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Der Ausschluss »auslandischer« Jugendlicher bei der
Lehrlingsauswahl — ein Fall von institutioneller
Diskriminierung ?

Christian Imdorf

Einleitung

Deutliche Nachteile im Lebensverlauf von Jugendlichen mit Immigrationshinter-
grund zeichnen sich an der Schwelle von der Sekundarschule in eine betriebliche
Berufsausbildung ab. In der Schweiz suchen Jugendliche nach der obligatorischen
Schule zu ca. 70% eine Lehrstelle (Hupka 2003: 35), und dies vorwiegend in Klein-
und Mittelbetrieben (KMU). Eine Besonderheit dieses Ubergangs besteht darin,
dass Jugendliche einen Betrieb finden miissen, der bereit ist, sie auszubilden. Das
Forschungsprojekt »Lehrlingsselektion in KMU«! ergab deutliche Hinweise darauf,
dass eine betrichtliche Zahl von Betrieben Bewerbungen von als auslindisch gel-
tenden? Jugendlichen mit Vorbehalten begegnet und ablehnt. Thre schlechten Aus-
bildungschancen werden im 6ffentlichen Diskurs vorschnell mit fehlender Ausbil-
dungsreife aufgrund sprachlicher und schulischer Defizite begrindet. Im Wider-
spruch dazu zeigen aktuelle Untersuchungen, dass Jugendliche mit Immigrations-
hintergrund selbst bei Kontrolle ihrer schulischen Qualifikationen zum Teil massiv
reduzierte Lehrstellenchancen haben (Helland, Storen 2006; Hupka u.a. 2006; Im-
dorf 2005; Ulrich, Granato 20006). Aus soziologischer Sicht braucht dieser unange-
nehme Befund jedoch nicht zu irritieren, denn gemiss Bommes (1996: 37) spricht
nichts dafiir, dass allfillige Schliessungsprozesse der Ausbildungsbetriebe nur dem
Gesichtspunkt von (Schul-) Leistungen geschuldet wiren, »auch wenn und gerade
weil sie so am besten gerechtfertigt werden kénnen«. Lisst sich der betriebliche
Ausschluss von als »auslindisch« bezeichneten Jugendlichen mit dem organisations-
theoretischen Konzept der Institutionellen Diskriminierung sinnvoller deuten als
mit Schulleistungen? Zuerst soll dieses fir die Erklirung schulischer Selektionen

1 Das Forschungsvorhaben am Heilpadagogischen Institut der Universitit Fribourg wurde von 2004-06
im Rahmen des Nationalen Forschungsprogramms »Integration und Ausschluss« (NFP 51) des
Schweizerischen Nationalfonds durchgefiihrt (vgl. http://www.lehrlingsselektion.info).

2 Es handelt sich dabei in erster Linie um Abkémmlinge jiingerer Immigrationswellen, insbesondere um
Jugendliche aus bosnischen, serbisch-montenegrinischen, mazedonischen, albanischen, tiirkischen und
tamilischen Familien (Imdorf 2000).
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entworfene Konzept kurz erldutert werden. Anschliessend wird beurteilt, inwieweit
sich damit auch Selektionsrealititen in Kleinbetrieben verstehen lassen.

Institutionelle Diskriminierung im Kontext schulischer und be-
trieblicher Selektion

Institutionelle Diskriminierung in der Schule

Mechtild Gomolla und Frank-Olaf Radtke (2002) sind in ihrer programmatischen
Monographie »Institutionelle Diskriminierung — Die Herstellung ethnischer Diffe-
renz in der Schule« einem Desiderat aus den frithen 90et-Jahren (Bommes, Radtke
1993: 491) nachgekommen, den dominanten individualistischen Diskurs iber den
Schulmisserfolg von Schiilern aus zugewanderten Familien um organisationstheore-
tische Erklirungen zu erginzen. Das Konzept der Institutionellen Diskriminierung
verweist auf wesentliche Bedirfnisse der Organisation Schule: Thren Bestandeser-
halt und das Unterrichtsprinzip der homogenen Klassen (Radtke 1996a). Die Schule
will ihre Existenz und ihre Funktionstiichtigkeit iber die Zeit bewahren, ohne ihre
Erziehungs- und Unterrichtsstrategien dndern zu missen. Das Unterrichtsprinzip
der homogenen Leistungsgruppe fithrt jedoch zum Entscheidungsproblem, welche
Schiiler sich zukiinftig als leistungsstirker oder aber als leistungsschwicher erweisen
werden.

