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A. Einleitung

1. Problemstellung

Die  gegenwirtigen  Gewerkschaftsorganisationen, zu  denen  Gewerkschaften,
Gewerkschaftsbiinde als die Dachorganisationen der Gewerkschaften und formale und
informelle Gruppen gehoren, sind besonders seit den 80er Jahren mit neuen
Herausforderungen konfrontiert. Die Herausforderungen beziehen sich nicht nur auf die
duBeren Verdnderungen der politischen und Okonomischen Situation des jeweiligen
Gewerkschaftssystems, sondern auch auf die internen Probleme der Kommunikationsstruktur
des Systems und der Gewerkschaftspolitik. Diese internen und externen Herausforderungen

betreffen Gewerkschaften weltweit.'

Die Gewerkschaftskrise in Siidkorea, die seit Mitte der 90er Jahre im Betricbs- bzw.
Unternehmensgewerkschaftssystem zu beobachten ist, zeichnet sich durch zwei Merkmale
aus: erstens durch geringe gewerkschaftliche Macht, die auf einer sinkenden Mitgliederzahl
und einem niedrigen Mobilisierungspotential beruht, und zweitens durch eine immer
schwicher werdende soziale und politische Rolle der Gewerkschaften in der Gesellschaft im

Vergleich zum Ende der 80er Jahre.

Im Rahmen der Gewerkschaftskrise in Siidkorea wird ein Reformprozess des
Gewerkschaftssystems, der als ein Griindungsprozess eines Industriegewerkschaftssystems
bezeichnet werden kann, durchgefiihrt. In dem Prozess spielen alle gewerkschaftlichen
Organisationen, wie formale Gewerkschaftsexekutive, informelle Gruppen auf der Ebene der
Betriebe als Akteure eine eigene Rolle. Die Analyse dieser Rolle im Reformprozesses ist ein

Hauptziel der vorliegenden Dissertation.

Das impliziert die folgenden forschungsleitenden Fragen: Welche Grenzen hat das aktuelle
siidkoreanische Betriebsgewerkschaftssystem fiir eine Weiterentwicklung und warum
verlangen die stidkoreanischen Betriebsgewerkschaften ein zentralisiertes
Industriegewerkschaftssystem? Welche Miéngel gibt es in der siidkoreanischen
gewerkschaftlichen Interessenvertretungsstruktur und an welchem
Interessenvertretungsmodell ist das zukiinftige Industriegewerkschaftssystem orientiert? Was

kennzeichnet die aktuelle Gewerkschaftspolitik der Betriebsgewerkschaften und welche

! Bergmann und Jacobi 1976, Chaison und Rose 1991, Zeuner 1991, Altvater 1993, Hymann 1994 , Miiller-
Jentsch 1999, Streeck 2001.
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Visionen haben die Betriebsgewerkschaften im Hinblick auf die Neugriindung eines
Industriegewerkschaftssystems? Wie sind ein slidkoreanisches Sondermodell und ein
zentralisiertes Gewerkschaftssystem vorstellbar und wo liegen die groBen Unterschiede zum
,,Modell Europa®! Kann die Untersuchung des Reformprozesses des siidkoreanischen
Gewerkschaftssystems als ein Vorbild dienen in den Debatten iiber ein zukiinftiges
Gewerkschaftsmodell in Deutschland? Anhand dieser Fragen geht es in dieser Untersuchung
darum, die Moglichkeiten der Uberwindung der Gewerkschaftskrise durch die

Implementierung eines Industriegewerkschaftssystems am Beispiel Stidkorea zu analysieren.

1.1 Ubertragbarkeit der Gewerkschaftssysteme

Ebenso wie die Geschichte der siidkoreanischen Industrialisierung ist die der
Gewerkschaftsbewegung noch nicht sehr alt. Koreanische Wissenschaftler widmen sich mit
groBem Interesse dem Thema der Entwicklung von Gewerkschaftsorganisationen und der
dadurch entstandenen Verdnderung in den Beziehungen zwischen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern.  Gleichzeitig widmen sie sich mit groBer Aufmerksamkeit den
Gewerkschaftsmodellen hoch entwickelter kapitalistischer Lander wie Japan, Schweden und
Deutschland. Ab Mitte der 90er Jahre entstand eine heftige Debatte um das neue
siidkoreanische Gewerkschaftsmodell und um die Ubertragbarkeit eines solchen

Gewerkschaftssystems auf Siidkorea (Kim 1995, Im 1995, Cho 2000).

Die Frage, inwieweit europdische Modelle auf die siidkoreanischen industriellen und
kulturellen Verhiltnisse iibertragbar sind, ist in der Debatte gestellt worden. Die Kernfrage
war dabei: Wie sieht das europdische Modell aus, und wie kann es auf das siidkoreanische

Gewerkschaftssystem iibertragen werden?

Ausgangspunkt der Dissertation ist nicht die Frage der Ubertragbarkeit und der
Anwendungsmoglichkeiten des so genannten FEuropa Modells auf das siidkoreanische
Gewerkschaftssystem, sondern eine Analyse des stidkoreanischen
Betriebsgewerkschaftssystems: im Mittelpunkt steht dabei die Untersuchung der
Interessenvertretungsstruktur und der Gewerkschaftspolitik der BG-HAU. Das aktuelle
Griindungsprojekt eines Industriegewerkschaftssystems in Siidkorea ist nicht als eine direkte
Ubertragung eines Modells, sondern als ein Innovationsprojekt, als Reaktion auf die
bestehenden immanenten Grenzen und die immanenten Probleme des slidkoreanischen

Betriebsgewerkschaftssystems zu verstehen.
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1.2 Gewerkschaftsmodell und -system

Einflussreiche koreanische Sozialwissenschaftler bezeichnen Gewerkschaftsmodelle wie das
deutsche bzw. das schwedische seit einiger Zeit als ,,europdisches Modell“. Der Begriff
Modell Europa, der in dieser Dissertation verwendet wird, ist dabei ein konstruierter Begriff
stidkoreanischer Gewerkschaftsfunktiondre und Sozialwissenschaftler. In der Debatte um die
Ubertragbarkeit westlicher Gewerkschaftsmodelle auf Siidkorea bezeichnet er ein
zentralisierteres Industriegewerschaftssystem nach dem Vorbild europdischer Lénder wie
Deutschland, Schweden oder der Niederlande. Zugleich wird das deutsche Modell, als hoch
zentralisiertes  Industriegewerkschaftssystem mit  Dualsystem, von  koreanischen
Gewerkschaftern und Sozialwissenschaftlern in Hinblick auf die Mobilisierungskraft und die
Wohlfahrt fiir die Arbeitnehmer als ein wichtiges Gewerkschaftsmodell gehandelt.

Unter dem Aspekt politischer Durchsetzungskraft hat ein hoch zentralisiertes
Industriegewerkschaftssystem insbesondere den Vorteil einer sehr groen Verhandlungsmacht
gegeniiber dem Arbeitgeber. In Ookonomischer Hinsicht zieht das
Industriegewerkschaftssystem einen Vorteil aus seinem sehr stabilen finanziellen Zustand.
Eine groBe Mobilisierungskraft der Arbeitnehmer garantiert ihre Durchsetzungsfihigkeit
gegeniiber den Arbeitgebern. Das wiederum garantiert die Wohlfahrt der Arbeitnehmer.

Das  Industriegewerkschaftssystem in  Deutschland und das  siidkoreanische
Betriebsgewerkschaftssystem  sollen in  dieser  Dissertation  hinsichtlich  ihrer
Interessenvertretungs- und internen Kommunikationsstruktur verglichen werden. In diesem
Zusammenhang hat das ,,Modell Europa® Nachteile, denn es gibt hdufig eine grofle Distanz
zwischen der Fiihrungsebene (Dachebene) der Einzelgewerkschaft und der Betriebsebene.
Diesen Zustand des Modells Europa bezeichne ich als die vertikale Isolierung des
zentralisierten ~ Systems. Im Vergleich zum Betriebsgewerkschaftssystem hat das
Industriegewerkschaftssystem eine hoch biirokratische Interessenvertretungsstruktur. In dieser
Struktur konnen die Interessen der Mitglieder von unten nach oben nicht schnell und wirksam

iibertragen werden.

Im Rahmen dieser Dissertation kann nur eine iiberblickshafte Darstellung iiber diese so
genannte Modell-Debatte gegeben werden, die Ende der 90er Jahre den siidkoreanischen
Diskurs pragte. Dabei muss betont werden, dass der Begriff , Modell Europa“ oder

,,europdisches Modell“ wie bereits beschrieben lediglich ein theoretisches Konstrukt
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bezeichnet, dass in der siidkoreanischen Debatte zentralisierte Industriegewerkschaftssysteme
beschreibt. Es ist unlogisch, mit dem Begriff vom ,Modell Europa“ die einzelnen
Gewerkschaftssysteme in Europa zu kennzeichnen, weil die Gewerkschaftssysteme der
europdischen Lander sehr unterschiedliche industrielle und kulturelle Beziehungen entwickelt
haben, und die Besonderheiten und Unterschiede jedes Landes nicht mit einem Modell

dargestellt werden konnen.

Durch die Darstellung des imagindren Modells ist die Richtung des siidkoreanischen
Innovationsprojekts in der Anfangsphase vorstellbar. Die spezifischen Strukturen und
charakteristischen Merkmale des ,,Modells Europa® in der Debatte konnen unter drei
Gesichtspunkten zusammengefasst werden: 1. Das europdische Modell, das als ein sehr
zentralisiertes und stabiles System gilt, besitzt eine gro3e Macht gegeniiber den Arbeitgebern
und garantiert den Arbeitnehmern durch ihre Mitgliedschaft viele 6konomische und politische
Vorteile. 2. Dieses europdische Modell kann angesichts der Herausforderungen, denen sich
die siidkoreanischen Gewerkschaften gegeniibersehen, ein niitzliches Vorbild sein. 3. Es stellt
sich die Frage, ob ein Gewerkschaftssystem aus Europa unmittelbar auf Siidkorea iibertragen
werden kann und ob eine solche Ubertragung sich auf die siidkoreanischen Gewerkschaften

positiv auswirkt.

1.3 Die Krise und die Zukunft des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems

Die meisten mittleren bis kleinen Betriebsgewerkschaften in Siidkorea sind in Bezug auf ihre
Mobilisierungskraft schwach. Aber die Gewerkschaftsmitglieder der groen Unternehmen,
wie die der Chaebol’, besitzen ein sehr groBes Selbstbewusstsein und wollen ihre eigene
soziale und 6konomische Vormachtstellung exklusiv beibehalten.

Hinsichtlich ihrer Solidaritit und Mobilisierungsfihigkeit sind die slidkoreanischen
Gewerkschaften voneinander isoliert. Das liegt an den politischen und 6konomischen
Interessen der Arbeitnehmer, die einen sehr starken Betriebsegoismus zeigen. Dieser Zustand
kann als horizontale Isolierung des dezentralisierten Systems bezeichnet werden und zeigt das
interne Dilemma und die immanenten Konflikte zwischen Gewerkschaften und

Arbeitnehmern.

* Siidkorea wird in bemerkenswerter Weise von groBen Unternehmensgruppen, den sogenannten Chaebol,
geprégt und beherrscht. Namen wie Hyundai, Samsung, Daewoo und Lucky Goldstar (LG) verkorpern in Korea
Macht und Einfluss. Diese Firmenkonglomerate stellen eine Besonderheit der koreanischen industriellen
Beziehungen dar.
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Daher besteht ein zentraler Ansatzpunkt fiir die Griindung eines neuen zentralisierten
Gewerkschaftssystems darin, gemeinsame Gewerkschaftsinteressen zu suchen und
gleichzeitig eine starke Solidaritéit auszubilden. Das kann als Uberwindungsprozess der

horizontalen Isolierung bezeichnet werden.

Die folgenden Gesichtspunkte sind im Hinblick auf die aktuelle Gewerkschaftskrise in
Stidkorea hervorzuheben: der sinkende Organisationsgrad der Gewerkschaften; ihre
schwache okonomische und politische Rolle; die Isolierung zwischen den grof3en und kleinen

Betriebsgewerkschaften.

In dieser Situation wurde der Notwendigkeit einer Reform des bisherigen
Gewerkschaftssystems durch die Mitglieder und Funktiondre der slidkoreanischen
Gewerkschaften zugestimmt. Besonders mit Beginn der Gewerkschaftskrise in den Jahren
1990 und 1991 in Siidkorea wurde diese Notwendigkeit immer stérker betont. Dariiber hinaus
ist die Rolle der informellen politischen Gruppen, mit der koreanischen Bezeichnung
Hyunjang-Sojik (HS), die sich auf den Betriebsebenen entwickelt haben, immer stirker
geworden. Das silidkoreanische Innovationsprojekt, das als Griindungsprozess des
Industriegewerkschaftssystems bezeichnet wird, ist mit dieser Krisensituation des

Betriebsgewerkschaftssystems eng verbunden.

2. Ziel der Dissertation und Untersuchungsgegenstinde

Eine Ausgangsannahme dieser Dissertation ist es, dass die Gewerkschaftskrise in Siidkorea
perspektivisch nicht durch die Ubertragung eines anderen Systems, sondern nur durch eine
Neugriindung eines besonderen siidkoreanischen Modells iiberwunden werden kann. Das setzt
eine Analyse der aktuellen koreanischen Interessenvertretungsstruktur und der jeweiligen
Gewerkschaftspolitik voraus. Deswegen sind die zentralen Untersuchungsgegenstinde die
Interessenvertretungsstruktur und die Gewerkschaftspolitik einer Betriebsgewerkschaft und
ein siidkoreanisches [Innovationsprojekt: Die Betriebsgewerkschaft des Hyundai-
Automobilunternehmens (BG-HAU) ist das Untersuchungsbeispiel, an dem die
Interessenvertretungsstruktur und die Gewerkschaftspolitik der Gewerkschaften untersucht
werden soll. Es soll auch gezeigt werden, wie sich die Gewerkschaftspolitik in der BG-HAU
entwickelt hat. Im Mittelpunkt dieser Untersuchung stehen die HS die charakeristisch fiir die

stidkoreanische Gewerkschaftspolitik sind. Die HS sind keine gewerkschaftlichen oder
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offiziellen Organisationen, sie spielen aber eine bedeutende Rolle in Bezug auf die Gestaltung
der siidkoreanischen Gewerkschaftspolitik. Die HS stehen untereinander im Wettbewerb bzw.
in Verhandlungen, um ihre eigenen politischen und 6konomischen Interessen durchzusetzen

und um eine eigene Macht innerhalb der Betriebsgewerkschaft zu bilden.

Die genannten Forschungsthemen lassen sich dementsprechend prézisieren: Die
Interessenvertretungsstruktur, die auch als Kommunikationsstruktur bezeichnet werden kann,
kann in zwei Kategorien untergliedert werden: in eine formelle und in eine informelle. Die
formelle Interessenvertretungsstruktur besteht aus der offiziellen Entscheidungsstruktur der
Gewerkschaftsexekutive. Die informelle Interessenvertretung bezieht sich auf die informelle
Kommunikationsstruktur, aber sie spielt hinsichtlich der Existenz und Entwicklung der

Gewerkschaftsorganisation bzw. des Gewerkschaftssystems hiufig eine wichtige Rolle.

Die Gewerkschaftspolitik auf der Betriebsebene ist sowohl ein Kooperations- als auch ein
Wettbewerbsprozess, ein Konflikt- und Verhandlungsprozess zwischen den drei
gewerkschaftlichen Akteursgruppen: der Gewerkschaftsexekutive, den HS und den
Sammelungen der Gewerkschaftsfunktiondren. Die Rolle der HS zu erkennen, ist eine
wichtige  Voraussetzung dafiir, die aktuelle wund zukiinftige siidkoreanische

Gewerkschaftspolitik zu verstehen.

Der Griindungsprozess des Industriegewerkschaftssystems stellt einen aktuellen
Innovationsprozess innerhalb der Interessenvertretungsstruktur und innerhalb der
Gewerkschaftspolitik auf der Ebene der Zentrale und der Betriebe dar. Fiir die Darstellung
der gewerkschaftlichen Interessenvertretungsstruktur und Gewerkschaftspolitik in Siidkorea
soll eine Betriebsgewerkschaft ausgewidhlt werden. Anhand dieser Fallstudie wird das

Innovationsprojekt fiir ein neues Gewerkschaftssystem untersucht.

Zusammenfassend besteht das Hauptziel dieser Untersuchung darin, anhand der Darstellung
des Griindungsprozesses einer Industriegewerkschaft —modellhaft die = Moglichkeiten
aufzuzeigen, durch die die aktuelle siidkoreanische Gewerkschaftskrise iberwunden werden
kann und gleichzeitig ein zukiinftiges alternatives Gewerkschaftssystem entwickelt wird.
AuBlerdem soll die Fallstudie zur aktuellen Situation in Siidkorea auch dazu dienen, eine
Antwort auf die Frage nach den  Chancen und  Grenzen  anderer

Industriegewerkschaftssysteme, z.B. in Deutschland, zu geben.
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3. Fragestellung und Hypothesen

Das Ziel dieser Dissertation ist die Untersuchung der Griinde fiir die Gewerkschaftskrise und
der Vision der Gewerkschaften hinsichtlich eines zukiinftigen Systemwechsels der
stidkoreanischen Gewerkschaften. Der Untersuchung werden die folgenden zwei Fragen

vorangestellt:

1. Warum befinden sich die siidkoreanischen Gewerkschaften in der Krise?
2. Kann die Krise durch einen gewerkschaftlichen Systemwechsel wie die

Griindung einer Industriegewerkschaft iiberwunden werden?

Es sollen die folgenden vier Hypothesen untersucht werden: Erstens, die
Betriebsgewerkschaft hat eigene immanente Grenzen fiir die Erhohung des
Organisationsgrades und das ist eine Ursache fiir ihre Krise. Um die Krise zu iiberwinden,
muss das siidkoreanische Betriebsgewerkschaftssystem sebst reformiert werden.

Zweitens: Die  Storung der internen  Kommunikationsstruktur  innerhalb  der
Betriebsgewerkschaften ist eine weitere Ursache der Krise. Die fehlende Offenheit und
Demokratie bei internen Entscheidungsprozessen innerhalb der Gewerkschaften verdeutlicht
diese  mangelhafte =~ Kommuniationsstruktur. ~ Das  setzt eine  Analyse  der
Interessenvertretungsstruktur voraus.  Die dritte Hypothese setzt den Fokus auf die
Doppelfunktion der Gewerkschaft. Gewerkschaftsorganisationen haben gleichzeitig
okonomische und politische Ziele, die in der Durchsetzung miteinander in Konflikt geraten
konnen. Wenn Gewerkschaftsmitglieder ihre Okonomischen Interessen durch die
Gewerkschaften vertreten wollen, es der Gewerkschaftsexekutive aber um die Durchsetzung
ihrer politischen Ziele geht, fliihrt das zu Konflikten und Misstrauen zwischen Mitgliedern und
Gewerkschaftsexekutive.

