

. macht die Ergebnisse der
geforderten Projekte offentlich

zuganglich und verdffentlicht
z. B. die Ergebnisse ihrer For-
schungsforderung in der Reihe
,»OBS-Arbeitshefte“. Die Arbeits-
hefte werden, wie auch alle an-
deren Publikationen der OBS,
kostenlos abgegeben. Uber die
Homepage der Stiftung kdnnen
sie auch elektronisch bestellt
werden. Vergriffene Hefte halten
wir als PDF zum Download be-
reit.

... freut sich tiber jede ideelle Un-
terstiitzung ihrer Arbeit. Aber
wir sind auch sehr dankbar,
wenn die Arbeit der OBS materi-
ell gefordert wird.

... ist zuletzt durch Bescheid des
Finanzamtes  Frankfurt am
MainV (-Hochst) vom 20. Marz
2009 als ausschlieBlich und un-
mittelbar gemeinnitzig aner-
kannt worden. Aufgrund der Ge-
meinnitzigkeit der Otto Bren-
ner Stiftung sind Spenden steu-
erlich absetzbar bzw. begiins-
tigt.

Unterstiitzen Sie unsere Arbeit,
z. B. durch eine zweckgebundene Spende

Spenden erfolgen nicht in den Vermégensstock der Stiftung, sie werden
ausschlieBlich und zeitnah fiir die Durchfiihrung der Projekte entspre-

chend dem Verwendungszweck genutzt.

Bitte nutzen Sie folgende Spendenkonten:

Fiir Spenden mit zweckgebundenem Verwendungszweck zur Férderung

von Wissenschaft und Forschung zum Schwerpunkt:

e Forderung der internationalen Gesinnung und
des Volkerverstindigungsgedankens

Konto: 905 460 03

BLZ:
Bank:

Fiir Spenden mit zweckgebundenem Verwendungszweck zur Férderung

500 500 00
HELABA Frankfurt/Main

oder

161 010 000 O
500 101 11

SEB Bank Frankfurt/Main

von Wissenschaft und Forschung zu den Schwerpunkten:

Osteuropa
e Verfolgung des Zieles der sozialen Gerechtigkeit
Konto: 905 460 11 198 736 390 0
BLZ: 500 500 00 oder 500 101 11
Bank: HELABA Frankfurt/Main SEB Bank Frankfurt/Main

Angleichung der Arbeits- und Lebensverhéltnisse in Ost- und
Westdeutschland (einschlieBlich des Umweltschutzes)
Entwicklung demokratischer Arbeitsbeziehungen in Mittel- und

Geben Sie bitte lhre vollstéindige Adresse auf dem Uberweisungstriger
an, damit wir lhnen nach Eingang der Spende eine Spendenbescheini-
gung zusenden kdnnen. Oder bitten Sie in einem kurzen Schreiben an
die Stiftung unter Angabe der Zahlungsmodalitdten um eine Spenden-
bescheinigung. Verwaltungsrat und Geschéftsfithrung der Otto Brenner
Stiftung danken fiir die finanzielle Unterstiitzung und versichern, dass
die Spenden ausschliefilich fiir den gewiinschten Verwendungszweck
genutzt werden.

Aktuelle Ergebnisse der Forschungsférderung
in der Reihe ,,0BS-Arbeitshefte*

B OBS-Arbeitsheft 69
Sandra Siebenhiiter
Integrationshemmnis Leiharbeit
Auswirkungen von Leiharbeit auf Menschen mit
Migrationshintergrund

B OBS-Arbeitsheft 68
Bernd Gabler
»--- Und unseren taglichen Talk gib uns heute!*

Inszenierungsstrategien, redaktionelle Dramaturgien und
Rolle der TV-Polit-Talkshows

B OBS-Arbeitsheft 67
Hans-]iirgen Arlt, Wolfgang Storz
Drucksache,,Bild“ - Eine Marke und ihre Mdgde
Die ,,Bild“-Darstellung der Griechenland- und Eurokrise 2010

B OBS-Arbeitsheft 66
Rainer Weinert
Berufliche Weiterbildung in Europa
Was Deutschland von nordeuropdischen Landern lernen kann

B OBS-Arbeitsheft 65
Burkart Lutz unter Mitwirkung von Holle Griinert,
Thomas Ketzmerick und Ingo Wiekert

Fachkrdftemangelin Ostdeutschland
Konsequenzen fiir Beschaftigung und Interessenvertretung

B OBS-Arbeitsheft 64
Brigitte Hamm, Hannes Koch
Soziale und 6kologische Verantwortung
Zur Umsetzung des Global Compact in deutschen
Mitgliedsunternehmen

B OBS-Arbeitsheft 63
Hans-Jligen Arlt, Wolfgang Storz
Wirtschaftsjournalismus in der Krise
Zum massenmedialen Umgang mit Finanzmarktpolitik

B OBS-Arbeitsheft 62
Ingeborg Wick
Soziale Folgen des liberalisierten Weltmarkts fiir
Textil und Bekleidung
Strategien von Gewerkschaften und Frauenorganisationen

B OBS-Arbeitsheft 61
Hajo Holst, Oliver Nachtwey, Klaus Dérre
Funktionswandel von Leiharbeit
Neue Nutzungsstrategien und ihre arbeits- und
mitbestimmungspolitischen Folgen

B OBS-Arbeitsheft 60
Peter Forster, Yve Stobel-Richter, Hendrik Berth, Elmar Brahler
Die deutsche Einheit zwischen Lust und Frust
Ergebnisse der »Sachsischen Langsschnittstudie«

B OBS-Arbeitsheft 59
Thorsten Ludwig, Florian Smets, Jochen Tholen
Schiffbauin Europa
— Panelstudie 2008 -

Diese und weitere Publikationen der OBS finden Sie unter www.otto-brenner-stiftung.de
Otto Brenner Stiftung | Wilhelm-Leuschner-StraBe 79 | D-60329 Frankfurt/Main
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