Damit Schulen die Herausforderung ihres organisatorischen Alltags meistern
kénnen, greifen sie bei Bedarf — und hier setzt das Konzept von Gomolla und
Radtke an — auf eine zusitzliche Ressource zuriick: jene der Diskriminierung. Die
Herstellung nationaler bzw. ethnischer Differenz wird von der Schule als Hand-
lungsoption genutzt, wenn es einer moglichst reibungsfreien Erfillung des gesell-
schaftlichen Bildungsauftrags unter Beriicksichtung der eigenen Bedirfnisse dien-
lich ist. Diskriminierung ist fiir die Schule eine Frage der Zweckmissigkeit in einer
gegebenen Situation, sofern sie Flexibilitit, Komplexititsreduktion und Problemde-
legation ermdglicht. Die Schule lisst davon ab, wenn damit fur die Alltagsbewilti-
gung nichts gewonnen ist (Bommes, Radtke 1993: 491). Sie hat in der Ausrichtung
ihrer Diskriminierungsressource auf bestimmte Schiilergruppen jedoch keine freie
Hand. Sie ist dazu angehalten, ihr Wirken in einer Art zu legitimieren, dass von den
Beteiligten, den Betroffenen sowie von Aussenstehenden méglichst wenig Wider-
spruch zu erwarten ist. Welche sozialen Schulergruppen von der schulischen Dis-
kriminierungsressource betroffen sind, hingt somit von der Legitimierbarkeit bzw.
von den giiltigen gesellschaftlichen Bedeutungsordnungen ab.
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Gomolla und Radtke (2002: 61ff)) bezichen sich theoretisch auf eine Entschei-
dungstheorie, welche die Notwendigkeit des sense-making im Sinne eines Legitimati-
onshandeln im Anschluss an die schulische Selektion hervorhebt. Soziale Bedeu-
tungsordnungen — u.a. ethnische Unterscheidungen und Zuschreibungen - stellen
wichtige Wissensangebote fiir die nachtrigliche Rechtfertigung dar (ebd.: 264). Sie
gewihrleisten, dass die von der Schule selbst produzierten Unterscheidungskatego-
rien (leistungsstarke vs. leistungsschwache Schiiler) durch den Rekurs auf ausser-
schulisch bewihrte Unterscheidungen sinnstiftend auf die Schiilerinnen und Schiiler
tbertragen werden kénnen. Der Wert askriptiver Merkmale fir die spitere Recht-
fertigung muss dazu bereits in der Entscheidungssituation wirksam werden. Damit
wird der Moglichkeitsraum der schulischen Selektion frithzeitig beschrinkt.

Institutionelle Diskriminierung in Ausbildungsbetrieben

Die Annahme, wonach Schulen ihrer eigenen Logik folgend Selektionsentscheidun-
gen treffen, kann auch auf Ausbildungsbetriebe tUbertragen werden. Selektionen
aufgrund inkorporierter Kompetenzen der Bewerber im Sinne beruflicher Erfor-
dernisse sollen hier jedoch nicht als (institutionell) diskriminierend bezeichnet wer-
den3. Bei der Ubertragung des Konzepts auf betriebliche Kontexte gilt es zudem die
vielfaltigen Unterschiede der institutionellen und organisatorischen Sachzwinge von
Schulen gegentiber kleinen Ausbildungsbetrieben zu berticksichtigen: Diese betref-
fen die institutionellen Vorgaben und die organisatorischen Regelungen der Selekti-
onsverfahren sowie der Ausbildungsverhiltnisse, u.a. das unterschiedliche Leis-
tungsverstindnis von Schulen und Betrieben. Entsprechend wirken sich die Organi-
sationsbedirfnisse des Bestandeserhalts und der Homogenitit in unterschiedlicher
Form auf die Vergabe von Mitgliedschaften aus: Wihrend im schulischen Feld die
Schiiler in die Schulkultur einer Leistungsklasse passen sollen, sind Kleinbetriebe an
Auszubildenden interessiert, die in die jeweilige Unternehmenskultur passen. Wah-
rend Schulen in ihren Selektionen die Unterrichtstauglichkeit kiinftiger Schiiler
beriicksichtigen, versuchen Betriebe primir die Betriebstauglichkeit eines Auszubil-
denden zu prognostizieren. Wahrend in den Schulen insbesondere Unterrichtssto-
rungen durch die Schiiler zu Ressourcenknappheit fithren und deshalb vermieden