Viertens: die siidkoreanische Gewerkschaftskrise kann nicht durch eine direkte Ubertragung
des westlichen Gewerkschaftsmodells, sondern nur durch die Griindung eines
siidkoreanischen zentralisierten Gewerkschaftssystems iiberwunden werden. Dieses muss im
Kontext des bisherigen Betriebsgewerkschaftssystems entwickelt werden, dass heif}t, es darf

keine Kopie zum Beispiel des deutschen oder japanischen Modells sein.
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4. Theoretische Konzepte und Erkenntnisinteresse

Die folgenden theoretischen Konzepte sollen angewendet werden, um die oben genannten

Hypothesen zu tiberpriifen.

1. die ,,.Doppelfunktion der Gewerkschaftsorganisation* in den Gewerkschaftstheorien

2. die ,Gewerkschaftskrisentheorie* fiir die Betrachtung der Ursachen der
Gewerkschaftskrise

3. die ,organisatorische = Kommunikationstheorie* fiir die Diagnose der
Interessenvertretungsstruktur

4. die Theorien der ,,Politics in Production “ und ,,Gewerkschaftspolitik*

4.1 Doppelfunktion der Gewerkschaftsorganisation
In der Literatur zur Gewerkschaftsorganisation wird der Begriff Doppelfunktion der
Gewerkschaftsorganisation als Bezeichnung fiir die widerspriichlichen

innergewerkschaftlichen Funktionen verwendet.’

In der klassischen Theorie betont Webbs mit der Okonomischen Funktion, z.B. der
gegenseitigen Hilfestellung, eine Seite der Gewerkschaft. In dieser Definition spielt die
politische Funktion der Gewerkschaften eine Nebenrolle. Marx und Neumann betonen starker
die politische Funktion. Sie weisen darauf hin, dass Gewerkschaften in der kapitalistischen
Gesellschaft als Interessenorganisationen im Lohnsystem und gleichzeitig gegen das

Lohnsystem funktionieren.

In modernen Gewerkschaftstheorien wird die Doppelfunktion der Gewerkschaft mit anderen
Begriffen beschrieben (Miiller-Jentsch 1997). Bergman und Jacobi bezeichnen das Doppelziel
der Gewerkschaft als ein grundsétzliches Dilemma der Gewerkschaftspolitik. Streeck
bezeichnet die Gewerkschaften als Zwischentrdger und intermedidre Organisation in

gesamtgesellschaftlichen Integrationsprozessen (Streeck 1987, Kurz-Scherf und Zeuner

> Webbs 1897, Marx und Engels 1962, Neumann 1978, Bergman und Jacobi 1976, Streeck 1987, Miiller-Jentsch
1997, Kurz-Scherf 2005.
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2001). * Dies betont wiederum die bedeutende politische Vermittlerfunktion der

Gewerkschaften, die mit intermedidrer Funktion beschrieben werden kann.

Bezogen auf die Doppelfunktion kann eine wichtige Frage gestellt werden: In welcher
bestimmten politischen bzw. Okonomischen Situation verursacht die immanente
widerspriichliche = Doppelfunktion der Gewerkschaftsorganisation eine Krise der
Gewerkschaft: Die Doppelfunktion allein ist keine direkte Ursache fiir die
Gewerkschaftskrise, sondern nur im Zusammenhang mit bestimmten Faktoren eine Ursache

fur die Krise.

4.2 Die Gewerkschaftskrisentheorie

Die Gewerkschaftskrisentheorie befasst sich vor allem mit Ursache und Verlauf der
Gewerkschaftskrise. Sie versucht zu erkldren, warum sich der Organisationsgrad und die
politische Rolle der Gewerkschaften, die als zwei Indikatoren fiir das Entwicklungsniveau der

Gewerkschaften gelten, verdndert haben (Jin-Ho Yun 2001).

Die Theorie kann in eine Mikro- und eine Makrotheorie untergegliedert werden. Die
Mikrotheorie  untersucht  beispielsweise die  personliche  Motivation und die
Erwartungshaltung der Arbeitnehmer bei Gewerkschaftseintritt (Wheller und McClendon
1991; Jin-Ho Yun 2001). Demnach spielen sowohl psychische als auch 6konomische

Motivationsfaktoren eine wichtige Rolle bei der Verdnderung des Organisationsgrades.

Chaison und Rose (1991) untersuchen die Gewerkschaftskrise aus der Makroperspektive
unter anderem anhand folgender 6konomischer und politischer Determinanten: Wandel der
Industriestruktur, Schwankungen der Geschéftslage, Strategie der Arbeitgeber hinsichtlich der
Gewerkschaften, politische Institutionen und politische Praxis, sowie Verdnderungen der
industriellen Beziehungen. Die Verdnderung des Organisationsgrades und der politischen
Rolle wird dabei zum Einen mit dem Wandel der Industriestruktur und zum Anderen mit der

Verinderung der Strategien der Regierung und der Arbeitgeber erklirt.

Wihrend sich die Erklirung von Chaison und Rose auf die externmen Determinanten
beschrinkt, ist die Mikrotheorie besser geeignet, die Ursachen der Krise, die in der

Interessenvertretungsstruktur und in der internen Gewerkschaftspolitik liegen, zu untersuchen.

* Zeuner und Kurz-Scherf betonen, dass die Gewerkschaften sich wieder mehr politisieren miissten, um
,uberleben* zu kénnen. Das gilt sowohl fiir Betriebs- als auch fiir Industriegewerkschaften.
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Die meisten Ursachen der Krise liegen demnach nicht im AuBeren, sondern im Inneren des

Systems.

4.3 Die organisatorische Kommunikationstheorie

Die Analyse der Interessenvertretungsstruktur ist eine Analyse der innerorganisatorischen
Kommunikation. Ein Gewerkschaftssystem ist hierarchisch gegliedert und hat eine vertikale
Interessenvertretungsstruktur sowie einen pyramidenformigen Aufbau. Aber die Struktur
weist nicht immer die gleiche Form auf. Es gibt charakteristische Unterschiede der

Interessenvertretungsstruktur je nach dem Gewerkschaftssystem.

Die Gewerkschaftssysteme werden in dieser Dissertation anhand ihres Zentralisierungsgrades
in vier Typen untergliedert:

1. hoch zentralisierte Industriegewerkschaftssysteme

2. dezentralisierte Industriegewerkschaftssysteme

3. Assoziationssysteme von dezentralisierten Betriebsgewerkschaften

4

hoch dezentralisierte Betriebsgewerkschaftssysteme

Je nach der Form des Systems kann der Charakter der Interessenvertretungsstruktur in
mehrere Kategorien gegliedert werden. Er liegt zwischen hoch zentralisiert und hoch
dezentralisiert. Der Maf3stab, mit dem sich der Charakter des Systems analysieren ldsst,
bezieht sich auf das Entwicklungsniveau der formalen und informellen Entscheidungsstruktur
und auf den Ort, an dem die wichtigen Entscheidungen getroffen werden. Bei allen
Diskussionen, die um die siidkoreanische Gewerkschaftsform der Zukunft gefiihrt werden,

scheint eine Tendenz festzustehen: die Zentralisierung der Interessenvertretungsstruktur.

4.4 Politics in Production und Gewerkschaftspolitik

Der Begriff Gewerkschaftspolitik ist mit den Begriffen Politics in Production und factory
regime von Burawoy verbunden (Cho 2000): Politics in Production bezeichnet eine politische
Form und die Interessenverhéltnisse zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern innerhalb des
Produktionsprozesses (factory regime) (Burawoy 1985). Demgegeniiber bezeichnet
Gewerkschaftspolitik die Interaktionen, die eine institutionalisierte politische Form zwischen

den gewerkschaftlichen Akteuren Gewerkschaftsexekutive, Versammlung der Delegierten
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und HSdarstellen. Die Gewerkschaftspolitik hat hier eine Vermittlerrolle zwischen den

Akteuren im Fall von Interessenkonflikten.

Der Begriff gewerkschaftliche Betriebspolitik kann mit dem Begriff der Gewerkschaftspolitik
verglichen werden. Er bezeichnet die Gesamtheit der gewerkschaftlich organisierten
Beschiftigten eines Betriebes und schlieft die Arbeit der gewerkschaftlich organisierten
Betriebsridte sowohl hinsichtlich ihrer Rolle als Organe der gesetzlichen Betriebsverfassung,

als auch als gewerkschaftliche Funktionére in den Betrieben ein (Wassermann 2003).

Wihrend die Gewerkschaft eine Massenorganisation ist, kdnnen die HS als Gruppen
bezeichnet werden, die ein deutliches politisches Ziel haben. Eine HS ist keine Gewerkschaft
und unterscheidet sich auch von politischen Partein, deswegen kann sie als massenorientierte
politische Organisation charakterisiert werden. Die Griindung und Entwicklung der HS ist
eine Besonderheit der siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften. Betriebsgewerkschaften in
Stidkorea brauchen die direkte bzw. indirekte Unterstiitzung der Hyunjang-Sojik, um ihre
Anliegen durchzusetzen. Deswegen konnen die HS als informelle Unterstiitzungsorganisation
fiir die formale Organisation gelten. Fir die Untersuchung der informellen
Interessenvertretungsstruktur und der Gewerkschaftsorganisationen ist ein genaues
Verstdandnis der Beziehungen zwischen der formalen Gewerkschaftsexekutive und den HS

innerhalb der Gewerkschaftspolitik notwendig.

4.5. Innovationsprojekt

Die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften fiihren ein weltweit einzigartiges Projekt des
Systemwechsels durch. Das Projekt wird auch als Innovationsprojekt bezeichnet. Der
Hintergrund des Innovationsprojekts ist die Krise der Gewerkschaften, die mit dem sinkenden
Organisationsgrad der Betriebsgewerkschaften begann. 1987 begann die so genannte
,,Demokratisierungsphase” in Siidkorea, und seitdem haben die silidkoreanischen
Gewerkschaften  eine  eigenstindige  demokratische = Gewerkschaftspolitik ~ und
Interessenvertretungsstruktur entwickelt. Seit Mitte der 90er Jahre sehen sich die
stidkoreanischen Gewerkschaften mit einer eigenen Krise konfrontiert. Die Rede vom
Innovationsprojekt bzw. Reformprozess des Gewerkschaftssystems bezieht sich auf diese

Krise.
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Die Richtung des Innovationsprojekts ist abhéingig von den Ursachen der Gewerkschaftskrise.
Wenn der Grund der Krise in den immanenten Grenzen der Betriebsgewerkschaften liegt,
kann das Innovationsprojekt durch den Systemwechsel erfolgreich sein. Wenn die
Kommunikationsstruktur der Gewerkschaften die Hauptursache der Krise ist, muss das
Innovationsprojekt den Fokus auf die Optimierung der internen Entscheidungs- und
Interessenvertretungsstruktur setzen. Wenn die Krise auf dem Konflikt beruht, der sich aus
der Doppelfunktion der Gewerkschaftsorganisationen ergibt, muss sich das
Innovationsprojekt auf die Verstirkung einer der beiden Funktionen konzentrieren. Diese
drei Richtungen des Innovationsprojekts stellen die theoretische Basis der Gliederung dar,
aber es bleibt abzuwarten, welcher Punkt sich dabei hinsichtlich der Analyse der

stidkoreanischen Gewerkschaftskrise als am liberzeugendsten erweist.

5. Fallstudie: Fallbeispiel und Methode

5.1 Fallbeispiel

Um die genannten Hypothesen zu {iiberpriifen, wird eine Fallstudie iiber die interne
Interessenvertretungsstruktur und die Gewerkschaftspolitik der Betriebsgewerkschaften der
Hyundai- Automobilunternehmen und iiber das Innovationsprojekt in Stidkorea durchgefiihrt.

Folgende Untersuchungsgegenstinde sind dabei zentral:

1. Die interne formelle und informelle Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU

2. Die Gewerkschaftspolitik der BG-HAU und der HS am Standort Ulsan

3. Das Griindungsprojekt des Industriegewerkschaftssystems (Innovationsprojekt);

4. Die Visionen der BG-HAU bezogen auf das Innovationsprojekt hinsichtlich einer
Uberwindung der Gewerkschaftskrise.

Die BG-HAU ist die entwickelste Betriebsgewerkschaft in Siidkorea. Der Standort Ulsan wird
als ,, Hyundaistadt* bezeichnet, da die meisten Bewohner in der Hyundai-Automobil oder -
schwerindustrie beschéftigt sind. Dariiber hinaus ist Ulsan seit 1987 ein politisches Zentrum
und Symbol der siidkoreanischen Gewerkschaftsbewegung. Die konkreten Griinde dafiir,
warum die BG-HAU in Ulsan als Untersuchungsgegenstand ausgewihlt wurde, sind folgende:
Erstens ist die BG-HAU ein Vorbild fiir das siidkoreanische Betriebsgewerkschaftssystem.
Seit 1987, dem Jahr des Beginns der ,,Demokratisierungsphase in Siidkorea®, haben sich hier

eigenstindige demokratische Interessenvertretungsstrukturen entwickelt. Zweitens, spielt die
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BG-HAU eine entscheidende Rolle bei der Assoziation der Betriebsgewerkschaften. Die Rolle
der BG-HAU hat eine grofle Bedeutung im Kollektivverhandlungsprozess nicht nur fiir die
Automobilindustrie, sondern auch fiir die Metallbranche in Stidkorea insgesamt. So wird von
anderen Betriebsgewerkschaften erwartet, dass die BG-HAU eine Fiihrungsrolle im
Griindungsprozess des slidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems einnimmt. Drittens,
nehmen die informellen politischen Gruppen innerhalb der BG-HAU mit eigenen politischen
Strategien an der Gewerkschaftspolitik aktiv teil. Anhand der informellen Interaktionen der
politischen Gruppen in der BG-HAU in Ulsan kann die aktuelle Gewerkschaftspolitik in
Stidkorea dargestellt werden. Viertens, lassen sich anhand der BG-HAU auch das Dilemma

und die Grenzen des aktuellen Innovationsprojekts beobachten.

5.2 Forschungsmethode

Fir die Fallstudie wurden fiinf Exkursionen zur BG-HAU und den HS in Ulsan, wo der
Hauptsitz der BG-HAU (koreanisch: Bonjo) liegt, durchgefiihrt, und zwar in den Jahren 2003
bis 2007: 20.-23. Aug. 2003, 16.-19. Nov. 2004, 10.-13. Mai 2005, 4.-7. Okt. 2006 und 13-15.
Juli 2007. Die Exkursionsorte waren 1) die Werke 1, 2 und 3 der Hyundai-
Automobilunternehmen , 2) die BG-HAU in Ulsan und 3) HS wie zum Beispiel Min-Tu-Wui,
Min-Sil-Hyup, Sil-No-Hoe.

Die Daten wurden mittels qualitativer Methoden der Sozialforschung durch nicht
standardisierte Befragungen erhoben, weil dies auf Grund der Komplexitdt des
Forschungsgegenstandes am geeignetsten erschien.’ Das bedeutete konkret: 1) ausfiihrliche
Besichtigungen der Werke HAU, 2) Interviews mit den Delegierten der BG-HAU und den
Gewerkschaftern der HS, 3) Gruppendiskussionen bei Seminaren der BG-HAU, 4)
teilnehmende Beobachtungen, wie der Besuch in einer Versammlung der BG-HAU und der
HS, 5) Analyse der formellen und informellen Literatur und Dokumente der BG-HAU und
der HS.

> Die qualitativen Methoden werden dafiir verwendet, ein neues Forschungsgebiet zu
explorieren und die Hypothesen einer Untersuchung zu entwickeln. Unter qualitativer
Sozialforschung versteht man eine sinnverstehende, interpretative wissenschaftliche
Verfahrensweise bei der Erhebung und Autbereitung (Datenanalyse) sozial relevanter Daten.
Demgegentiiber zielen die quantitativen Methoden auf eine systematische Messung und
Auswertung von sozialen Fakten mit Hilfe verschiedener Erhebungsinstrumente ab
(Briisemeister 2000, Flick 2005).
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Als Interviewform habe ich das offene Interview gewihlt.® Zusitzlich wurden ergénzend
Besichtigungen, Gruppendiskussionen, teilnehmende Beobachtungen und

Dokumentenanalysen durchgefiihrt.

Der erste Kontakt mit den informellen politischen Gruppen HS war schwer. Am Anfang der
Untersuchung wurde der Kontakt durch Kontaktpersonen bei der BG-HAU an der Ulsan
Universitdt hergestellt. Durch die regelméfigen Kontakte mit der BG-HAU und den HS
konnte formelles und informelles Material gesammelt werden. Auch  teilnehmende
Beobachtungen, wie die Teilnahme an der Versammlung der BG-HAU und der AS wurde auf
diesem Weg moglich, was sich als groBer Vorteil fiir die Untersuchung der informellen
Interaktionen zwischen der BG-HAU und den HS erwies, die in den 6ffentlichen Dokumenten

nicht dargestellt werden kénnen.

5.2.1 Interviews mit den Delegierten der BG-HAU und Mitgliedern der Hyunjang-Sojik:

Bei den Interviews war besonders die Frage der richtigen Distanz wichtig. Das war bei den
Interviews mit Gewerkschaftern der HS oft nicht moglich oder nicht giinstig. Die Anzahl der
Fragen musste beispielsweise abgestimmt werden auf das vorhandene Zeitlimit. Fiir die
Interviewfiihrung mit Gewerkschaftern in den HS wurden Fragetechniken verwendet, die an

anderer Stelle behandelt werden.

Interviewpartner ~ waren  Gewerkschaftsmitglieder, = Gewerkschaftsfunktiondre = und
Vorstandsmitglieder der HS, die eine zentrale Rolle bei der Griindung der demokratischen
Gewerkschaft 1987 und der HS spielten. Die Interviews mit den Funktiondren der
Gewerkschaftsexekutive wurden im Gewerkschaftsbiiro durchgefiihrt. Die Interviews mit den
Gewerkschaftsfunktiondren und den Mitgliedern der HS wurden mit einem offenen

Fragebogen durchgefiihrt und mit Genehmigung auch auf Tontréger aufgenommen .

Die Kernfragen der Interviews mit den Gewerkschaftsfunktiondren der BG-HAU waren : 1.
Wie es zur erfolgreichen Griindung der demokratischen Gewerkschaften in der Hyundai-
Automobilunternehmen im Jahr 1987 kam und warum die damalige Neugriindung der BG-

HAU notwendig war 2. Welche Rolle die BG-HAU in dem Griindungsprozess zum

% Die verschiedenen Interviewformen wie fokussiertes (oder zentriertes), halbstandardisiertes, problemzentriertes
und offenes Interview werden in der Sozialforschung eingesetzt. Je nach dem Ziel des Interviews konnen dabei
drei verschiedene Arten unterschieden werden: das Sachinterview, das Meinungsinterview und das
Personeninterview (Briisemeister 2000).
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siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystem spielt; aktiv bzw. passiv; welche
organisatorische Vision die Gewerkschaft bezogen auf das zukiinftige System hat 3. Welche
Beziehungen hat die BG-HAU zu den HS und wie beeinflussen diese Beziehungen das

stidkoreanische Innovationsprojekt des Gewerkschaftssystems.