3 Da ecin verbreitetes Gerechtigkeitsverstindnis davon ausgeht, dass berufliche Mitgliedschaften kompe-
tenzabhingig vergeben werden sollen, ist die Bezeichnung einer entsprechenden Selektion als instituti-
onelle Diskriminierung aus beruflicher Sicht fragwiirdig. Mit der Ausblendung selektionsrelevanter
Leistungsnormen werden jedoch die von Gomolla und Radtke (2002: 44£.) als indirekte institutionelle
Diskriminierung bezeichneten Aspekte teilweise ignoriert. Die Voraussetzung, eine Leistungsnorm zu
erfiillen (zB. einen bestimmten Schultyp der Sekundarschule als berufliche Eingangsvoraussetzung
absolviert zu haben), kann bereits die Folge einer vorausgegangenen institutionellen Diskriminierung
durch die Schule sein, wie die Autoren am Fall des Schulsystems von Bielefeld aufgezeigt haben.



4 LINKER KOLUMNENTITEL (GERADE SEITEN)

werden missen, sehen sich Betriebe bei Stérungen des Produktionsablaufs durch
Gewinneinbussen bedroht.

Die Merkmale einer institutionellen Diskriminierung in Betrieben lassen sich in
Anlehnung an Gomolla und Radtke (2002: 264) wie folgt zusammenfassen: (1) Der
Ausbildungsbetrieb trifft systematisch eigenlogische Entscheidungen, die ungleiche
Wirkungen (Bewerbungserfolg vs. —misserfolg) auf unterscheidbare Bewerbergrup-
pen haben. (2) Die aufgrund der betrieblichen Eigenlogik notwendigen Unterschei-
dungen werden entlang von Zuschreibungen organisiert, die eine erfolgreiche
Rechtfertigung der Selektion als aussichtsreich erscheinen lassen. (3) Beim Kollek-
tivmerkmal der Zuschreibung handelt es sich um die »nationale Herkunft« bzw. das
behauptete Auslindersein oder — alltagssprachlich — um die »Kultur« der Bewerber.
Es ldsst sich nun danach fragen, ob sich diese Merkmale bei der Vergabe von Lehr-
stellen in (kleinen) Ausbildungsbetrieben beobachten lassen, und ob sich der Aus-
schluss von als Auslinder geltenden Jugendlichen demnach als institutionelle Dis-
kriminierung interpretieren ldsst.

Methodisches Vorgehen

Die Forschungsfrage wurde unter Verwendung eines kombinierten Bewerber-
Betriebs-Datensatzes im Hinblick auf Ausbildungsplitze in Autogaragen und Car-
rosseriewerken, Schreinereien, Arzt- und Zahnarztpraxen sowie in kaufmannischen
Abteilungen explorativ untersucht. Die ausbildungsverantwortlichen Garekeeper’
wurden mittels leitfadengestiitzter Experteninterviews in den Ausbildungsbetrieben
befragt. Der generierte Datensatz umfasst 67 Deutschschweizer Ausbildungsbetrie-
be und 89 erfolglose und erfolgreiche Bewerberinnen und Bewerber, die in den
Jahren 2004-05 insgesamt 110 Bewerbungsversuche bei den untersuchten Betrieben
unternommen hatten. Das Textmaterial aus den Experteninterviews diente der
interpretativen Rekonstruktion des betrieblichen sense-making sowie der organisatori-
schen Sachzwinge, die der Lehrstellenvergabe zugrunde liegen. Insgesamt konnten
65 Betriebe daraufhin untersucht werden, wie der Aus- und Einschluss von als
auslindisch geltenden Bewerbern legitimiert wurde.

Die im transkribierten Textmaterial aufscheinenden Auslinderdiskurse wurden
mit Bezugnahme auf die Argumentationsanalyse nach Toulmin (1996) sowie auf die
Arbeiten von Radtke (1996b) argumentanalytisch ausgewertet. Diese Analysetechnik
beabsichtigt die Rekonstruktion zentraler Topoi im Sinne von Bedeutungsressour-

4 Als Gatekeeper wird ein Lebenslauf strukturierender Akteur bezeichnet, der spezifische institutionelle
und organisatorische Kontexte reprisentiert (Struck 2001).
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cen, die fir den Aufbau alltiglicher Argumentationen zentral sind. Topoi ermégli-
chen die Uberfithrung einer im Grunde genommen strittigen Annahme bzw. Beo-
bachtung in eine Uberzeugende Schiussfolgerung. Dies geschieht unter Zuhilfenahme
einer Schiussregel, die auf Abmachungen, Gewohnheiten, Routinen, Rechtssitzen,
Gesetzen, Gewohnheitsrechten, Klischees oder Stereotypen beruhen kann (Toul-
min 1996: 91; Wengeler 1997: 128). Abbildung 1 zeigt den formalen Ablauf einer
Argumentation in vereinfachter Form am Beispiel des Topos »Vermeidung unlieb-
samer Kundschaft«. Ein Vorteil der Toulminschen Argumentanalyse besteht darin,
dass sich damit auch emotionale Ausserungen der Interviewpartner erfassen und
formal in einen Argumentationsablauf einbinden lassen, nidmlich als S#ifzung einer
vorgebrachten Schlussregel® (2.B., wenn einer Schlussfolgerung mit Verweis auf das
eigene »Bauchgefithl« Nachdruck verlichen wird).

Beobachtung Schlussfolgerung

,Die Alfa-Garage hat deshalb
einen Mechaniker- ‘
Lehrling aus

wegen

Ex-JugosIawiey\

Wenn man einen Lehrling aus dem Land X
einstellt, zieht er Kunden aus X an

,Die haben dauernd
diese Jugoslawen
vor der Tur. Das
brauchen wir nicht.”

Schlussregel

aufgrunld von —

Ein Kollege der Alfa-Garage hat das so erlebt.’

Stitzung

Abb.1: Formaler Ablauf einer Argumentation (vereinfachte Darstellung)

5 Toulmin (1996: 93ff.) exemplifiziert mégliche Stiitzungen von Schlussregeln allerdings nicht an emoti-
onalen Uberzeugungen, sondern er verweist auf taxonomische Klassifikationen, Gesetze und Statisti-
ken. Er betont jedoch die Verinderlichkeit und Bereichsabhingigkeit einer Stiitzung (ebd.: 95) und
lasst damit auch ein Fenster fir nicht-reflektierte Informationsquellen offen.
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Ergebnisse und Interpretation