Die Interviews mit Mitgliedern der HS thematisierten folgende Fragen: 1. Welche
Stimmungen gab es in der Griindungsphase der demokratischen Betriebsgewerkschaft in den
Hyundai-Automobilunternehmen im Jahr 1987? 2. Warum mussten die HS als informelle
Gruppe gegriindet werden? Wie haben sich die Beziehungen zwischen den HS und den
Gewerkschaften entwickelt, kooperativ bzw. exklusiv? 3. Welche Rolle iibernehmen die HS
in der aktuellen Gewerkschaftspolitik in der BG-HAU: Eine positive bzw. negative Rolle in
Bezug auf die Weiterentwicklung der Gewerkschaften? 4. Welche eigenen organisatorischen
Visionen haben die HS und in welchem Verhiltnis stehen die Visionen zum

Griindungsprozess des Industriegewerkschaftssystems in Siidkorea?

5.2.2 Besichtigungen der Werke der Hyundai-Automobilindustrie Ulsan

Die Besichtigungen wurden durch die Gewerkschaftsfunktionire oder Manager des
Unternehmens  organisiert. Die  Besichtigungen wurden in  Begleitung  der
Gewerkschaftsfunktiondre bzw. des Managers durchgefiihrt. Besichtigt wurden die Werke 1,
2 und 3 der HAU. Bei den Besichtungen konnten zusétzliche Gesprache mit den
Gewerkschaftsfunktiondren, die meistens auch Mitglieder einer HS waren, durchgefiihrt
werden. Durch die Gespriche konnte ich Informationen iiber die Meinungen der
Arbeitnehmer zu den Arbeitsbedingungen, aktuellen Themen innerhalb der internen
Gewerkschaftspolitik in der BG-HAU und die Zusammenarbeit und die Konflikte zwischen

Gewerkschaftsexekutive und HS sammeln.

Die in der Fallstudie eingesetzten Forschungsmethoden werden in der folgenden Tabelle

zusammengefasst.

Tabelle 1:

Die eingesetzten Forschungsmethoden im Rahmen der Fallstudie (in Klammern die jeweilige Anzahl)
(Hyundai- Automobilindustrie Ulsan, 2003-2007)

20.-23. Aug. | 16.-19. Nov. | 10.-13. Mai 4.-7. Okt. 13-15. Juli
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2003 2004 2005 2006 2007

Besichtigungen Werke 1, 2 der Werke 3 (1) Werke 1,2 (1)

HAU (1)
Interviews Mit Ge in BG- | Mit MHS (3)& | Mit MHS (2) Mit MHS (3) Mit Ge (4)

HAU (5) GE (4) & MHS (3)
Gruppendiskussion | In BG-HAU In BG-HAU In HS (1) In BG-HAU

(1) (1) &HS (1) (1) & HS (1)
Teilnehmende In BG-HAU In BG-HAU In BG-HAU
Beobachtung (M&HS2) | () (1) & HS (2)

Ge: Gewerkschaftsfunktiondre
HS: Hyunjang-Sojik
MHS: Mitglieder der HS

Wie die Tabelle verdeutlicht, wurden von 2003 bis 2007 insgesamt drei Besichtigungen, 21

Interviews, sechs Gruppendiskussionen und acht teilnehmende Beobachtungen durchgefiihrt.

5.2.3 Analyse der Literatur und Dokumente der BG-HAU und der HS

Das Material, das im Rahmen dieser Dissertation durch Dokumentenanalysen ausgewertet
wurde kann in 1) formales und offentlich zugéngliches Material aus den Unternehmen und
der Gewerkschaftsexekutive (z.B. Geschéftsberichte und offentliche Zeitungen), und in 2)
informelles Material aus den HS (etwa: politische Flugblitter, informelle Zeitungen)
gegliedert werden. Die Sammlung der formalen Informationen iiber die HAU und von
offentlichen Dokumenten der BG-HAU war nicht schwierig. Das formale Material konnte
direkt bei der zustindigen Abteilung der Gewerkschaft bestellt und auf der entsprechenden
Website heruntergeladen werden. Der Zugang zu den internen und informellen Dokumenten
der HS wurde nach dem ersten personlichen Kontakt einfacher. Aber es gab Schwierigkeiten,
interne Dokumente, die die Interaktionen zwischen den HS darstellen, zu erhalten. Deswegen

mussten zusitzlich Interviews mit den Mitgliedern der HS durchgefiihrt werden.

6. Uberblick iiber die Untersuchung

Dieser Fallstudie iiber die Gewerkschaftskrise und den Reformprozess des

Gewerkschaftssystems in Siidkorea sollen zundchst zur Einordnung des Themas und zum
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besseren Verstindnis einige theoretische Uberlegungen vorangestellt werden (Teil B). Dies
sind Organisations- und Kommunikationstheorien, und Theorien tiber
Gewerkschaftsorganisation und Gewerkschaftskrisen. Dariiber hinaus erfolgt eine
Typisierung des Industrie- und Betriebsgewerkschaftssystems anhand derer auch die Theorien
iiber Gewerkschaftspolitik und Interessenvertretungsstruktur vorgestellt werden. Anhand der
Darstellung der Begriffe Zentralisierung und kontrollierter Dezentralisierung, die zunichst
erliutert und genauer definiert werden, sollen ein Zusammenhang zur Uberwindung der

Gewerkschaftskrise durch das Innovationsprojekt hergestellt werden.

In Teil C werden die Rahmenbedingungen der europdischen und siidkoreanischen
Gewerkschaftssysteme und -modelle und die Herausforderungen mit denen sich beide
Systeme konfrontiert sehen, dargestellt. Zum besseren Verstindnis des deutschen und des
siidkoreanischen  Gewerkschaftsmodells, werden die Charakteristika der beiden
Gewerkschaftssysteme und die Krise der Gewerkschaften in Deutschland und Siidkorea
untersucht. Dabei wird auch der Hintergrund fiir die Einfiihrung des Innovationsprojekts in

Stidkorea dargestellt.

Die Fallstudie tiber die Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU, die Gewerkschaftspolitik
und die HS, das Innovationsprojekt und die Griindung der Industriegewerkschaften wird in

Teil D durchgefiihrt.

AbschlieBend soll auf der Basis der theoretischen Uberlegungen und der Fallstudie die
folgende Frage beantwortet werden: Mit welchen Hindernissen sehen sich die
stidkoreanischen Gewerkschaften in der Zukunft konfrontiert und welche Chancen bieten sich
thnen und kann das gegriindete siidkoreanische Industriegewerkschaftssystem den

Gewerkschaften in der Welt, die ebenfalls in eine Krise geraten sind, als ein Vorbild dienen.
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B. Theoretische Uberlegungen

1. Ansitze der Organisation: Merkmale und Formen

Eine Hauptfrage dieser Theoretischen Uberlegungen ist, wie Organisationen innerhalb einer
Gesellschaft definiert werden konnen. Gewerkschaftsorganisationen, die auch der
Untersuchungsgegenstand ~ dieser  Dissertation  sind, stellen  eine  typische

Interessenorganisationsform in der modernen Gesellschaft dar.

Die Sozialwissenschaften unterscheiden zahlreiche Definitionen, Merkmale und Formen von

Organisationen anhand derer verschiedene entsprechende Theorien entwickelt wurden.

Ein Beispiel dafiir ist die Definition von Miiller-Jentsch, der die Organisation als das
koordinierte und zielorientierte Zusammenwirken von Menschen zur Erstellung eines
gemeinsamen materiellen oder immateriellen Produkts, bezeichnet. Demgegeniiber definiert
der amerikanische Sozialwissenschaftler Allen, eine Organisation als einen Prozess der
Identifizierung und Gruppierung der Mitgliedschaft. Beide Definitionen sind bedeutungsvoll
fiir die Untersuchung moderner Organisationen allgemein und fiir die Untersuchung von

Interessenvertretungsorganisation — wie Gewerkschaften — insbesondere.

Dariiber hinaus ist eine wichtige Voraussetzung, das die Organisation nicht als starres
Konstrukt mit determinierten Funktonen, sondern als ein flexibler Prozess verstanden wird. In
diesem Kontext kann Giddens Theorie der Strukturierung, die durch Ortmann und Sydow

erwihnt wird, Uberlegungsansitze fiir die Untersuchung von Organisationen bieten.

Dariiber hinaus soll in diesem Kapitel auch die Entwicklungsgeschichte der
Organisationstheorie untersucht werden, um ein besseres Verstidndnis der fiinf Grundelemente

der Organisation — Sozialstruktur, Technologie, Beteiligte, Ziele und Umwelt — zu
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ermoglichen. Dabei wird die Bedeutung der Rolle der informellen Organisationen betont, weil
dies eine Vorrausetzung fiir das bessere Verstdndnis der Gewerkschaftspolitik der
stidkoreanischen Betriebsgewerkschaften ist. Insbesondere hinsichtlich der Frage danach, wie
informelle Organisationen bzw. Gruppen die formalen Entscheidungsprozesse und die

Kommunikations- und Interessenvertretungsstruktur der Gewerkschaft beeinflussen.

1.1 Einleitung

Moderne Gesellschaften konnen als Organisationsgesellschaften bezeichnet werden. In
nahezu allen gesellschaftlichen Bereichen kommt Organisationen eine bedeutende Rolle zu.
Die Untersuchungen der modernen Sozialwissenschaften iiber die Organisation wurden durch
Forscher aus verschiedenen Wissenschaftsbereichen durchgefiihrt. Poter und Hackman
bezeichnen die Organisation als einen zentralen Untersuchungsgegenstand der
Betriebswirtschaft, Industriesoziologie, Politologie und Psychologie’ (Poter und Hackman

1981, S. 68).

Fiir die Untersuchungen der Organisation sollen zunichst die verschiedenen Definitionen {iber
Organisationen in der Gesellschaft betrachtet werden. Danach werden die
Organisationstheorien, Merkmale und Formen der modernen Organisationen analysiert. Die
Schliisselworter fiir die Untersuchung sind folgende: Organisation als Prozess, Strukturierung,

offenes System, formale und informelle Organisation.

Ein hdufiger Untersuchungsgegenstand in den Sozialwissenschaften sind nicht individuelle
und zufillige Gruppen, sondern Organisationen, die eigene deutliche Ziele verfolgen, wie
politische Parteien, Unternehmen, Gewerkschaften, Armeen, Nichtregierungsorganisationen

(NRO), voluntaristische Assoziationen, wie das Rote Kreuz, YMCA usw. (Cho 1996, S. 3).

1.2 Organisationen in der modernen Gesellschaft: Definitionen
Das Wort Organisation besitzt den gleichen Wortstamm wie der Begriff Organismus, der
einen lebendigen Korper bezeichnet. Eine soziale Bedeutung gewinnt der Begriff in der

Beschreibung einer motivierten Gruppe von Menschen, die eigene ohne Zwang mit der

"Mit der internen Kommunikationsstruktur von Organisationen und ihrer externen Kommunikation mit ihrer
Umgebung beschiftigt sich die Soziologie. Mit Fragen der Machtverhéltnisse in der Organisation bzw. zwischen
den Organisationen setzt sich die Politologie auseinander. Individuelle Handlungsformen und ihre Begriindung
in der Organisation sind Themen der Psychologie.
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Organisation verbundene Mitglieder haben. Der Begriff Organisation ist in der Anwendung
auf die moderne Gesellschaft von vielen Sozialwissenschaftlern unterschiedlich beschrieben

8
worden.

Duncan versteht eine Organisation als ein Gesamtnetzwerk von abhdngigen Individuuen mit
einem gemeinsamen Ziel’. Robbins charakterisiert sie als eine geplante Koordinierung der

Interessen der Mitglieder fiir ein gemeinsames Ziel.'’

Organisation kann als ein System verstanden werden. Rogers und Agarwala-Rogers
bezeichnen sie als ein stabiles System der Mitglieder. Scott versteht sie sowohl als ein System
und zwar als rationales und offenes System, als auch als eine Koalitionsstruktur mit einem

gemeinsamen Ziel ' (Scott 1986, S. 43-48).

Nach der Definition von Miiller-Jentsch wird unter Organisation das planméBig koordinierte
und zielorientierte Zusammenwirken von Menschen zur Erstellung eines gemeinsamen

materiellen oder immateriellen Produkts verstanden (Miiller-Jentsch 2003, S.12).

Eine Definition des Begriffes Organisation kann daher entlang der Begriffe Prozess und
Organisieren vorgenommen werden. Die Organisation kann dabei als Prozess der
Identifizierung und Gruppierung der Mitgliedschaft verstanden werden. > In diesem
Zusammenhang heiflt Organisieren, fortlaufende unabhéngige Handlungen zu verniinftigen

Folgen zusammenzufiigen, so dass verniinftige Ergebnisse erzielt werden.

Zur Definition der Organisation in Hinblick auf das Selbstverstdndnis der Mitglieder sind
zwel Aspekte zu berilicksichtigen: unter Organisation wird 1. eine Struktur und 2. eine
Handlung bzw. Aktivitit verstanden. Nach dieser Definition bezeichnet eine Organisation das

formale und informelle Verhiltnis der Mitglieder zueinander. Der Sozialwissenschaftler

¥ Allen 1958, Rogers und Agarwala-Rogers 1976, Duncan 1981, Robbins 1983, Scott 1986, Miiller-Jentsch 2003.

® Organization is a collection of interacting and interdependent individuals who work toward common goals
whose relationships are determined according to a certain structure.” (Duncan 1981, S. 4)

' “4n Organization is the planned coordination of the collective activities of two or more people who,
functioning on a relatively continuous basis and through division of labor and a hierarchy of authority, seek to
achieve a common goal or set of goals.” (Robbins 1983, S. 5)

""" Organization is a stable System of individuals who work together to achieve, through a hierarchy of ranks
and division of labor, common goals (Rogers und Agarwala-Rogers, 1976, S. 6) ... Organizations are coalitions
of shifting interest groups that develop goals by negotiation; the structure of the coalition, its activities, and its
outcomes are strongly influenced by environmental factors.” (Scott 1981, S. 23)

12 Organization is the process of identifying and grouping the work to be performed, defining and delegating
responsibility and authority, and establishing relationships for the purpose of enabling people to work most
effectively together in accomplishing objectives.” (Allen 1958, S. 57)
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Brown versteht eine Organisation als Prozess, der die Zusammenarbeit zwischen den
Mitgliedern fiir das erfolgreiche Erreichen eines Ziels ermdglichen soll und eine

Verantwortung und Zustindigkeit der Mitglieder dabei festlegt.

Ortmann und Sydow (1997) beschreiben Organisationen mit der Theorie von Giddens. Sie
fokussieren die Zweideutigkeit bzw. Doppeldeutigkeit der Organisation. Sie umfasst den
intermedidren Bereich der sozialen Verkniipfung zwischen personlichen Handlungen und

Strukturen.

».Wenn wir Organisation sagen, operieren wir mit einer fundamentalen Zweideutigkeit. Gemeint sein
kann der Prozess des Organisierens oder aber dessen Resultat, die Organisiertheit sozialen Handelns
und sodann ein System organisierten Handelns. (...) Anthony Giddens wollte diese Doppelbedeutung
von Erzeugen und Erzeugnis unter dem Titel "Strukturation” ausdriicklich erhalten, und sein Konzept
der Dualitét von Strukturen 16st den landldufigen Dualismus von Handlung und Struktur, ihre bloBe
Entgegensetzung in die zirkuldre Figur der Rekursivitit auf. Strukturen sind Medium und Resultat
des Handelns. (Ortmann und Sydow 1997, S. 315)

Der Standpunkt von Ortmann und Sydow entsteht aus der Wahrnehmung einer Organisation
als Struktur. Andererseits ist die Handlungsregel, die ein bestimmtes Ziel erreichen will, zu
betonen bzw. die gesamte Handlung ist eine Organisation. Commons erwéhnt, dass die
Organisationen nicht die strukturierten Machtverhéltnisse bzw. ein mechanisches System sind,

sondern eine Handlungsregel der Menschen selber (Commons 1924, Kim 1987).

Zusammenfassend ergeben sich folgende Fragen und Antworten fiir die Definition einer
Organisation: 1. Wofiir und warum ist eine Organisation ndtig? — Eine Organisation ist notig,
um ein bestimmtes und gemeinsames Ziel der Organisation und eine Zusammenarbeit der
Mitglieder erfolgreich zu erreichen. 2. Was ist das Subjekt einer Organisation? — Eine
Verbindung von mehr als zwei Menschen ist die Voraussetzung fiir eine Organisation. 3. Wie
kann eine Organisation funktionieren? — Durch eine Teilung und eine flexible Vereinigung
der Rollen der Mitglieder wird eine Organisation arbeitsfihig (Du-Bum Oh 1994, S. 13/
Chang-Sam Yang 1994, S. 12-19).

1.3 Organisationstheorien

Organisationstheorien dienen dem Zweck, Organisationen zu erkldren und zu verstehen.
Organisationen sind hochkomplexe soziale Gebilde. Es ist jedoch unmdglich, alle ihre

Eigenschaften und alle Beziehungen zwischen ihren Elementen in einer Theorie zu erfassen.
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Theorien miissen sich immer auf bestimmte Aspekte konzentrieren, bestimmte Eigenschaften
und Zusammenhédnge hervorheben und andere ausblenden (Kieser 1993, S. 2). Hodge und

Anthony fassen die Entwicklung der Organisationstheorie mit folgender Tabelle zusammen.

Tabelle 2

Entwicklung der Organisationstheorien

School Main concept/approach Theoretical basis
Division of Labour Engineering
Classical Scalar and functional processes Economics
(1890-1930) Structure
Span of control
Motivation Psychology
Behavioral Communication Sociology
(1930-1960) Human relations Social psychology
Macro Perspective Mathematics
Systems Functionalism Engineering
(1960-heute) Open/close Computer Scientific
Open Systems Sociology
Contingency Prescriptive approach Management and
(1965-today) Dynamic relationships Leadership studies
Industrial engineering

Quelle: Hodge und Anthony 1988, S. 32.

Bei der Analyse von Organisationen gibt es laut Kieser drei Untersuchungsebenen: die

Makro-, Meso- und Mikrotheorien (1993).