Neben Argumenten, die sich auf die Person eines Bewerbers sowie auf dessen fami-
lidren Hintergrund beziechen, fanden in den untersuchten Betriecben vielfiltige be-
triebliche Argumentationen Verwendung, um den Ausschluss von als Auslinder
geltenden Jugendlichen zu rechtfertigen (vgl. auch Imdorf 20006). Tabelle 1 gibt einen
Uberblick ber solche Argumentationsweisen. Wihrend fiinf der 65 Firmen nicht
mit Auslinder-bezogenen oder vergleichbaren Kategorien argumentierten, konnten
bei 60 Unternehmen in 198 Fillen Argumente identifiziert werden, in denen die
Auslinderkategorie zur Unterscheidung von Bewerberinnen Verwendung fand: In
156 Fillen, um damit den Ausschluss von als auslindisch geltenden Bewerbern zu
legitimieren, und 28 Mal um deren Einschluss zu rechtfertigen. 14 Argumente
konnten weder der einen noch der anderen Kategorie zugeordnet werden. Nicht
tberraschend angesichts des dominanten 6ffentlichen Diskurses finden sich be-
hauptete sprachliche und schulische Defizite unter den hiufigsten Argumenten, um
die Riickweisung von auslindischen Bewerbern zu legitimieren. Mangelnde Sprach-
kenntnisse wurden in insgesamt 35 Betrieben behauptet, defizitire Schulleistungen
in 17 Betrieben. In 10 Betrieben wurden nicht-deutsche Erstsprachkenntnisse vor-
gebracht (in erster Linie Italienischkenntnisse), um die Entscheidung fir cine Be-
werberin mit Immigrationshintergrund zu legitimieren®. Im Gegensatz zu diesen
individualistischen Argumenten bezichen sich Betriebs bezogene Rechtfertigungs-
weisen auf Sachzwinge der Ausbildungsbetriebe, auf ihre Bedirfnisse, Erfahrungen
und Angste. Als hiufigstes Argument hat sich hier in 17 Betrieben das betriebliche
Bediirfnis nach Inlindern (Inlindervorrang) erwiesen, welches in jedem Fall Jugend-
liche aus Familien mit ex-jugoslawischem und turkischem Hintergrund ausschloss.
Die Gatekeeper stiitzten dieses Argument hiufig emotional. Der Inlindervorrang
wurde als naturgegebenes Merkmal einer besseren betrieblichen Passung dargestellt,
oder es wurde auf die schweizerische Tradition des (Familien-) Betriebs verwiesen.
Teampassung und »ausgeglichene nationale Heterogenitit der Belegschaft« sind
weitere Betriebslogiken hinter der Besetzung von Ausbildungsplitzen, ebenso die
Vermeidung von sprachlich homogenen Mitarbeitergruppen (deutschsprachige
ausgenommen). Weitere Selektionslogiken bestehen darin, antizipierte Konflikte
zwischen nationalen Mitarbeitergruppen moglichst zu vermeiden und tber die
Lehrlingsauswahl auf die Rekrutierung einer »pflegeleichten« Kundschaft hinzuwir-

6 Hingegen wurden slawische, albanische oder tiirkische Sprachkenntnisse in keinem Betrieb als Pro-
Argument verwendet.
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ken. Schliesslich erweist sich auch die Distanz von Wohn- und Arbeitsort als Aus-

schlusskriterium, von dem auslindische Bewerber besonders hiufig betroffen sind’.

Tab. 1: Topoi zur Rechtfertigung des Ein- und Ausschlusses von als anslindisch geltenden Ju-

gendlichen in den untersuchten Ausbildungsbetrieben (anfgefiibrt sind Argumente, die in minimal

drei Betrieben thematisiert wurden)

Argument (Topoi) Wertung Betriebe
Sprachliche Defizite (bzgl. Ortssprache) negativ 35
Inlinderprivileg (niemand aus Ex-Jugoslawien) negativ 17
Schulische Defizite negativ 17
Fremdsprachenkenntnisse (vorwiegend Italienisch) positiv 10
Teampassung negativ 8
Spiter Eintritt in Schweizer Schulsystem negativ 6
Leistungsmotivation und berufliches Interesse ambivalent 6
Vermeidung unliebsamer Kundschaft negativ 6
Soziales Engagement des Betriebs positiv 6
Storende Aussprache (Akzent) negativ 5
Zu weit entfernter Wohnort negativ 5
Patriarchale Familienverhiltnisse negativ 5
Fehlende Unterstiitzung durch Familie (Eltern-Kind) ambivalent 5
Unreife Personlichkeit negativ 4
Abnehmende Leistungsmotivation wihrend Berufslehre negativ 4
Ausgeglichene Heterogenitit der Nationalititen im Team negativ 4
Antizipierter Konflikt zwischen »Jugoslawen« negativ 4
Kundenbediirfnis negativ 4
Fremde Mentalitit negativ 4
Ungebthrlicher Glauben (Religion) negativ 4
Machismus (Stolz, Ageression und Gewalt) negativ 4
Problematische Familienverhaltnisse negativ 4
Antizipierte ethnische Gruppenbildung negativ 3
Antizipiertes Mobbing durch inlindische Mitarbeiter negativ 3