Makrotheorien konzentrieren sich auf die Beziehungen zwischen zwei bzw. mehreren
Organisationen. Sie beschreiben den Strukturcharakter einer Organisation und die
Beziehungen zwischen den Organisationen. In den Makroansédtzen geht es um Fragen wie:
Auf welche Weise kooperieren Organisationen miteinander? Wie sind Netzwerke von

Organisationen organisiert? Wie entwickeln sich Populationen von Organisationen?

Mesotheorien beschiftigen sich zum Beispiel mit folgenden Fragen: Welche strukturellen
Unterschiede gibt es in den verschiedenen Organisationen, und wovon héngt es ab, welche
Struktur fiir eine bestimmte Organisation ausgewihlt wird? Unter welchen Bedingungen
dndern sich Organisationsstrukturen? In den Analysen nach Maflgabe der mesotheoretischen
Ansitze werden die Rolle und die Funktion der Menschen nur als ein passives Element

dargestellt.
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Mikrotheorien interessieren sich fiir das Verhalten und Handeln der Organisationsmitglieder.
Typische Fragestellungen der Mikroansdtze sind: Unter welchen Bedingungen sind
Organisationsmitglieder motiviert oder unmotiviert, zufrieden oder unzufrieden mit ihrer
Arbeit? Welche internen Konflikte sind in einer Organisation typisch zu beobachten, und wie
werden sie abgearbeitet? Wie entscheiden Individuen in Organisationen? Wie beeinflusst die
organisatorische Umwelt die Wahrnehmung von Organisationsmitgliedern? In den
Mikrotheorien sind Motive, Interessen und Entscheidungen der Menschen wichtige

Untersuchungsgegenstinde.

Parsons definiert die Organisation als einen Verein, der die Ziele ermdglicht, die eigentlich
durch individuelle Fahigkeit nicht geschaffen und erreicht werden kdnnen (Parsons 1960, S.
41)."” Seiner Untersuchung nach kann eine Organisation wie ein Sozialsystem eigene AGIL
Funktionen (Adaptation, Goal attainment, Integration, Latency) besitzen. Mit der Frage,
welche Funktionen und Ziele eine Organisation beziliglich der Bediirfnisse der Gesellschaft
hat, gliedert er die Organisation in folgende vier Formen: 1. Okonomie-, Produktorganisation
(z.B. Unternehmen); 2. politische Organisation (z.B. Regierungen und politische Parteien); 3.
regulierende Organisation, d.h. Organisationen mit einer Regulierungsfunktion (z.B.
Justizverwaltung, Polizei); 4. kulturelle Organisation (z.B. Kirchen, Schulen) (Parsons 1960,

S. 44-47).

Tabelle 3

Organisationsformen nach Parsons

Funktionen Organisationsformen Beispiele
(AGIL)
Adaptation o6konomisch, Unternehmen
produktionsorientiert
Goal attainment politisch und zielorientiert Regierung, Bank
Integration vereinigungsorientiert Justizverwaltung, Polizei

" Demnach will eine Organisation immer in einem stabilen Zustand bleiben. Sie besitzt dafiir Funktionen und
Fahigkeiten, interne Organisationskrisen zu iiberwinden. Wenn eine Organisation mit einer Krise konfrontiert
wird, ist das als eine Ubergangsphase des Strukturwandels zu verstehen. Wenn z.B. eine Gewerkschaft in eine
Krise geraten ist, kann diese durch interne Funktionen der Gewerkschaft gelost werden: Jede moderne
Organisation hat eine eigene optimale zielorientierte Struktur und Funktionen, ihre Krisen selbst zu iberwinden.
Es gibt eine Debatte dariiber, ob die Gliederung von Parsons fiir eine Untersuchung des dynamischen
Strukturwandels einer Organisation giinstig ist. Nach Parsons ist eine Organisation als vorgegebene Struktur
behandelt worden und hat eine automatische Selbstanpassungsfunktion.
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Latency Formerhaltung Kirchen, Schule

Quelle: Parsons 1960, S. 44-56.

Die Analyse der Organisation liegt den Untersuchungen des Konstitutionsprozesses zugrunde,
der als eine Strukturation der sozialen Verhandlungen des Individuums bezeichnet werden
kann (Ortmann und Sydow 1997, S. 321). In diesem Zusammenhang ist die Strukturierung als
ein Wiederholungsprozess zu begreifen. Unter der Theorie der Strukturation von Giddens

konnen Organisationen als eine reflexive Form verstanden werden.

Giddens wendet die Strukturierungstheorie (structuration theory) auf Aktivititen in
Organisationen an (Giddens 1991)."* Sydow stellt die Strukturierungstheorie von Giddens wie

folgt dar (Sydow 1993):

“Im Zentrum der Strukturationstheorie steht der Prozefs, in dem Handlung und Struktur praktisch
miteinander vermittelt werden. Handlung meint den verdndernden oder stabilisierenden Eingriff der
Akteure in die soziale Welt. (...) Uber Struktur beziehen sich Akteure in Interaktionen auf die
Strukturmerkmale sozialer Systeme und versuchen, Zeit und Raum in sozialen Systemen zu 'binden’.
(...) Der Prozel3 der praktischen Vermittlung von Handlung und Struktur, die Hervorbringung von
Handlung durch Bezugnahme auf Struktur und die gleichzeitige Reproduktion genau dieser Struktur,
wird von Giddens als Strukturierung bezeichnet.“ (Sydow 1993, S. 23)

Die Strukturationstheorie findet zunehmend bei der Analyse organisatorischer
Problemstellungen Verwendung. Unter anderem sind mit expliziter Bezugnahme auf die
Strukturierungstheorie untersucht worden: die Tétigkeit von Managern, politische Aspekte der
Organisationskultur, Probleme industrieller Beziehungen in Innovationsprozessen, die
organisationale Praxis der Kontrolle sowie die Einfithrung und Nutzung von Informations-
und Kommunikationstechniken in Organisationen.'” Die folgende Abbildung von Ortmann
und Sydow zeigt die Beziehungen zwischen Individuum und Gesellschaft, die als

Strukturation und Vermittlung dargestellt werden kdnnen.

14 tructuration theory offers a conceptual scheme that allows one to understand both how actors are at the same
time the creators of social systems and yet created by them.* (Giddens 1991, S. 204)

"> Ein umfassender Uberblick iiber die vorliegenden Studien findet sich bei Sydow und Windeler (1993).
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Abbildung 1: Individuum und Gesellschaft: Strukturation und Vermittlung

Soziale Struktur

—
Modalititen Gesellschaft
Organisation
> Interaktion
€
Interaktionsentwiirfe Individuum
Personlichkeits-
. Struktur

Quelle: Ortmann, Sydow und Windeler 1997, S. 340.

Diese Definition kann auch auf die Untersuchung der industriellen Beziehungen angewendet

werden.

1.4 Die Merkmale der modernen Organisationen

Jede Organisation hat eigene Mitglieder und Ziele und eine eigene Interessen-,
Entscheidungstruktur, um die Ziele erfolgreich zu erreichen. Die Mitglieder sollen die Regeln
selbststandig aushandeln. Eine Organisation hat eine Tendenz zur Dauerhaftigkeit. Fiir die
Dauerhaftigkeit einer Organisation soll das Ziel ihrer Organisation durch die Zustimmung

ithrer Mitglieder festgelegt werden. Deshalb braucht eine Organisation ihre eigene und
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systematische Interessenvertretungs-, Willensbildungs- und Entscheidungsstruktur fiir ihre

Weiterentwicklung.

In den modernen Organisationen werden die Rolle und die Funktion der Kommunikation fiir
die Weiterentwicklung der Organisation besonders betont. Normalerweise wird die Hierarchie
einer Interessenorganisation als Pyramide dargestellt. Dies gilt besonders fiir
Unternehmensorganisationen und Gewerkschaftsexekutive. Aber es gibt auch andere
netzformig  strukturierte  Organisationsformen. '© Der Zusammenhang zwischen
Kommunikationsform und Organisationsform soll in den néchsten Kapiteln untersucht

werden.

Nach Scotts Untersuchung besteht eine formale Organisation aus fiinf Elementen:
Sozialstruktur, Beteiligte und Mitglieder, Ziele, Technologie und Umwelt. Die Beziehungen
zwischen den Elementen konnen mit der folgenden Abbildung dargestellt werden (Scott

1986).

Abbildung 2: Fiinf Grundelemente einer Organisation

i Organisation

Sozialstruktur

Technologie Ziele

1.
\

Beteiligte

Quelle: Scott 1986, S. 36.

' Nicht nur hierarchische sondern auch netzwerkformige Organisationen haben eine eigene
Kommunikationsstruktur (vertikal bzw. horizontal). Die Struktur ist nicht abhidngig von der Organisationsform:
Es gibt keinen direkten Zusammenhang zwischen Kommunikationsform und Organisationsform. Es gibt nur eine
Tendenz. Z.B hat eine hierarchische Organisation eine vertikale Kommunikationsstruktur und eine
netzwerkformige Organisation hat eine horizontale Kommunikationsstruktur.
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Die Sozialstruktur verweist auf die standardisierten Regeln in den Beziehungen, die zwischen
den an einer Organisation Beteiligten bestehen.'” Jeder genauere Blick auf die Sozialstruktur
lehrt uns zudem, dass die in der Organisation stattfindenden Konflikte zum groflen Teil
formalisiert sind, und zwar insofern, als sie in die Struktur der Beziehungen zwischen
einzelnen und Gruppen eingebaut sind und nicht von an sich aggressiven Individuen ausgehen
(Scott 1986, S. 38). Beteiligte sind im weitesten Sinne alle, die einen Beitrag zum Fortbestand
der Organisation leisten. Mitglieder sind jene Teilgruppen der Beteiligten, die permanent zur
Aufrechterhaltung beitragen. Die Zielbestimmung einer Organisation gehort zu den
diffizilsten Aufgaben der Organisationsanalyse (Miiller-Jentsch 2003, S. 21). Ziel ist die
selbstgestellte Aufgabe in Hinblick auf das angestrebte Produkt oder Ergebnis.
Organisationen bearbeiten einen input (materielle, symbolische oder geistige Produkte, aber
auch Menschen) zu einem neuen Produkt (output) (Miiller-Jentsch 2003, S. 22). Die Ziele
werden als ein zentraler Bezugspunkt bei der Untersuchung von Organisationen dargestellt.
Beim Versuch, sie zu definieren, sprechen die Wissenschaftler von Zielen als von Zweck-
Nutzen-Konzeptionen-, von Umstdnden, die die Beteiligten mit der Erfiillung ihnen
aufgegebener Pflichten und Aufgaben herzustellen versuchen (Scott 1986, S. 40). Die
erforderlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Werkzeuge fiir den Informationstransfer in einer
Organisation konnen als Technologie dargestellt werden. Jede Organisation ist in einer
spezifischen physikalischen, technischen, kulturellen und sozialen Umwelt angesiedelt, auf
die sie sich einstellen muss. Keine Organisation ist autark, d. h. aus sich heraus lebensféhig:
Allesamt sind sie in ihrem Uberleben von den Beziehungen abhiingig, die sie zu dem gréBeren

System, deren Teil sie sind, herstellen'® (Scott 1986, S. 40-41).

Durch Berelson und Steiner werden die Merkmale der Organisation wie folgt dargestellt: 1.
Die Organisation hat eine bestimmte Form an der auch ihr Ziel deutlich wird. Die Politik, die
Regelungen und die individuellen Akteure in der Organisation werden im Hinblick auf dieses
Ziel uiberpriift. 2. Die Organisation hat eine Hierarchie, die eine pyramidenformige Struktur
aufweist. 3. Die Organisation vereint verschiedene Gruppierungen, um gemeinsame Ziele zu
erreichen. 4. Die Organisation hat eine eigene Lebensdauer. Es gibt einerseits Organisationen,
die eine relativ kurze Lebensdauer haben, andererseits Organisationen, die eine relativ lange

Lebensdauer besitzen, wie grole Unternehmen, die Regierung, der Staat usw. (Berelson und

"7 Bei Organisationen kann eine normative oder formale und eine faktische oder informelle Sozialstruktur
unterschieden werden. Die Normen und Regeln entsprechen der formalen Organisation (Miiller-Jentsch 2003, S.
21).

' In vielfiltiger Weise ist jede Organisation von einer spezifischen Umwelt abhingig. Thren Input bezieht sie aus
dieser Umwelt, und ihren Output entlésst sie in die Umwelt (Miiller-Jentsch 2003, S. 24).
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Steiner 1964, S. 364). Tiirk nennt drei Merkmale, die moderne Organisationen auszeichnen: 1.
die prinzipiell freie Ein- und Austrittsmoglichkeit der Mitglieder beziehungsweise des
Personals; 2. die prinzipiell freie Gestaltbarkeit von Strukturen und Prozessen innerhalb der

Organisation; 3. die prinzipiell freien Zweck- und Zielsetzungen (Tiirk 1989, S. 474).

Die Merkmale der modernen Organisationen sind folgendermaBlen zusammenzufassen: Sie
haben eine gemeinsame Zielsetzung, verfiigen iiber eine differenzierte Rollenaufteilung und
eine eigene charakteristische Kommunikationsform. Damit konnen sie eine starke

Dauerhaftigkeit und Wettbewerbsfahigkeit erreichen.

1.5 Formen der Organisationen: formale und informelle Organisationen

Je nach Forschungsinteresse konnen bei der Analyse der Organisationen verschiedene
Untersuchungsebenen unterschieden werden. In Bezug auf das Niveau der Zugehorigkeit der
Mitglieder sind die Organisationen in zwei Kategorien geteilt worden: in primdre und
sekunddre Gruppen (Primary and Secondary Group) (Cooley 1956/1967). Die primére
Organisation ist z.B. die Familie, dieselbe Altersgruppe und Gemeinschaft, die eine grofe
Rolle fiir die Sozialisierung der Menschen in einer Gesellschaft spielen. Im Vergleich dazu
hat die sekunddre Organisation ein stdrker ausgepréigtes gemeinsames Ziel und ein niedrigeres
Angehorigkeitsbewusstsein  als eine primidre Organisation. FEine gewerkschaftliche
Organisation und eine politische Partei sind z.B. sekundédre Organisationen (Kim 1978, S.

306-307).

Miiller-Jentsch analysiert Organisationsformen anhand der Untersuchung Etzionis iiber die
drei grundlegende Organisationsformen: 1. Zwangsorganisationen, z.B. geschlossene
Anstalten wie Gefdngnisse und Nervenkliniken; 2. utilitaristische Organisationen, z.B.
Unternehmen; 3. normative Organisationen, z.B. Kirchen, ideologische oder politische

Vereinigungen (Miiller-Jentsch 2003, S. 29).

Aufgrund des Niveaus der formalen Ausgestaltung kann der Begriff der Organisation in zwei

Formen, ndmlich in formale und informelle Organisation, untergliedert werden.”’ Die

" Der Begriff informelle Organisation kann nur im Zusammenhang mit dem Begriff formale Organisation
verstanden werden. So konnen die gewerkschaftlichen Organisationen entsprechend ihres Charakters, ihres
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MaBstébe der Gliederung und die Unterschiede und Merkmale der formalen und informellen

Organisationen kdnnen in der folgenden Tabelle gezeigt werden.

Tabelle 4: Unterschiede zwischen formaler und informeller Organisation

Maf@stibe Formale Organisation Informelle Organisation
Macht Vorschrift keine Vorschrift
Verantwortung Vorschrift keine Vorschrift
Hierarchie sehr betont relativ gering betont

Institutionalisierung

sehr hoch

relativ niedrig

Sichbarkeit auBerlich, sichtbar innerlich, unsichtbar
Logik Leistung, effektive Funktion Emotion
Struktur Strukturierung keine Strukturierung
Ziel sehr deutlich unklar
Mitgliederverhéltnis nach Regel der Organisation nach verschiedenen Interessen
Personlichkeit nicht personlich sehr personlich
Grofle grof3 relativ klein

Quelle: Megginson, Mosley und Pietri 1986, S. 586.

Die formale Organisation hat, wie in der Abbildung beschrieben wird, ein deutliches Ziel
(Krupp, Hicks und Gullett 1975, S.62).Wenn eine Organisation ein sehr deutliches Ziel hat,
kann sie eine formale Organisation genannt werden. Hicks und Gullett beschreiben den
Charakter der formalen Organisation als klare Struktur von Aktivitititen (Clearly Defined
Structure of Activities), Dauerhaftigkeit der Organisation (Permanence of the Organization)

und organisatorische Elaboration (1975, S.63-66).

Strukturierungsniveaus, des Zieles der Organisation und des Verhiltnisses zwischen den Mitgliedern in formale
und informelle Organisationen untergliedert werden.
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Rogers und Agarwala-Rogers nennen die informellen Organisationen ein Kommunikations-
Netzwerk (Rogers und Agarwala-Rogers 1976, S. 109).%° Laut ihrer Theorie gibt es ein
Netzwerk, das eine Rolle als Zwischentrager (Vermittler) zwischen der Organisation und
ihren Mitgliedern bzw. als eine Verkniipfung mit beiden spielen kann (Rogers und Agarwala-
Rogers 1976, Lee 1988, S. 221-268). Die Analyse des Netzwerks ist eine Art von
Mikrountersuchung, die eine gute Basis flir eine Analyse der Makrostruktur wie der

organisatorischen Kommunikation sein kann.

In einem System konnen sowohl formale als informelle Formen der Organisation festgestellt
werden. Im Industriegewerkschaftssystem gibt es z.B. formale Organisationen, die anhand
ihrer offiziellen Organisationsstruktur dargestellt werden konnen. Zugleich gibt es auch
informelle gewerkschaftliche Organisationen wie die Hyunjang-Sojik. Hicks und Gullett
stellen die Rollen der informellen Organisation im System dar. Die informelle Organisation
spielt eine Unterstiitzungsrolle dabei, die offiziellen Ziele des Systems effektiv zu erreichen

(Hicks und Gullett 1975, S.115).

Katz und Kahn definieren Organisation als soziales System, das eigene Ziele erreichen will.
Jede Interessenorganisation hat eigene Funktionen und entsprechend den Funktionen gibt es
fiinf Arten von Untersystemen (subsystems): 1. Produktionssubsystem (production
subsystems) wie Unternehmen; 2. unterstiitzende Subsysteme (supportive subsystems), wie
Schule, Universitét, Institut, Forschungszentrum; 3. dauerhafte Subsysteme (maintenance
subsystems); 4. anpassungsfihige Subsysteme (adaptive subsystems); 5. administrative
Subsysteme (managerial subsystems), wie Ministerien der Regierung, politische Parteien,
Gewerkschaften usw. (Katz und Kahn 1966, S. 39-47). Die Einordnung von Katz und Kahn
bezieht sich auf Parsons und zwar auf seinen Begrift Production bzw. technical subsystems

(Parsons, 1960; Katz und Kahn 1966, S. 39).*'

Nach Parsons und Katz/Kahn sollte eine Organisation immer einen stabilen Zustand haben:

Auch wenn sie mit einer internen Herausforderung bzw. einer Verdnderung der Umgebung

%% Eine Untersuchung von MIT iiber Kommunikations-Netzwerke (Communication Networks) ist beachtenswert.
Nach der Untersuchung konnen drei Netzwerkformen in Bezug auf die Kommunikationsform dargestellt werden
(Beach, Stuart 1975, S. 587, Abbildung 22-1).

! Die beiden genannten Einordnungen von Katz, Kahn und Parsons haben die gleiche Voraussetzung:
Organisation als eine Funktion: Jede Organisation hat ein eigenes bestimmtes Ziel. Fiir die Schaffung des Zieles
wurde die Organisation funktional strukturiert. Deswegen kann Parsons Theorie als eine funktionale Theorie
bezeichnet werden (Clegg 1990, S.118).
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konfrontiert wird, soll die externe Herausforderung durch interne Instrumente (Funktionen)
iiberwunden werden. Dieses Verstindnis von Organisation setzt voraus, dass sie immer einen
selbstregulierten und stabilen Zustand besitzt. Diese Voraussetzung ist jedoch fiir eine
Untersuchung sich wandelnder Organisationen wenig produktiv: anhand ihrer Definition kann
der Zustand einer Organisation diagnostiziert werden. Es ist aber nicht mdoglich, ein
zukiinftiges Modell, das auf die Uberwindung einer aktuelle Krise der Organisation
hinarbeitet, darzustellen. Beispielsweise besteht fiir eine Gewerkschaft, die in der

okonomischen Krise steckt, immer die Moglichkeit, ihre Mitglieder zu verlieren.

Moderne Organisationen konnen in drei verschiedene Kategorien eingeteilt werden: 1.
Biirokratie, 2. Unternehmen und 3. freiwilliger Bund. Eine gewerkschaftliche Organisation
und ein Arbeitgeberbund gehoren z.B. zur Kategorie der voluntaristischen Assoziation. Die
Motivation der Mitglieder spielt fiir die Weiterentwicklung der voluntaristischen Organisation
eine groBe Rolle. Die Struktur der Biirokratie ist vergleichsweise rigider als die der
Unternehmen und der voluntaristischen Assoziation. Aber normalerweise haben
unternehmerische und voluntaristische Organisationen eine hohe Flexibilitdt, um ihre eigene
Wettbewerbsfdhigkeit zu erhalten. Die Flexibilitdt einer Organisaion bezieht sich auf die

Kommunikationsfdhigkeit der Organisation mit ihrer Umgebung.

Jede Organisation hat ihre eigenen Methoden, mit der AuBenwelt durch den
Riickkopplungsprozess (feedback process) zu kommunizieren. Eine Weiterentwicklung bzw.

Auflosung der Organisation kann abhéngig von den Kommunikationsstrukturen sein.

Aus diesem Grund kann ein weiteres Kriterium in Hinblick auf eine Darstellung der
Organisation formuliert werden: der Grad der Offenheit und der Charakter der internen
Kommunikation. Es konnen dabei zwei Formen der Organisation unterschieden werden:
offene und geschlossene Organisationen. Wenn eine Organisation offen ist, ist sie eher in der
Lage, eine hohe Anpassungsfiahigkeit und Wettbewerbsfihigkeit beizubehalten. Deswegen
bezieht sich die Frage, ob eine Organisation rigide oder flexibel ist, auf die Offenheit der
Organisation. Die Zusammenhinge zwischen Offenheit und Kommunikationscharakter sollen

im nédchsten Kapitel untersucht werden.

1.6 Zusammenfassung
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Die Theorien von Classical, Behavioral, System und Contingency sind hilfreich fiir die
Untersuchung einer Organisation. Die Systemtheorie hat dabei die groBte Erklarungsfahigkeit
in Bezug auf die Untersuchung der Organisation in der modernen Gesellschaft, weil sie den
Fokus auf die internen Prozesse und auf die Rolle und Wichtigkeit von feed back Prozessen in

Organisationen legt.

Dariiber hinaus ist es fiir die Darstellung und Analyse einer Organisation auch hilfreich zu
untersuchen, wie informelle Motivation, Aktivitdt und einzelne Gruppen in formalen
Entscheidungsprozessen beeinflusst werden. Dies bietet wichtige theoretische Ansatzpunkte
fiir die vorliegende Fallstudie zur internen formalen und informellen Interessenvertretung, zu

den Entscheidungsprozessen innerhalb der Gewerkschaft und zur Gewerkschaftspolitik.

2. Ansitze der Kommunikation und organisatorische Kommunikation

Kommunikation in der Organisation bezieht sich auf die Struktur der Organisation wie etwa
ihre interne Entscheidungsstruktur. In diesem Kapitel werden die Kommunikation und die
organisatorische Kommunikation ndher betrachtet. Sozialwissenschaftler wollten eine
Antwort auf die Frage erhalten, was Kommunikation ist und welche Rolle sie innerhalb einer
Organisation spielt. Die Kommunikationstheorie aus der Perspektive des offenen Systems von
Katz und Kahn (1978) und Giddens (1995) ist fiir die Untersuchung der
Interessenorganisation wichtig, weil dieser Ansatz das Hauptaugenmerk auf den Konflikt
zwischen den formalen und informellen, und horizontalen und vertikalen Verhéltnissen in
einer Organisation legt. Daher bietet sie wichtige Ankniipfungspunkte fiir die Untersuchung
des internen Konflikts der Gewerkschaft und fiir die Analyse der Griinde der
Gewerkschaftskrise.

Die  organisatorische =~ Kommunikation  bezeichnet eine  Formalisierung  des
Informationsaustausches, die unter dem Einfluss einer strukturierten Regel durchgefiihrt wird.
Sie entwickelt sich in den Gruppen wie scientific-management school, Human Relations
School und System-Schule. Mit der Erwahnung jeder Schule kann es iiberlegt werden, welche

Theorie ist geeignet fiir die kommende Fallstudie der Gewerkschaft in dieser Dissertation.
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Im folgenden werden zundchst die Definitionen von Kommunikation und
Kommunikationsformen untersucht, danach werden organisatorische

Kommunikationstheorien vorgestellt.

Dieser Uberblick iiber die Definitionen und iiber die Untersuchung der interorganisatorischen
Kommunikation dient als Grundlage fiir ein besseres Verstindnis der modernen
Interessenorganisationen

Kommunikationstheorien spielen in dieser Dissertation eine wesentliche Rolle z.B. fiir die
Untersuchung der Entwicklung und Krise der Gewerkschaftsorganisation, die als eine

Interessenvertretungsorganisation der Arbeiterschaft bezeichnet werden kann.

2. 1 Kommunikation

2.1.1 Definitionen

Fir die Kommunikation benutzen Menschen eigene bedeutungsidentisch verwendete
Symbole, wie Zeichen, Worter, Sprache usw. Wenn eine Nachricht mit Hilfe der Zeichen oder
anderer Signale von einem zum anderen iibertragen und dann von der Gegenseite eine
Reaktion gezeigt wird, dann bezeichnet dieser Prozess einen Signalaustausch bzw.
Informationsaustausch zwischen den Menschen oder zwischen den Organisationen: eine

Kommunikation.

Schmidt erkldrt Kommunikation als einen Prozess in der modernen Gesellschaft. Fiir den
Kommunikationsprozess sind relevante Aspekte: die Herstellung von Beziehungen zwischen
den Kommunikationsteilnehmern; die Produktion von Information aus Anlass von
Medienangeboten und Handlungen als Folgen von Kommunikationsprozessen (Schmidt 1990,

S. 53, Hahne 1997, S. 34).

Die Definition von Kommunikation durch Severin und Tankard unterscheidet drei Aspekte. 1.
die informative Kommunikation, in der Inhalte vermittelt werden; 2. die auf Uberzeung
abzielende Kommunikation, die den wechselseitigen Einfluss von Sender und Empfinger
beriicksichtigt; 3. jede nicht-sprachliche Kommunikation (Mimik, Kérpersprache, Reaktionen,

andere Einfliisse) (Severin und Tankard 1979, S. 5-7).

Auch die Aktivititen der Mitglieder innerhalb einer Organisation, konnen als spezifische

Kommunikationsform bezeichnet werden. Durch sie kann beispielsweise eine Abteilung mit
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anderen Abteilungen in der Organisation verkniipft werden. Dieser Prozess kann als
Organisierung bezeichnet werden (Deutsch 1952, Rogers 1976, S. 8). Kommunikation ist ein
untrennbares Element in diesem Prozess der Organisierung.

Kommunikation ist ein Basisprinzip fir die Entstehung und Entwicklung der Organisation
und hat eine Verbindungsfunktion zwischen ihren Mitgliedern bzw. zwischen den
Organisationen. Es ist keine iibertriebene Behauptung zu sagen, dass es ohne Kommunikation
keine Organisation gibt. Rogers und Agarwala-Rogers definieren die Bedeutung und Rolle

von Kommunikation in einer Organisation wie folgt:

JKommunikation ist das Lebensblut einer Organisation. Wenn wir irgendwie den
Kommunikationsfluss in einer Organisation beseitigen konnten, kénnten wir keine Organisation
haben. Kommunikation bedeutet alle Aktivititen in einer Organisation. Sie wird als ein wichtiges
Arbeitswerkzeug durch die individuelle Zustimmung der Mitglieder iiber die eigene Rolle in der
Organisation prasentiert und integriert eigene Unterbranchen der Organisation.” (Rogers und
Agarwala-Rogers 1976, S. 7, eigene Ubersetzung)

In diesem Zusammenhang ist die Darstellung von Hicks iiberzeugend:

.JKommunikation ist eine Basis fiir die Existenz der Organisation- von der Griindung der Organisation
und in der weiteren dauernden Existenz. Wenn die Kommunikation unterbrochen wird, dann hort die
organisierte Aktivitit zu leben auf und die individuelle unkoordinierte Aktivitét ist wieder da.* (Hicks
1967, S. 310, eigene Ubersetzung)™

Folgendes Zitat gibt eine zusammenfassende Definition des Kommunikation-Begriffes:

JKommunikation ist ein Schliisselfaktor fiir den Aufbau, die Weiterentwicklung und die
Durchsetzungsfahigkeit der Organisation. Dabei ist unter Kommunikation nicht die Wechsel- oder
einseitige Vermittlung von Informationen zu verstehen, sondern vielmehr der Austausch von
Auffassungen, Meinungen und Wertungen mit dem Ziel, zu einer Annéherung und im Idealfall zu
einem Konsens zu kommen.“ (Mehrens 1999, S. 545)

Berlo und Rogers stellen ein Modell der Kommunikation mit den folgenden vier wesentlichen
Elementen dar (Berlo 1964, Rogers 1973, Rogers und Agarwala-Rogers 1976): 1. Quelle
(source); 2. Nachricht (Message); 3. Wege (channel); 4. Empfanger (receiver). Das relativ
einfache Modell mit den vier Elementen wurde von Berlo (1960) S-M-C-R Modell genannt.*

Rogers stellte ein neues Modell mit den zwei zusétzlichen Begriffen: Effekt (effect) und

** “Through communication, we have been able to share knowledge and combine efforts and this ability has
enabled us to develop and expand our store of knowledge, our technology, and our culture. Without the capacity
to communicate at an advanced level with one another, man would never have progressed beyond the primeval
state.” (Hicks und Gullett 1975, S. 318)

* Im Vergleich gliederten Shannon und Weaver die Kommunikation von Menschen (human communication) in

Bezug auf die fiinf Elemente und zwar in /. source, 2. transmitter, 3. signal, 4. receiver, 5. destination (Shannon
und Weaver 1949, S. 3).
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Riickkopplung (feed back) auf. Das S-M-C-R Kommunikationsmodell mit den zwei

Elementen von Rogers kann mit der folgenden Abbildung dargestellt werden.

Abbildung 3: Der Kommunikationsprozess: S-M-C-R Modell und Effekt, Riickkopplung

MESSAGE CHANNEL RECEIVER
SOURCE Effects

< FEEDBACK

Quelle: Berlo 1964, Rogers 1973, S.43-61, Rogers 1976, S. 11.

Die in der Abbildung dargestellten Begriffe der Kommunikation — source, message, channel,
receiver, effect und feed back — sollen mit der folgenden Erklarung verdeutlicht werden: in der
Darstellung benennt Source die Quelle oder den Ursprung (Originator) der Nachricht. Das ist
entweder ein Individuum oder eine Gruppe (beispielsweise Journalisten, die Nachrichten
produzieren). Message ist eine Transformationsform von Source in Bezug auf den Empfénger.
Sie bezeichnet eine Motivation und eine Provokation (stimulus). Message ist meistens mit der
sprachlichen Form verbunden, aber die unsprachliche Nachricht, Symbol, Gebarde sind auch
Formen der Message. Channel ist das Mittel, mit dem Message dem Empfinger iibermittelt
wird. Massenmedien, d. h. Fernsehen, Zeitungen usw. gehoren zu den wichtigsten Channels
in der modernen Gesellschaft. Receiver kann in der Darstellung als letzter Zielort der Message
definiert werden. Als ein wichtiges Merkmal der modernen Gesellschaft, die als eine

Massenmediengesellschaft  bezeichnet werden kann, ist ein Ignorierungs- und
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Isolierungsphinomen des Receivers zu beobachten.** Das fiinfte Element, effect, kann als ein
Ergebnis, eine Reaktion und eine Verdnderung des Empfingers nach dem Empfang der
Message des Receivers dargestellt werden. Zum effect gehoren drei Formen und zwar 1. eine
Verdnderung von Wissen (knowledge), 2. Haltung (attitudes) und 3. Handlung (behavior).
Feed back bezeichnet den Transfer von Reaktionen vom receiver zur source. Es kann eine
positive und eine negative Riickkopplung geben. Bei der positiven Riickkopplung wird der
source ein Erfolg des beabsichtigten Effekts von Message mitgeteilt. Der negative
Riickkopplungsprozess teilt einen Misserfolg des beabsichtigten Effekts von Message mit
(Rogers und Agarwala-Rogers 1976, S.10-14).

Durch den negativen Riickkopplungsprozess kann das Verhdltnis zwischen source und
receiver konfliktreicher und antagonistischer gestaltet werden. Deswegen konnte durch die
Wiederholung der negativen Riickkopplungsprozesse eine ganze Organisation in die Krise
geraten. Um eine effektive Kommunikation zu schaffen, ist die Kontrolle der negativen
Kommunikation sehr wichtig. In diesem Zusammenhang bedeutet die Kontrolle Bestrafung

bzw. Belohnungen im Riickkopplungsprozess.

Kommunikation hat verschiedene Ebenen. Beziiglich der Frage, wo ein Signalaustausch
stattfindet, kann Kommunikation auf drei Ebenen dargestellt werden: 1. Kommunikation
findet zwischen den Menschen statt: Auf dieser Ebene gibt es nur personliche Uberzeugungs-
bzw. Signalaustauschprozesse. Sie ist die einfachste Form der Kommunikation, und die
Prozesse laufen normalerweise ohne die Absicht ab, eigene Ziele zu erreichen. 2.
Kommunikation in der Organisation: Sie ist eine Interaktion zwischen den Mitgliedern einer
Organisation, um ihre eigenen Ziele durchzusetzen. Je nach den verschiedenen Interessen der
Mitglieder konnen Spannungen bzw. der Widerspruch, der als eine innere unsichtbare

Konfliktméglichkeit > bezeichnet wird, auftreten. 3. Die Kommunikation zwischen den

** Beispielsweise spiclen Massenmedien eine eigene Rolle fiir unbestimmte Empfinger und unter dieser
Channel-orientierten Kommunikation kénnen die Empfianger vom Channel isoliert werden.

** Bei der Untersuchung einer Organisation ist es wichtig, die Begriffe Konflikt und struktureller Widerspruch
zu unterscheiden. Der Begrift struktureller Widerspruch wird als eine systemimmanente Entgegensetzung in
den Strukturprinzipien verstanden. Den Begrift Konflikt versteht man dagegen als Kampf zwischen Akteuren
oder Gemeinschaften, wie er in bestimmten sozialen Praktiken zum Ausdruck kommt. Nach Giddens Meinung
fithren Widerspriiche nicht unausweichlich zu Konflikten:

,.Konflikte und Widerspriiche stehen in aller Regel in einem genauen Entsprechungsverhiltnis, weil in den Widerspriichen die
hauptsichlichen ,Stérungszonen‘ in der strukturellen Konstitution gesellschaftlicher Systeme zum Ausdruck kommen. Der Grund
hierfiir liegt darin, dass Widerspriiche héufig Interessenunterschiede zwischen verschiedenen Gruppierungen oder Kategorien von
Menschen zur Folge haben. (...) Doch fithren Widerspriiche nicht unausweichlich zu Konflikten, weil die Bedingungen, unter
denen Handelnde sich nicht nur ihrer Interessen bewusst, sondern auch imstande und motiviert sind, ihnen gemifl zu handeln,
einen groflen Spielraum lassen.“ (Giddens 1995, S. 254)
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Organisationen: In einem Gewerkschaftssystem findet eine eigene Kommunikation zwischen
den gewerkschaftlichen Organisationen statt, und durch diese kann ein System
weiterentwickelt ~und  verdndert werden. Ein  Tarifvertrag  zwischen  einer
Industriegewerkschaft und dem Arbeitgeberverband kann als ein Beispiel daflir genannt
werden. Die Kommunikation findet auf der Ebene der Organisation statt, wobei die
Ergebnisse des Tarifvertrags einen Einfluss auf die weitere Entwicklung und Umwandlung

des Systems haben konnen.

2.1.2 Kommunikation aus der Perspektive des offenen Systems

Die Basis fiir die offene Systemtheorie wurde durch Katz, Kahn und Giddens begriindet. Die
Hauptkonzepte sind zusammengefasst folgende: 1. Ein zielorientiertes System; 2.
Transformationsprozess der externen Einfliisse auf interne Organisationen 3; die Wichtigkeit
der Riickkopplungsprozesse; 4. Energiebalance zwischen Organisationen und ihrer
Umgebung; 5. Organisation als Prozess: Organisierung, Strukturation; 6. Differenzierung und
Professionalisierung der Subsysteme (Oh 1995, S. 80). In der modernen Gesellschaft miissen
Organisationen mit ihrer Umgebung kommunizieren, um im Wettbewerb zu bestehen. Diese
Kommunikation ist ein wichtiges Element fiir die Entwicklung der Organisation.
Beispielsweise konnen die 6konomischen und politischen Verdnderungen der Umgebung auf

die internen Kommunikationswege der Organisation Einfluss nehmen.