7 Da »auslindische« Jugendliche in wohnortsnahen Betrieben gegeniiber Inlindern schlechtere Chancen

haben, eine Lehrstelle zugesprochen zu erhalten, sehen sie sich hiufiger dazu gezwungen, sich auf wei-

tere Distanzen zu bewerben.
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Die Mehrzahl dieser betrieblichen Selektionsstrategien resultiert in der Riickweisung
von Bewerbern, die im Alltagsverstindnis als »Auslinder« bezeichnet werden. Die
Erzihlungen der Gatekeeper waren insofern aufschlussreich, als sie i.d.R. mit einer
Einleitung begannen, in der vorerst die sprachlichen und schulischen Defizite aus-
lindischer Schulabginger hervorgehoben wurden. Betriebliche Selektionslogiken
kamen (wenn tberhaupt) erst im weiteren Verlauf der Erzihlungen zur Sprache.
Die empirische Rekonstruktion solcher institutioneller Sachzwinge, die den askrip-
tiven Selektionsgriinden nachgestellt sind (neben behaupteten Sprachdefiziten
kommen religiése Zuschreibungen und solche der »fremden Mentalitit« zur Spra-
che, hiufig in der Form von geschlechterkulturalistischen Vorwiirfen), weisen auf
den méglichen Sachverhalt einer institutionellen Diskriminierung hin. Das Argu-
ment der defizitiren Sprachkenntnisse dient der betrieblichen Legitimation des
Ausschlusses von »auslindischen« Bewerbern offensichtlich in besonderem Mass.

Ein illustratives Beispiel fiir den Sachverhalt einer institutionellen Diskriminie-
rung in Kleinbetrieben stellt ein Vergleich der Rechtfertigungsweisen von Selekti-
onsverantwortlichen mit versus ohne Immigrationserfahrung dar: Gatekegper mit
Immigrationshintergrund sehen sich weniger als ihre Schweizer Berufskollegen in
der Lage, ihre Selektionsentscheide kulturalistisch zu rechtfertigen. Die verfiigbaren
Wahrnehmungs-, Denk- und Beurteilungsschemata der Selektionsverantwortlichen
unterscheiden sich diesbeztiglich deutlich voneinander. Solche Schemata stellen —
obwohl in den Képfen individueller Gatekeeper lokalisierbar — insofern eine betrieb-
liche Ressource dar, als die Beférderung der Gatekegper selbst einmal das Resultat
eines betrieblichen Selektionsprozesses war.

Viele der dargelegten Argumentationsweisen tiuschen dartiber hinweg, dass die
Gatekeeper in der Interviewsituation immer wieder Mithe hatten, die Zuriickweisung
auslindischer Bewerber mit rationalen Argumenten tberzeugend zu rechtfertigen.
Nicht nur sind Hinweise hdufig, dass das eigene »Bauchgefiihl« unter Umstinden
ein wesentliches Selektionsinstrument darstelle — unabhingig davon, ob es sich um
Selektionen entlang ethnischer Grenzzichungen handelt. Auch in den analysierten
Auslinderdiskursen waren die Ausschluss begriindenden Topoi oftmals emotional
unterlegt, bzw. die Gatekeeper fithlten sich dazu verpflichtet, ihre Argumentation mit
affektiven Urteilen zu stiitzen. Manche Interviewpartner hatten Mithe, emotional
neutral in die oftmals selbst initiierten Erzdhlungen tber auslindische Jugendliche
einzusteigen. Sie suchten nach den richtigen Worten, rdusperten sich oder betonten
(senkten oder erhoben) dabei ihre Stimme.