Die Perspektive der offenen Systemtheorie betont die Kommunikation mit den externen
Faktoren der Organisation und die Riickkopplungsprozesse in der Organisation. In diesem
Zusammenhang kann die Organisierung als ein aktiver Kommunikationsprozess mit den
externen Variablen der Organisation und die Strukturierung laut Giddens als ein aktiver
Anpassungs- und Riickkopplungsprozess bezeichnet werden (Guetzkow 1965, Katz und
Kahn 1978, Giddens 1995). *°

In der offenen Systemtheorie muss der Kommunikation eine groBere Bedeutung beigemessen
werden als in der geschlossenen Systemtheorie. In der offenen Systemtheorie ist die

Kommunikation wichtig dafiir, die Entscheidungen, Handlungen und Riickkopplungen, die

** In der Systemtheorie wird ein System bzw. eine Organisation mit den verschiedenen Subsystemen bzw.
Suborganisationen dargestellt; Die Bezichungen zwischen den Systemen sind sehr hierarchisch. Die Subsysteme
sind abhéngig miteinander verkniift, und eine Verdnderung eines Subsystems kann die Umwandlung des ganzen
Systems verursachen (Parsons 1976).
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die entscheidenden Elemente flir die Verwaltung einer Organisation sind, durchzufiihren.
Kommunikation ist ein designed channel fir die Transformation der externen Information
nach innen und Sortierung, Analyse der Information und out put der analysierten Information

an die Umgebung der Organisation.

Kommunikation ist sehr wichtig dafiir, die Entwicklung einer Organisation durch Anpassung
an die Umgebung zu ermdglichen. Die Funktion der Kommunikation in einer
Produktionsorganisation in der Industriegesellschaft ist ein gutes Beispiel. Die Pline, die
Koordinierung und Kontrolle der Produktion sind entscheidende FElemente im
Produktionsprozess. Sie konnen durch Riickkopplungsprozesse mit der Umgebung der
Organisation korrigiert werden, und die Organisation kann auch durch das offene System
weiterentwickelt werden. In diesem Zusammenhang spielt Kommunikation nicht nur eine
Rolle fiir die interne Verbindung, sondern auch fiir einen Informationsaustausch mit der
Umgebung: Kommunikation ist ein Mittel, das der Anpassung einer Organisation an ihre

externe Umgebung dient (Guetzkow 1965, S. 534).

2.1.3 Kommunikationsformen

Die Kommunikationsformen stehen in einem engen Zusammenhang mit dem Charakter der
Organisation. Die Spannungen bzw. Widerspriiche in der Organisation bzw. zwischen den
Organisationen, die wahrend der sich wiederholenden Austauschprozesse in der Regel geldst

und korrigiert werden konnen, beziehen sich auf ungeeignete Kommunikationsformen.*’

Normalerweise konnen die Interessenorganisationen als hierarchisch und mit einer
Pyramidenform dargestellt werden. Die Formen &hneln den Kommunikationsformen der
Organisation. Die Kommunikationsformen konnen in vertikale und horizontale
Kommunikation untergliedert werden. Die vertikale Kommunikation kann wiederum gemal
der Richtung der Kommunikation dargestellt werden und zwar einseitig 1. von oben nach
unten bzw. von intern nach extern; 2. von unten nach oben bzw. von aullen nach innen
untergliedert werden. Die horizontale Kommunikation ist nicht hierarchisch, sondern

netzwerkformig.

*7 Ungeeignet bezieht sich auf den Charakter einer Organisation, also darauf ob eine Organisation offen oder
geschlossen, autoritativ oder paritétisch, konfliktreich oder kompromissfahig ist. In diesem Zusammenhang kann
der Begriff distorted communication von Mueller eingefiihrt werden, um undemokratische
Kommunikationszustinde darzustellen. Mueller gliedert diesen noch in constrained, directed- und arrested
communication (Mueller, 1976). Diese Gliederung stammt eigentlich von Habermas und zwar aus der
systematic distorted communication (Habermas 1970).
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Die informelle Kommunikation ist eine ebenso bedeutsame Kommunikationsform wie die
formale. Sie ist inoffiziell, aber sie kann eine entscheidende Rolle fiir die Entwicklung der
Organisation spielen. Die Formen der Kommunikation, wie diagonale, kreisformige oder

2 Wenn eine inoffizielle

Netzwerkkommunikation, —koénnen  Beispiele sein.
Kommunikationsform sich innerhalb einer Organisation etabliert hat, kann sie als offizielle
Kommunikationsform bezeichnet werden. Deswegen hingt die formale bzw. informelle
Kommunikation von der offiziellen Zustimmung der Organisation ab. Mit der folgenden

Abbildung wird die informelle Kommunikation dargestellt und beschrieben.

Abbildung 4: Darstellung der formalen und informellen Kommunikation

2
5 11 17
6 12 e 18
7 13 : 19
8 14 " 20
9 15 21
10 <P 16 22
Formale Kommunikation
EEssEssEEEEEEEEE > Informelle Kommunikation

Quelle: Rogers 1976, S. 131.

Deswegen ist die Frage, wie eine inoffizielle Kommunikationsform die Anerkennung der

Mitglieder bekommen kann, ein Schwerpunkt in der Untersuchung der Organisation.

*¥ “The formal network of communications is often relatively static, while the organization it seeks to activate is
dynamic and must react quickly to its changing environment (both internal and external). Consequently, the
informal, nonstable network of communications comes into frequent play in every organization.” (Hicks 1967, S.
318)
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Hinsichtlich der Kommunikationsform muss das formale Ziel der Organisation betrachtet
werden. Zugleich miissen informelle Ziele und die Interessen der Mitglieder beriicksichtigt
werden. Luhmann betont die wichtige Rolle der informellen Ordnung innerhalb einer

Organisation in seiner Systemtheorie.

,»Hier mag zundchst die Feststellung geniigen, dass die Wahl eines Netztyps fiir die formale
Kommunikation nicht allein von Erwdgungen innerer Rationalitdt, von Gesichtspunkten der
Sparsamkeit in Kontakten oder der Schnelligkeit und Griindlichkeit der Informationsverarbeitung
geleitet sein darf. Es muss zugleich gepriift werden, ob die informelle Ordnung in der Lage ist, die
notwendigen komplementéren Einrichtungen zu stellen, ob sie zum Beispiel mehr zu horizontaler
oder mehr zu vertikaler Cliquenbildung tendiert und damit entweder das Dienstwegprinzip oder
horizontale Formalisierungen besser ausgleichen kann.* (Luhmann 1995, S. 211)

Luhmanns Begriff der Formalisierung der Organisation findet sich aber nicht nur im
hierarchischen System, sondern auch bei einer horizontalen Kommunikation wieder. Die
hierarchische Netzstruktur zeichnet sich durch ein HochstmaBl an Zentralisierung und damit
durch starke Ungleichheit in den Kommunikationschancen aus. In gewisser Hinsicht aber hat
die hierarchisch-zentralisierte Struktur den Vorzug, dass sie unter bestimmten Umstinden am
raschesten und sichersten zu einer Ubersicht iiber die im Netz vorhandene Information fiihrt.
Deswegen ist eine zentrale Frage, wie vertikale und horizontale Kommunikationswege
harmonisiert werden konnen. Die Harmonisierung bezieht sich auf die Informations- und

Aufgabenteilung in der Organisation.*’

Bei der Kommunikation ist auch zu beachten, ob sie einen Riickkopplungsprozess (feedback
loop) hat oder nicht. Wenn es einen Riickkopplungsprozess in der Kommunikation gibt, ist sie
als zweiseitig  (two-way  communication) zu  definieren. Wenn es keinen
Riickkopplungsprozess gibt, handelt es sich um eine einseitige Kommunikation (one-way
communication). Normalerweise haben moderne Organisationen eine zweiseitige
Kommunikationsform. Diese zweiseitige Form ist wirksamer fiir die Weiterentwicklung der
Organisation, wie Sozialwissenschaftler, die liber organisatorische Kommunikation forschen,
erkannten (Hahne 1997). Beispielsweise steht die Entwicklung der Produktionsmethoden in
einem engen Zusammenhang mit den Kommunikationsformen. Unter dem
Massenproduktionssystem, z.B. unter dem Fordismus, gab es nur eine -einseitige

Kommunikation als offizielle Kommunikationsform. Das war damals niitzlich fur die

** Tatsdchlich beruhen jedoch alle groBeren Systeme der Informationsverarbeitung, die ein wichtiges Element
der Kommunikation sind, auf dem Prinzip der Arbeitsteilung. Aber dadurch sind die Informationen im System
hiufig ungleich verteilt. Deswegen héngt die Eignung des Kommunikationsnetzes von der Aufgabenteilung und
der Verteilung der relevanten Informationen im System ab (Luhmann 1995, S.311).
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Produktivitit. An den modernen Arbeitsplidtzen ist es jedoch besser, eine zweiseitige
Kommunikationsstruktur einzufithren, weil damit die Wettbewerbsfahigkeit im modernen

Produktionszusammenhang garantiert werden kann.

In den Industriegesellschaften spielt Kommunikation eine zunehmende Rolle. Beispielsweise
spielt der Kommunikationstranfer im Rahmen von Produktionsprozessen und

Marktbedingungen eine entscheidende Rolle fiir den Erfolg eines Unternehmens.

,Durch verdnderte Produktions- und Marktbedingungen verschieben sich die zeitlichen Spannen
zwischen den unterschiedlichen Produktionsprozessen. (...) Rein transportkritische Massengiiter spielen
eine immer geringere Rolle. Hochwertige, zeitkritische Halb- und Fertigprodukte verlangen die zeitliche
Synchronisierung unterschiedlicher Fertigungsstufen und die Kopplung von Fertigungs- und
Distributionsprozessen mit der Marktenwicklung. ,Just in Time“-Konzepte des japanischen
Produktionssystems verdeutlichen das ,,Primat der Zeit“ (..) Mit einer Ausweitung des
Informationsmanagements kann eine Verlagerung der Geschéftsaktivitdten verbunden sein.* (Hahne 1997,
S. 79)

Die Konzepte des japanischen Produktionssystems bzw. der Arbeitsorganisation, wie lean
production, Gruppenarbeit oder QC (Quality Circle) konnen als eine Form der

Synchronisierung und des Informationsmanagements bezeichnet werden.*

2.1.4 Untersuchungsgesichtspunkte der Kommunikation

Bei der Darstellung einer bestimmten Organisation und ihres Kommunikationscharakters
konnen vier Ansitze unterschieden werden: 1. Mechanischer Ansatz, 2. psychologischer
Ansatz, 3. interpretativer und symbolischer Ansatz und 4. System-Interaktion Ansatz (Fisher
1978, Krone, Jablin und Putnam 1987, S. 18-40).

Der jeweilige Ansatz sollte vor der Untersuchung der Kommunikation in einer Organisation

bestimmt werden.

1. Mechanischer Ansatz
Dieser Begriff beschreibt eine Organisation als eine maschinenmifige Einrichtung bzw.
Struktur. Eine ideale Organisation ist demnach wie eine gut funktionierende Maschine

(mechanistic theory) (Hicks und Gullet 1975, S. 126).

* Eine Untersuchung iiber die japanische Arbeitsorganisation legte Manzenreiter (2000) vor. In der
Untersuchung wurde die japanische Arbeitorganisation zusammenfassend als eine flexible Arbeitswelt
bezeichnet (Jirgens 2000, S. 62).
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Unter dem mechanischen Aspekt wird Kommunikation nur als ein Transferprozess der
Botschaft von oben nach unten durch eigene formale Wege behandelt und die Rolle des
Senders sehr betont. Die Botschaftstransferrichtung ist meist einseitig, es gibt keine bzw. sehr
begrenzte Riickkopplungsprozesse. Dariiber hinaus interessiert sich der mechanische Ansatz
fiir die Genauigkeit (accuracy) zwischen den gesendeten und empfangenen Botschaften

(Krone 1987, Lee 1997, S. 22).

Die Untersuchungen unter diesem Aspekt konnten nicht die verschiedenen informellen
Kommunikationen in Organisationen darstellen. Es wurden die Informationstransferprozesse
(Informationsmitteilungsprozesse) betont, wodurch die Griinde der Stérung der
Kommunikation im Prozess und fiir die Krise der Organisation analysiert werden kénnen. Die

Krise und Auflosung des Fordismus ist ein Beispiel dafiir.

2. Psychologischer Ansatz

Wihrend der mechanische Ansatz den Standpunkt des Senders betont, geht der
psychologische Ansatz von dem des Empfangers aus (Likert 1967, Mayo 1938, McGregor
1960).

Nach Fisher (1978) spielen die Begriffe Wahrnehmung und Anerkennung des Empfangers
eine wichtige Rolle fiir die Untersuchung. In diesem Punkt ist eine Erkenntnisungleichheit
bzw. ein Erkenntnisunterschied zwischen den oberen und unteren Ebenen vorstellbar, und
durch den Vergleich des Unterschiedes konnen die Griinde fiir Kommunikationsstdrungen
erkliart werden. Beispielweise konnen die folgenden Fragen auf diese Weise gut beantwortet
werden: Warum werden die Nachrichten von oben nicht gut nach unten iibermittelt? Warum
nehmen die Arbeitnehmer in Massenproduktionssystemen die Mitteilungen des Arbeitgebers
nicht hin? Dafiir werden die psychologischen Reaktionen des Empfangers als wichtige

Variablen gehandelt.

Die Untersuchung von Jobin (1982) und Webber (1970) iiber die Ungleichheit der
Anerkennung und Wahrnehmung beziiglich des Ranges und der Position der Angestellten in
Unternehmen ist hier zu nennen. Fulk und Mani (1986) untersuchten die Stérung der
Kommunikation in hierarchischen Organisationen. Die Storung des Informationstransfers von
unten nach oben bezieht sich auf die Anerkennung von Vorstandsmitgliedern in gehobenen

Positionen durch die Angestellten. Der hauptsidchliche Grund fiir die Stérung der
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Kommunikation ist die psychologische Reaktion des Empfingers, die meistens verdeckt ist

(Krone 1987, Lee 1997, S. 26-27).

3. Interpretativer und symbolischer Ansatz

In diesem Ansatz wird Kommunikation als eine Handlungsform bezeichnet durch die eine
Griindung, Dauerhaftigkeit und Auflosung einer Organisation kontrolliert werden kann. Die
Kommunikation unter mechanischen und psychologischen Gesichtspunkten wird als
container bezeichnet. Der Kommunikationsprozess wird durch den Charakter der
Organisation entschieden. Aber unter dem interpretativen und symbolischen Gesichtspunkt
kann eine Organisation durch den Kommunikationsprozess gegriindet und entwickelt werden:
Kommunikation konstituiert eine Organisation (ebenda, S. 27-28).

Die Mitglieder oder jede Gruppe einer Organisation sind hier kein passiver Empféinger,
sondern aktive Subjekte in den alltdglichen Situationen und den Entscheidungsprozessen. Der
Charakter der Organisation wird nicht nur durch eine schon gebildete
Kommunikationsstruktur geprigt, sondern durch eine aktuelle Kommunikation, die durch
teilnehmende Mitglieder stattfindet.

In diesem Punkt spielen Elemente wie Unternechmens-, Betriebs-, Managementkultur eine
wichtige Rolle fliir den Kommunikationscharakter und die Kommunikationsmerkmale.
Maryan Schall (1983) untersucht unter diesem Aspekt die Entstehung der
Unternehmenskultur durch die Interpretation der Mitglieder. Dieser Ansatz ist gut geeignet
dafiir, eine Ubertragbarkeit des Produktions- und Gewerkschaftssystems auf andere
Kulturzusammenhinge zu untersuchen. Z.B. kann eine Untersuchung der Moglichkeiten und
Grenzen der Ubertragbarkeit des europdischen Gewerkschaftssystems auf Siidkorea unter

diesem Gesichtspunkt durchgefiihrt werden.

4. System-Interaktion Ansatz

Wihrend in den mechanischen und psychologischen Ansdtzen Kommunikation als eine
bewusst durchgefiihrte Handlung des Subjekts verstanden wird, kann Kommunikation bei
diesem Ansatz als ein System, das die Gesamtheit der beteiligten Abldufe bzw. der
verschiedenen Gruppen erfasst, interpretiert werden. Mitglieder einer Organisation sind kein
Subjekt, sondern selber nur ein Teil und Element der gesamten Kommunikation:

Kommunikation wird als eine Wiederholung der Interaktionen in ihrer Totalitdt verstanden.
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Der Ansatz betont besonders den Einfluss dullerer Elemente (Einflussvariable) auf die innere
Kommunikation und die Evolution der strukturellen und funktionalen Verhiltnisse einer
Organisation im Lauf der Zeit (Krone 1987, Lee 1997, S. 31-32).

Watson (1982) untersucht die Kollektivverhandlung zwischen Arbeitgebern und -nehmern
unter diesem Gesichtspunkt. Putnam und Jones (1982) untersuchen ebenfalls
Kollektivverhandlungen nach ihrer Methode, d.h. der Bargaining Process Analysis (BPA),

und fanden Strategien, durch die eine Losung bei der Verhandlung gefunden werden kann.

2.2 Organisatorische Kommunikation

2.2.1 Definitionen

Zunichst ist zum besseren Verstindnis und zur Abgrenzung ein Vergleich zwischen den
Begriffen Kommunikation und organisatorischer Kommunikation ist notwendig. Der Begriff
Kommunikation bezeichnet eine Form des allgemeinen Informationsaustausches, wéhrend
organisatorische Kommunikation immer aus dem Organisationscharakter und dem -ziel, das
mit der eigenen Entscheidungs- und Interessenvertretungsstruktur der Organisation verbunden
ist, verstanden werden kann. Zur Untersuchung der Organisation bezeichnet Kommunikation
nicht den personlichen, sondern den formalen und informellen Informationsaustausch, der den
eigenen Zielen der Organisation entspricht. Deshalb ist der Begriff Kommunikation in dieser
Dissertation gleichbedeutend mit organisatorischer Kommunikation. Die organisatorische
Kommunikation bezeichnet eine Formalisierung des Informationsaustausches, die unter dem
Einfluss einer strukturierten Regel durchgefiihrt wird. Der Ausdruck Bildung einer
Gemeinschaft ist ein charakteristisches Merkmal des Begriffs der organisatorischen
Kommunikation, und gleichzeitig ist er ein Ziel der organisatorischen Kommunikation (Lewis,
1987). Lewis nimmt fiir seine Definition der organisatorischen Kommunikation an, dass alle
Mitglieder einer Organisation eine unbewusste gemeinsame Zustimmung zur geeigneten

Kommunikationsform hinsichtlich der Ziele der Organisation besitzen.”'

Die Kommunikationsmittel in einer Organisation bezeichnet Lewis als Technik und Medium.
In einer Organisation kdnnen z.B. Mitglieder liber Kommunikationsmittel, wie offizielle

Briefe, Fax, E-Mail, eigene Zeitung, Zeitschrift und formale bzw. informelle Sitzungen,

31 Organizational communication is the sharing of the message, ideas, or attitudes in an organizational structure
(business, industry, government, education) between or among managers, employees, and associates who are up-
to-date communication technology and/or media for transferring information.* (Lewis 1987, S. 8)
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miteinander kommunizieren.’> Dariiber hinaus wird organisatorische Kommunikation auch
als ein Gestaltungsprozess der Organisation (Organisierung) und als Ergebnis in der
Organisation dargestellt.”’

Zusammenfassend soll festgehalten werden, dass organisatorische Kommunikation ein
Prozess ist, um eine Gemeinschaft zwischen den Mitgliedern zu etablieren. Sie ist auch das
Ergebnis des Prozesses. Kommunikationsmittel wie Technik und Medien unterstiizen die

Prozesse in der Organisation.

Die organisatorische Kommunikation ldsst sich in formale und informelle Kommunikation
unterteilen.’* Der Grad der Anniherung an das offizielle Ziel der Organisation ist dabei der
MaBstab. Wenn eine Kommunikation an das offizielle Ziel der Organisation angepasst wird,
kann das als eine formale Kommunikation bezeichnet werden. Die formale Kommunikation
lasst sich beziiglich der Kommunikationsrichtung wie folgt darstellen: nach unten bzw. nach
aulen gerichtete Kommunikation (downward or outward communication) und nach
obengerichtete bzw. interne Kommunikation (upward or inward communication) (Stuart
Beach 1975, S.593-595, Chruden und Sherman 1963, S. 321). Die informelle Kommunikation

stellt sich wie folgt dar: als diagonale, radiale und inter locking Kommunikation.>

Auflerdem kann mit Schramm (1971, S.19) die organisatorische Kommunikation
folgendermaBlen unterteilt werden: in Mitteilungskommunikation/reine Mitteilung einer

Information (einseitig) und in Uberzeugungskommunikation (zweiseitig).

*2 Die organisatorische Kommunikation durch Kommunikationsmittel hat folgende Funktionen: ,, 1) It transmits
information and knowledge from person to person that cooperative action can occur. 2) It serves to motivate and
direct people to do something, as when a supervisor induces subordinates to undertake a project. 3) It helps to
mold attitudes and impart beliefs in order to persuade, convince, and influence behaviour. 4) It helps to orient
people to their physical and social environment®™ (Beach, Stuart 1975, S. 580).

33 Johnson schreibt dazu: ,,Organizational communication refers to communication which has certain outcomes
(organizational intelligence and integration) rather than communication which takes place within the setting of
formal organizations. * (Johnson 1977, S. 5)

** Uber die formale und informelle organisatorische Kommunikation in Bezug auf eine Struktur der Organisation
kann man bei Chruden und Sherman (1963) nachlesen: ,,Formal communication takes place between personnel
according to established lines of authority or on the basis of established procedural relationships. ... Formal
communication may flow in downward, upward, and horizontal directions. ... Informal communication takes
place between friends and acquaintances whose relationship to each other ist independent of authority and job
functions. Rather, it has developed out of interpersonal relationships in which the participants find harmony and
satisfaction.” (Chruden und Sherman 1963, S.321-322)

3% Eine bedeutende Untersuchung iiber informelle Kommunikationsnetzwerke legten Deal und Kennedy (1982)
Vor.
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2.2.2 Entwicklung der organisatorischen Kommunikationstheorien

Die Entwicklung der organisatorischen Kommunikationstheorien steht in engem
Zusammenhang mit der Entstehung und Entwicklung der Organisationen in der modernen
Gesellschaft. Wihrend Organisationstheorien dem Zweck dienen, die Griindung und
Entwicklung der Organisation zu analysieren, haben die organisatorischen
Kommunikationstheorien die Aufgabe, die Kommunikationsstruktur, -methoden und den
Kommunikationszustand einer Organisation darzustellen. Anhand der Analyse der formalen
Kommunikationsstruktur konnen der jeweilige Charakter und das Ziel der Organisation
untersucht werden. Dariliber hinaus kann anhand dieser Analyse auch ein zukiinftiges
Organisationsmodell dargestellt werden. In diesem Zusammenhang kann man einen neuen
Begriff, interorganisatorische ~Kommunikation, einfiihren. Im Vergleich mit der
organisatorischen Kommunikation bezeichnet die interorganisatorische Kommunikation eine
Kommunikationsform zwischen den Organisationen in einem grofen System. Eine
Voraussetzung dafiir ist, dass ein groBes System viele Organisationen hat, die eigene
Funktionen fiir das ganze System besitzen. Dieser Begriff kann geeigneter sein als der von der
organisatorischen Kommunikationstheorie, um zwei Gewerkschaftssysteme zu vergleichen. In
dem interorganisatorischen Ansatz kann z.B. eine Untersuchung der Kommunikation
zwischen den Organisationen, wie Gewerkschaftsbund, Arbeitgeberbund und Regierung,
vorstellbar sein: Eine Untersuchung der industriellen Beziehungen in Siidkorea ist eine
Untersuchung des Kommunikationszustandes zwischen den drei Subjekten der industriellen
Beziehungen, Gewerkschaften, Arbeitgebern und der Regierung. Dariiber hinaus kann der
Kommunikationszustand ~ zwischen = den  Betriebsgewerkschaften  innerhalb  des

Gewerkschaftssystems untersucht werden.

Am Anfang des 20. Jahrhunderts war das Thema Produktivitit der Organisation ein
Hauptinteresse der Untersuchungen der Sozialwissenschaften. Mit den Untersuchungen der
organisatorischen =~ Kommunikation = wurden  drei  Schulen mit je  eigenen
Untersuchungsschwerpunkten gegriindet. Dies sind die 1. Scientific-Management School
(Taylor, Weber), die 2. Human Relations School (Fayol, Mayo und Myers) und die 3. System
School (Katz und Kahn).

Jede Schule untersuchte zuerst Mikroaspekte und bezog dann auch Makroaspekte mit ein. Die
Produktivitdt der Organisation ist in der Anfangsphase mit dem Begriff des Scientific-
Management, das die Maximierung der Fahigkeit des Empfingers bedeutet, und danach mit

dem Begriff des Systems untersucht worden. Im folgenden Abschnitt geht es um einen
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Uberblick  iiber  die  Geschichte und  Entwicklung der  organisatorischen

Kommunikationstheorien und um die Untersuchungsinteressen der entsprechenden Theorien.

1. Scientific-Management School: Taylor, Weber

Die organisatorische Kommunikationstheorie der Scientific-Management Schule ist im grof3en
Zusammenhang des Ziels der Massenproduktion entwickelt worden. In dieser Schule ist
Kommunikation nur eine Sendung mit einseitiger Richtung, und es gibt ein sehr begrenztes
Erkenntnisinteresse an der Reaktion von unten bzw. von aullen. Die Richtung der
Kommunikation ist einseitig und es gibt keine besondere Bedeutung des
Riickkopplungsprozesses fiir die Produktivitdt in der Organisation. Das Hauptinteresse dieser
Schule liegt darin, eine effektive Methode des Informationstransfers von oben nach unten zu

finden.

Klassische Untersuchungen, wie Taylors Scientific-Management und die Untersuchung der
Biirokratie von Weber wurden unter diesem Gesichtspunkt geschrieben (Taylor, 1947, Weber,
1957). Der mechanische Ansatz ist ein theoretischer Hintergrund dieser Schule.

Sie wendet die Scientific-Methode an, um die interne Managementprobleme einer
Organisation zu 16sen und sie vertraut darauf, dass mit den Methoden der motion-and-time
study die beste Moglichkeit fiir die Erh6hung der 6konomischen Motivation der Arbeiter und
die Produktivitit einer Organisation bei niedrigsten Kosten gefunden werden konnte. Taylor
untersucht das Verhalten der Menschen am Arbeitsplatz, die als passive Empfanger der
Botschaft von oben gesehen wurden und hatte ein groBes Interesse an der Management-
Technik zur Erhdhung der Produktivitit. *® Webers Untersuchung der Biirokratie griindet auf
dem Interesse an der Maximierung der Produktivitdt einer Organisation, wie einer Behdrde

oder Regierungsdmtern (Weber 1957).

2. Human Relations School: Fayol, Mayo und Myers
Ahnlich der Kommunikationstheorie der Scientific-Management School ist das Hauptinteresse
der Human Relations School die Produktivitit der Industrieorganisation. Wéahrend die

Scientific-Management-Schule vom Sender ausgeht, geht die Human Relations School vom

3¢ The principal object of management should be to secure the maximum prosperity for the employer, coupled
with the maximum prosperity for each employee®. (Taylor 1947).
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Empfinger aus.”’ Die Wissenschaftler dieser Schule haben die Hypothese aufgestellt, das
zwischen dem Zufriedenheitsgrad bzw. der Initiative der Mitglieder sowie der Hohe der
Produktivitit eine starke positive Korrelation besteht (Fayol 1949, Mayo 1960, Myers 1982).
Ihre Hypothese ist, dass, wenn der Zufriedenheitsgrad der Arbeitnehmer in Bezug auf ihre
Arbeitsbedingungen auf der Produktionsebene hoch ist, auch die Produktivitét hoch ist.

Diese Schule interessiert sich nicht so sehr fiir formale Kommunikation, sondern hat ein
grofles Interesse an der informellen Kommunikation und den informellen Gruppen in einer
Organisation. Wéhrend die Scientific-Management School die Rolle der formalen
Kommunikation fokussiert, betont die Human Relations School die Wichtigkeit der Rolle der

informellen Kommunikation fiir den Erfolg des Hauptziels der Organisation.
Fayol untersucht die Existenz einer informellen Kommunikation mit dem Begriff Fayol’s

Bridge, diese Kommunikationsform verlduft nicht tiber formale Kommunikationswege, ist

aber ein sehr wichtiger Informationsaustauschprozess fiir die Entwicklung der Organisation.’®

Abbildung 5: Fayol’s Bridge: Darstellung der informellen Kommunikation

Y N

4 N\

i N

Z N\

L ......»......»......»......»....»......»......»....»..........E M

Eine horizontale direkte Kommunikation zwischen L und M .

37 Much can be gained industrially by carrying greater personal consideration to the lowest level of employment
“ (Mayo, Hicks und Gullett 1975, S. 192).

** Die Untersuchung ist nachzulesen bei: Fayol (1949).
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Quelle: Hicks und Gullett 1975, S. 166.

Nach seiner Untersuchung haben die Anerkennung und Umwandlung der informellen
Kommunikation in formale Kommunikation die hohere Zufriedenheit der Mitglieder und ihre

aktive Teilnahme in der Organisation zur Folge. Das verursacht eine hohere Produktivitét.

Mayo betont die entscheidende Rolle der informellen Kommunikation fiir die Produktivitét
der Organisation in seiner Untersuchung der Hawthorne Fabrik (Western Electric Co. in
Hawthorne) 1927 und 1932.% Aus seinen Untersuchungsergebnissen lassen sich wichtige
Faktoren fiir die Erhohung der Produktivitdt ableiten: Ein neben der formalen Organisation
existierendes System informeller Beziehungen, Normen und Gruppen, das sich aus den
Interaktionen der Arbeitnehmer spontan entwickelt hatte, nahm durch informelle
Gruppennormen beziiglich einer angemessenen Tagesleistung der Beschiftigten erheblichen
Einfluss auf die Leistungsbereitschaft (Miiller-Jentsch 2003, S. 59). Das bedeutet, fiir die
Erhohung der Produktivitit spielen semse of security und sense of acceptance wie
Identifikationsgefithl und die Zugehorigkeit der Arbeitnehmer eine groBere Rolle als
okonomische Anreize, wie die Hohe des Lohnes. Zusammenfassend soll festgehalten werden,
dass die menschlichen Beziehungen, die zwischen den Arbeitnehmern freiwillig organisiert
werden konnen, eine sehr wichtige und hilfreiche Methode zur Erhohung der Produktivitét

sind (Myers und Myers 1982, S. 37).

3. System-Schule: Katz und Kahn

Die modernen Organisationen werden immer grofer, komplizierter, und deswegen muss ein
neues Paradigma fiir die Untersuchungen der Organisationen eingesetzt werden. Die
Untersuchungsparadigmen entwickelten einerseits ein normatives, andererseits ein
interpretatives Paradigma (Hahne 1997, S. 27). Die entsprechenden theoretischen Ansétze

und das methodische Vorgehen kdnnen mit der folgenden Abbildung dargestellt werden.

Abbildung 6: Sozialwissenschaftliche Paradigmen

| Normatives Paradigma | Interpretatives Paradigma

** Die Untersuchung findet sich in Roethlisberger, und Dickson, William (1975, zuerst 1939).
Eine kurze Zusammenfassung iiber the Hawthorne Experiments findet sich bei Hicks und Gullett 1975, S.195-
196.
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Komponenten | Funktionalistisches | Ethisches Interpretatives Paradigma Narratives
Paradigma Paradigma Paradigma
Theoretischer | Strukturalistische Theorie d. Theorie der Phianomenologische | Postmodernismus
Ansatz Handlungstheorie | kommunikativen | Rolleniibernahme | Soziologie
Handelns
Methodisches | Strukturelle Diskursanalyse | Symbolischer Ethnomethodologie | Freie
Vorgehen Analyse Interaktionismus Imagination

Quelle: Hahne 1997, S. 27.

Das bedeutet, die modernen Organisationen werden nicht mit den Ansdtzen der Scientific-
School,
Gesamtperspektive unter dem Begriff Totalitdt untersucht (Oh 1995, S. 77, Chu 1986, S. 22).

Management und Human Relations sondern aus einer umfassenden

In diesem Zusammenhang stellt Weiner eine Organisation als ein entsprechendes (adaptive)
System dar, das eigene Elemente wie inputs, process, outputs, feedback und environment
besitzt (Weiner 1948)*. Seine Untersuchung ist die erste klare Darstellung der Elemente einer

Organisation.

Abbildung 7: Organisation als System

Umwelt

Inputs Process output

Feedback

Quelle: Weiner 1948, Hicks und Guellet 1975, S.212.

In den 60er Jahren wurde mit der Systemtheorie ein neues Paradigma fiir die Untersuchung
der Organisation entwickelt. Rogers und Agarwala-Rogers teilen die Systemtheorie in drei

Unterkategorien auf: 1. in die offene-Systemtheorie (Open System Theory) von Katz und Kahn,

*Seine Untersuchung iiber die Elemente einer Organisation findet sich bei Weiner (1948).
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die eine wichtige Rolle fir die Entstehung und Entwicklung der System Theory
(Systemtheorie) spielte, 2. die geschlossene Systemtheorie und 3. die Kontingenz-Theorie von

Woodward (Rogers und Agarwala-Rogers 1976, S. 29).

Die Closed System Theory (geschlossene Systemtheorie) kann als die Systemtheorie
bezeichnet werden. In der Systemtheorie wird ein System als Totalitdt betrachtet, in der alle
Teile miteinander verbunden sind. Jedes Mitglied und jede Gruppe ist in diesem System
voneinander abhéngig. Deswegen kann eine Verdnderung einer Gruppe die Ursache fiir die
Verdnderung der Totalitdt des Systems sein. Aber das innere Merkmal der Aufstellung eines
Systems ist kein Nebeneinander wie in Netzwerksystemen, sondern eine Hierarchie mit vielen
Untersystemen (Oh 1995, S. 79). Der amerikanische Sozialwissenschaftler Parsons
entwickelte die allgemeine Systemtheorie. Parsons Untersuchung des Systems basiert auf der
strukturell-funktionalen Theorie. Jedes System hat ein eigenes Funktionssystem, das Fehler
kontrollieren soll. Aber nach der offenen Systemtheorie kann eine Organisation eigene interne
Systemfehler nicht selbst kontrollieren und korrigieren. Der Nachteil dieser Theorie besteht
darin, die Lebendigkeit und die dynamische Verwandlung des modernen Systems nicht genau

genug darstellen zu konnen.

Die allgemeine Systemtheorie entwickelte sich zu einer offenen Systemtheorie. Aber der
Ansatz der offenen Systemtheorie basiert weder auf der Grundlage der Scientific-Management
School noch auf der geschlossenen Systemtheorie von Parsons. Die offene Systemtheorie

postuliert ein System, das mit seiner Umwelt kommuniziert, um sich zu entwickeln.

Katz und Kahn interessieren sich in ihrem Buch , The Social Psychology of
Organizations “(1966) stiarker fiir die Offenheit des Systems. Nach ihrer Untersuchung kann
ein System nur unter einer Bedingung existieren und sich entwickeln: Die du3ere Energie, die
ins System flie3t, muss grofer sein, als die der inneren verbliebenen Energie (Katz und Kahn
1966, S. 28). Offenheit ist ein Mallstab fiir ihre Analyse der Organisation. In diesem
Zusammenhang bezieht die Wirksamkeit einer Organisation sich auf die Energiequote

(energic ratio) von organisatorischem input und output (Katz und Kahn 1966, S. 458).

Myers fasste die Merkmale der offenen Systemtheorie folgendermaflen zusammen: 1. Ein
System wird als ein dynamischer Prozess mit input — transformation — output verstanden. Ein

offenes System hat eigene Methoden zum Informationsaustausch bzw. zur Kommunikation
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mit seiner Umwelt. 2. Der Riickkopplungsprozess (feedback process) ist notwendig fiir die
Korrektur der Zielorientierung des Systems. 3. Wihrend der Riickkopplungsprozess
funktioniert, hat ein System eine Tendenz, in einem ruhenden Zustand (steady state) zu
bleiben. 4. Ein System ist nicht homogen, sondern hat auch immer eine Tendenz zur

Differenzierung und Spezialisierung des Subsystems (Myers und Myers 1982, S. 51).

2.3 Zusammenfassung

Die dargestellten Ansitze fiir die Untersuchung der Kommunikation — wie mechanischer,
psychologischer, interpretativer und symbolischer, und System-Interaktions Ansatz — sind die
Grundlage flir die Analyse von Organisationen und ihrer Entwicklung und damit auch die

Basis fiir die Fallstudie der vorliegenden Arbeit.

Der von Fulk und Mani verwendete Begriff der ,,Storung der Kommunikation® in einer
Organisation ist dabei ein besonders wichtiger theoretischer Mafistab flir die Untersuchung
der internen Konflikte in Gewerkschaften und fiir die Analyse der Gewerkschaftskrise. Die
Ansitze der Human Relations- und der System-Schule haben eine grofe Erkldrungsfahigkeit
hinsichtlich der internen Gewerkschaftspolitik und der Begriff der Offenheit des Systems von
Katz und Kahn ist ein Mafstab fiir die Analyse der zukiinftigen Entwicklung einer

Organisation.