Die Analyse der ethnisierten Ausschlussdiskurse fithrt zu zwei theoretischen
Fragen, mit denen sich das theoretische Projekt der Institutionellen Diskriminierung
auseinanderzusetzen hat, um Selektionsprozesse von Kleinbetrieben iberzeugend
zu erklaren.
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Die Relevanz von Emotionen bei der Lehrlingsauswahl

Welches ist der theoretische Status der »Entscheidung aus dem Bauch, die von den
Gatekeeper immer wieder behauptet wird? Emotionen lassen sich als Stiitzungen von
Argumentationen interpretieren, womit ihnen ein eigener Erklirungsgehalt in der
Analyse von Rechtfertigungsstrategien zukommt. Hinsichtlich des Programms der
institutionellen Diskriminierung erschweren sie aber die Theoretisierung von Lehr-
lingsselektionen. Wie stehen Zuschreibungen und Emotionen zueinander? Welches
sind die Funktionen von Affekten im Prozess der Entscheidungsfindung? Mit Be-
zugnahme auf die Figur des emotional man, mit der Flam (2002: 173) den Manager
konzipiert hat, lisst sich danach fragen, inwiefern die Abweisung von jugendlichen
»Auslindern« durch die Gatekeeper auf ein subjektives Unbehagen zuriickzufiihren
ist, dass die Ausbildung solcher Personen fiir den Betrieb ein erhohtes Risiko dar-
stellen konnte. Inwiefern dient dieses Unbehagen der betrieblichen Selbstreproduk-
tion?

Bei den Emotionen handelt es sich gemiss Luksha (2006) um eine tberindivi-
duelle Organisationsressource im Sinne organisationsspezifischer Zustinde von
Mitarbeitern. Insofern interessiert, wie solche Gefithlslagen ausser- und innerhalb
eines Unternehmens — u.a. iiber die Vergabe betrieblicher Mitgliedschaften — herge-
stellt werden. Méglicherweise stellen Emotionen eine mobilisierbare Diskriminie-
rungsressource bei der Lehrlingsauswahl dar. Die Diskriminierung im Dienste der
Organisation scheint in den Kérpern der Organisationsmitglieder habitualisiert zu
sein. Der alltagssprachliche »Bauchentscheid« erweist sich als Metapher fiir einver-
leibte emotionale Beurteilungsschemata, die als Ausdruck von implizitem Erfah-
rungswissen im Betriebsalltag wirksam werden.

Vor wem miissen sich Kleinbetriebe legitimieren?

Ausbildungsbetriebe stellen ihre Selektionsfolgen im Gegensatz zu Schulen cher
»schweigend« her, ohne Produktion selektionsbegleitender Texte (Bommes 1996:
31). Kleinbetriebe verfiigen hochst selten iiber ein Unternehmensleitbild. Sie gelten
zudem als eher medienscheu und sind fiir die Offentlichkeit uninteressanter als
Grossunternehmen (Pichler w.a. 2000). Offensichtlich sind 6ffentliche Schulen in
ihrer Selektionstitigkeit einem stirkeren Sffentlichen Legitimationsdruck ausgesetzt
als Kleinbetriebe. Mit der Frage nach dem Rechtfertigungsbedarf solcher unschein-
barer Unternehmen steht jedoch der theoretische Transmissionsriemen von Legiti-
mationsdruck und Entscheidungsfindung bzw. die Verzahnung von 6ffentlichem
Auslinderdiskurs und Selektionsgeschehen zur Diskussion. Vor wem miissen die
Gatekeeper im  kleinbetrieblichen Alltag den Ausschluss auslindischer Bewerber
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(bzw. den Einschluss von Inlindern) tiberhaupt rechtfertigen? Ihre Kunden und
ihre Geschiftspartner stellen die eigentlichen Marktpartner dar, vor denen Kleinbe-
triebe ihr Gesicht wahren mussen. Allerdings haben sich Wirtschaftsbetriebe auch
nach innen gegeniiber ihren Angestellten zu rechtfertigen, um sich deren Koopera-
tion und Arbeitsmotivation zu sichern (Boltanski, Chiapello 2003). Im Fall von
Kleinstbetrieben kann sich die Belegschaft auf einige wenige Personen oder gar nur
auf den Unternehmer reduzieren. In diesem Fall konnte der Stellenwert von Emoti-
onen bei der Selektion massgeblich dazu fihren, dass es eine Selektion in erster
Linie vor sich selbst zu rechtfertigen gilt, und dass dazu auf Zuschreibungen zu-
ruckgegriffen werden muss. Dies koénnte als ein Sonderfall einer institutionellen
Diskriminierung betrachtet werden.
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