3. Ansitze der Gewerkschaftstheorien und der -Krisentheorien

3.1 Gewerkschaften und Doppelfunktion: Ein widerspriichlicher Charakter

Die Entstehung der Gewerkschaften steht im Zusammenhang mit der Industrialisierung in
Europa und dem Auftreten Arbeiterklasse und Proletarisierung. Gewerkschaften sind durch
drei Basiselemente charakterisiert (Miiller-Jentsch 1997): 1. dauerhafte Verbindung; 2.
Mitglieder sind Lohnarbeiter und 3. Aufrechterhaltung oder Verbesserung der
Arbeitsbedingungen.

Nach Niedenhoff sind die Gewerkschaften vom Staat geschiitzte Arbeitnehmerkoalitionen,
wenn sie folgende Voraussetzungen erfiillen: 1. sie miissen Vereinigungen von
Arbeitnehmern sein. 2. sie miissen ein freiwilliger Zusammenschluss von Arbeitnehmern sein

und 3. es muss sich um eine dauernde Verbindung einer groeren Anzahl von Mitgliedern
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handeln, wobei die Vereine vom Wechsel der Mitglieder unabhidngig sein miissen. 4.
Gewerkschaften miissen vom Gegner unabhidngig sein. Sie miissen als Gegenspieler des
Sozialpartners Arbeitgeberverband aufireten konnen. 5. Gewerkschaften miissen eine
Gegenmacht sein. Sie miissen eine Koalitionsstdrke haben, die es ihnen ermdglicht, mit Macht
ithre Vorstellungen durchsetzen zu konnen. Mit steigender Mitgliederzahl sind sie fihig zum
Austiiben von Druck auf den Arbeitgeber. 6. Die Arbeitnehmervereinigung und die in ihr zu
erfolgende Willensbildung hat demokratischen Erfordernissen zu entsprechen und das Ziel,
die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen der Mitglieder zu fordern (Niedenhoff 1997, S.14-
15).

Abbildung 8: Die Basiselemente der Gewerkschaften in der Entstehungsphase

Basiselemente der
Merkmale und Bedingungen der Elemente

Gewerkschaften
1) dauerhafte Spontane und zeitweilige Zusammenschliisse, informelle Koaliton mit
Verbindung hohem Niveau.

Nur dort, wo die groe Masse der Arbeiter den Status unabhéngiger
2) Lohnarbeiter Produzenten verloren und zur Lohnarbeit auf Lebenszeit gezwungen

wurden, konnten Gewerkschaften entstehen.

3) Verbesserung der | Damit waren die existentiellen Interessen von Lohnarbeitern

Arbeitsbedingungen | angesprochen.

Quelle: Eigene tabellarische Darstellung nach Miiller-Jentsch 1997, S. 85.

Die Entwicklung der charakteristischen Merkmale und Funktionen der Gewerkschaften steht
im Zusammenhang mit dem politischen und 6konomischen Klima in der Gesellschaft.

Die Formalisierung und Entwicklung der Gewerkschaftsform und des -systems jedes Landes,
nicht nur in Europa, sondern auch in Asien, ist mit der Tradition und Kultur eines jeden
Landes eng verbunden. Die Definition der Gewerkschaft durch Briefs ist fiir eine Erkldrung

der Historizitét sehr geeignet.
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,»Gewerkschaften sind die historischen Gebilde, Organisationen, die unter spezifischen Bedingungen
entstanden und von den politischen Auseinandersetzungen und wirtschaftlichen Entwicklungsniveau des
jeweiligen Landes gepréigt sind. Ihre Entstehungsbedingungen ebenso wie die politischen Wechselfille
und Okonomischen Konjunkturen, denen sie ausgesetzt waren, haben sich als Traditionen in ihnen
niedergeschlagen, ihre Organisationsformen und —strukturen geprigt, ihre programmatischen Ziele
beeinflusst. (...) Sie sind die Kinder der frithen Industrialisierung und der damit einhergehenden
Proletarisierung im spéiten 18. und fitihen 19. Jahrhundert. (Briefs 1926, S. 201, Miiller-Jentsch 1997, S.
84)

Gewerkschaftsorganisationen haben eine 6konomische und eine politische Funktion, die in
bestimmten historischen Phasen jeweils deutlicher betont werden: Beispielsweise war ihre
okonomische Rolle in der Griindungsphase der Berufsgewerkschaften nach der
Industrialisierung in Europa deutlicher (Webbs 1895, 1897). Spiter, besonders wihrend des
Kalten Krieges, wurde die politische Rolle der Gewerkschaften betont. Marx bezeichnet die
Gewerkschaftsorganisationen als Schulen fiir den Sozialismus. Thre politische Rolle wird in
der Anfangsphase der Gewerkschaftsgriindung in Siidkorea deutlicher betont. Aber wéhrend
der Entwicklungsphase, besonders nach der Finanzkrise 1997, wird die 6konomische Rolle

sichtbarer.

Obwohl die Entstehung und die Entwicklungsform der Gewerkschaft je nach Land anders ist,
haben Gewerkschaften eine gemeinsame Funktion: Sie haben eine Okonomische und
gleichzeitig eine politische Funktion als Vertreter der Arbeitnehmer. Die 6konomische sowie
ihre interne Funktion beziehen sich auf den Charakter als Interessenvertretungsorganisation
der gesamten Belegschaft. Gleichzeitig hat die Organisation eine politische Funktion, die auch
als eine externe Funktion bezeichnet werden kann, gegeniiber der Arbeitgeber- und

Regierungspolitik.

Vor diesem Hintergrund kann von einer Doppelfunktion als Charakteristikum der
Gewerkschaften gesprochen werden (Miiller-Jentsch 1997). Einerseits ist sie eine
Interessenorganisation ~ mit  0konomischen  Funktionen, wie  Hilfskassen- und
Interessenvertretungsfunktion, andererseits spielt sie eine politische Rolle gegeniiber den
Arbeitgebern bzw. der Regierung. Die beiden Rollen sind in der Organisation sehr eng
miteinander verbunden, aber manchmal verhalten sie sich widerspriichlich zueinander. Eine
ideale Balance zwischen den zwei Rollen zu finden, ist immer eine wichtige Aufgabe in der

Entwicklung der Gewerkschaft.

In klassischen Begriffsbestimmungen gibt es mehrere Darstellungen dieser widerspriichlichen

Funktion der Gewerkschaftsorganisationen: So betont Webbs das 6konomische Auftreten der
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Gewerkschaften. Diese Funktion ist das einzige Ziel der Gewerkschaft. Andere betonen mehr
die politische Funktion und die Doppelfunktion, die mit der Geschichte des Kampfes der
Gewerkschaftsorganisation im Lohnsystem und gleichzeitig gegen das Lohnsystem

beschrieben wird (Neumann 1978, S. 152).

Die modernen Gewerkschaftstheorien heben die Doppelfunktion bzw. das Doppelziel der
Gewerkschaften hervor.*' Bergman und Jacobi stellen das Doppelziel der Gewerkschaften als
ein Dilemma der Gewerkschaftspolitik dar. Nach ihrer Meinung befinden sich die modernen
Gewerkschaften mit ihrer Politik immer in einem immanenten Entscheidungsdilemma.
Streeck  bezeichnet  die = Gewerkschaftsorganisation  als  Zwischentrdger  in
gesamtgesellschaftlichen Integrationsprozessen (Streeck 1987, S. 473). Das steht im gleichen
Zusammenhang wie die Betonung der intermedidren Rolle der Gewerschaften innerhalb der
Gesellschaft (Kurz-Scherf und Zeuner 2001). Westerns stellt Gewerkschaften als
reprisentative Organisationen der Arbeiterklasse, die die Arbeiter von der Unsicherheit des
Arbeitmarkts befreien sollen (Class Representatives), und zugleich als eine 6konomische
Agentur mit einer eigenen Rolle fiir die Erhohung des Lohnniveaus am Arbeitmarkt (Market
Agents) dar. Die Gewerkschaften miissen demnach zwischen Klasse und Markt stehen **

(Westerns 1997, S. 4-7).

In Bezug auf die Gewerkschaftskrise ist eine Frage, ob die Doppelfunktion bzw. das
Doppelziel in einer bestimmten politischen bzw. 6konomischen Lage eine Ursache fiir die
internen Konflikte der Gewerkschaft sein kann. Diese Frage bezieht sich auf die von mir
eingangs formulierte Hypothese einer Doppelfunktion und das damit verbundene
Krisenpotential. Die Doppelfunktion der Gewerkschaften wird in der folgenden Abbildung
dargestellt.

4 Vgl. dazu Bergmann, Jacobi und Miiller-Jentsch 1975, W. Streeck 1987, Miiller-Jentsch 1997, Westerns 1997,
Kurz-Scherf und Zeuner 2001.

42« Theorists beginning with widely different assumptions have commonly asked whether unions can alter the
basic logic of capitalist economies. The question has been treated in two main ways. One side views unions as
class representatives advancing a collective interest in freedom from the uncertainty of the labor market. The
other sees unions as market agents extracting a rent for their members in collective bargaining ...” (Westerns
1997, S. 4)
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Abbildung 10: Doppelfunktion: Funktionen der Gewerkschaften in klassischen Begriffsbestimmungen

Funktionen
interne externe
okonomisch politisch
Autor
gegenseitige Versicherung kollektive gesetzliche
Webbs VertragsschlieBung Verfligung
Briefs Genossenschaftliche Arbeitsmarktkartell
Hilfskasse
(innerer Zweckkreis) (duBerer Zweckkreis)
Kampfverband:
Neumann Genossenschatft; Kontrolle des Politischer Verband:

gegenseitige Hilfe Arbeitsmarktes Beeinflussung von
Gesetzgebung,
Verwaltung und
Rechtsprechung

innerkapitalistische antikapitalistische
Marx
Preisverfechter Organisationszentren Schulen fiir den
der Ware der Arbeiterklasse Sozialismus
Arbeitkraft

Quelle: Miiller-Jentsch 1997, S. 93.

Der strukturimmanent widerspriichliche Charakter der Gewerkschaft (Doppelfunktion bzw. -

ziel) ist ein eigenes Merkmal der Gewerkschaftsorganisation, das sich bei anderen
Interessenvertretungsorganisationen nicht findet. Aber obwohl die Gewerkschaftsorganisation

diesen widerspriichlichen Charakter seit ihrem Bestehen hat, verursacht dieser nicht immer

unmittelbar einen Konflikt oder eine Gewerkschaftskrise.

3.2 Entwicklung der Gewerkschaftstheorien: klassische Theorien
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Wie bereits erwéhnt, konnen Die Gewerkschaftstheorien in zwei Kategorien gegliedert
werden: in klassische und in moderne Theorien. Die Gewerkschaftstheorien von Webb und

Webb, Neumann und Marx konnen als klassische Theorien bezeichnet werden.

Webbs Theorie konzentriert sich auf die Okonomische Funktion der Gewerkschaft
(gegenseitige Versicherung). In der Theorie wird die Rolle der gesetzlichen Verfligung
betont. Im Vergleich dazu haben nach Marx und Neumanns Theorien Gewerkschaften sowohl
die widerspriichliche Funktion des Kampfes im Lohnsystem als auch gegen das System. Die
Kampffunktion im Lohnsystem betont die 6konomische Rolle der Gewerkschaften, die gegen

das Lohnsystem, thematisiert ihre politische Rolle.

Die klassischen Definitionen der Gewerkschaftsfunktionen konnen mit der Darstellung der
Gewerkschaftskrise verbunden werden. Nach Marx und Neumanns Definitionen kann die
Gewerkschaft unter einer bestimmten Bedingung, die als eine harmonische Beziehung
zwischen internen und externen Funktionen bezeichnet wird, erfolgreich sein. Eine
unpassende Verbindung der beiden Funktionen und die Schwiche einer der beiden

Funktionen verursachen eine Belastung des Systems und die Krise der Gewerkschalft.

3.2.1 Webb und Webb

Webb und Webb definieren die Gewerkschaftsorganisation der britischen industriellen
Bezichungen am Ende des 18. Jahrhunderts (Webb und Webb 1895, 1898).* Sie begreifen
die Gewerkschaft als Interessevertretungsorgan und verstehen die Organisation als eine
dauerhafte Verbindung von Lohnarbeitern zum Zweck der Aufrechterhaltung oder
Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen. Wenn die Gewerkschaften nicht mehr zu
Verbesserungen der o6konomischen Situationen ihrer Mitglieder beitragen, kann die
Organisation ithrer Meinung nach nicht mehr als eine Gewerkschaft bezeichnet werden. Thre
Untersuchung konzentriert sich auf die 6konomischen Funktionen, die eine Basis filir das

Bestehen der Gewerkschaft sind.

Die Hauptfunktionen der Gewerkschaften werden in ihrem Buch ,Industrial
Democracy* (1897) noch prézisiert: 1. gegenseitige Versicherung, 2. kollektive

VertragsschlieBung und 3. gesetzliche Verfligung (Webb und Webb 1897, 1965, S. 150). Die

# Zu den Ergebnissen ihrer Untersuchung siche Webb und Webb 1895 und 1898.
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ersten zwei konnen als 6konomische Funktionen und die letzte als die politische Funktion der
Gewerkschaft bezeichnet werden. Die 0konomischen Funktionen kdnnen dabei noch in
interne und externe Funktionen unterteilt werden. Die gegenseitige Versicherung — die interne
okonomische Funktion: Demnach sollen Gewerkschaften das alltdgliche Leben der
Arbeitnehmer absichern. Das geschieht durch eine finanzielle Versicherung und Hilfskasse
fiir Krankheit, Unfall oder Arbeitslosigkeit. Arbeitnehmer gewinnen durch den Beitritt zur
Gewerkschaft finanzielle Vorteile. Eine wirtschaftliche Unterstiitzung durch die Gewerkschaft
spielt eine positive Rolle fiir den Zusammenhalt der Mitglieder. Die Gewerkschaften wollen
ein hoheres Lohnniveau gegeniiber den Arbeitgebern. Das Lohnniveau spielt eine
entscheidende Rolle in der Entwicklung der Gewerkschaftsorganisation, weil ein hdheres
Lohnniveau, durch hohere Beitrdge und Einzahlungen auch dem Common fund (der
Gemeinschaftskasse) zu Gute kommt.

Die kollektive Vertragsschliefjung — die externe dokonomische Funktion: Die Aufgabe der
Gewerkschaften, Vertrdge abzuschlieBen, ist eine Okonomische Sicherheitsfunktion fiir
Arbeitnehmer. Webbs erwéhnt die Kartellfunktion bzw. Tarifvertragsrolle der Gewerkschalft,
um gegen die Unsicherheit des Arbeitsmarktes bestehen zu konnen. Das heil3t,
Gewerkschaften wollen das Angebot der Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt gegeniiber den
Arbeitgebern kontrollieren. Es muss jedoch eine Voraussetzung dafiir geben: Die
Lohnarbeiter erkennen an, dass die Kollektivverhandlungen mit den Arbeitgebern durch die
Gewerkschaft besser funktionieren, als der Versuch ihre Interessen ohne Gewerkschaft
durchzusetzen. Die juristische Definition der Gewerkschaftsorganisation von Déubler und

Hege bezieht sich auf diese externe 6konomische Funktion (Daubler und Hege 1976).

,.Bine Arbeitnehmerkoalition ist jede freigebildete, demokratisch strukturierte Vereinigung, die von
ihrem Gegenspieler und vom Staat wie von gesellschaftlichen Organisationen unabhéngig und bereit
ist, fuir den von ihr verfolgten Zweck der Wahrung und Forderung von Arbeits- und
Wirtschaftsbedingungen notfalls auch zum Mittel des Arbeitskampfes zu greifen. (Ddubler und
Hege 1976, S.75, Miiller-Jentsch 1997, S. 103)

Eine gewerkschaftliche Organisation wird als eine Arbeitnehmerkoalition und als eine
strukturierte Vereinigung der Arbeitnehmer bezeichnet. Ihrer Definition nach konnen
gewerkschaftliche Organisationen in Notfdllen, wie im Streikfall, gegen die Arbeitgeber
kdmpfen, um eigene 6konomische Interessen durchzusetzen.

Die gesetzliche Verfiigung als politische Funktion: Die politische Funktion der
Gewerkschaften in der Theorie der Webbs besteht darin, Einfluss und Druck der
Gewerkschaft auf die Gesetzgebung, ihre Mitglieder und die Legalitit der Gewerkschaft

auszuiiben. Gewerkschaften versuchen die Gesetzgebung zu beeinflussen, und das hat nicht
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nur die Verbesserung der Okonomischen Situation von Mitgliedern, sondern auch die
Erweiterung ihrer politischen Rolle auf die Gesellschaft zur Folge.** In dem von den Webbs
skizzierten Zusammenhang konnen die kollektiven Bewegungen der Gewerkschaften als

politisch beschrieben werden.

In Webb und Webbs Definition der Gewerkschaftsfunktionen kann ein Ansatz des
Doppelziels bzw. der Doppelfunktion der Gewerkschaften festgestellt werden:
Gewerkschaften entwickeln ein Okonomisches und ein politisches Ziel bzw. eine
okonomische und eine politische Funktion gleichzeitig. Daraus ldsst sich die Hypothese
ableiten, dass die Harmonisierung der beiden Funktionen eine optimale Voraussetzung fiir die
Weiterentwicklung der Gewerkschaftsorganisation sein konnte. Aber die beiden Funktionen

geraten im Lauf der Entwicklung der Organisation in Konflikt miteinander.

3.2.2. Marx

Marx versteht die Gewerkschaft nicht nur als eine 6konomische Vertretungsorganisation,
sondern auch als eine politische Genossenschaft der Arbeiter. Die Frage nach den Leistungen
der Gewerkschaften fiir die Emanzipation der Arbeiterklasse hat eine zentrale Bedeutung in
der Marxschen Gewerkschaftstheorie (Marx und Engels 1971,1972/Bergmann, Jacobi und
Miiller-Jentsch 1975, S. 17). Er fokussiert auch die Okonomischen Konflikte und
Konkurrenzen zwischen den Arbeitnehmern. Deswegen sind Gewerkschaften die notwendige
Organisation dafiir, Konkurrenzen zwischen den Arbeitnehmern, die meistens durch
okonomische Interessenkonflikte verursacht werden, zu verringern bzw. zu beseitigen. Die
Konkurrenzbedingungen zu beseitigen, ist die 6konomische Funktion der gewerkschaftlichen
Genossenschaften in Marx” Theorie. Andererseits stellt er die Genossenschaften als
Organisationszentren der Arbeiterklasse mit dem Ziel das System der Lohnarbeit und der

Kapitalherrschaft zu beseitigen, in den Mittelpunkt .

,Die Uneinigkeit der Arbeiter wird erzeugt und erhalten durch ihre unvermeidliche Konkurrenz
untereinander. Gewerksgenossenschaften entstanden urspriinglich durch die spontanen Versuche der
Arbeiter, diese Konkurrenz zu beseitigen oder wenigstens einzuschranken, um Kontraktbedingungen
zu erzwingen, die sie wenigstens iiber die Stellung bloBer Sklaven erheben wiirden. Das unmittelbare
Ziel der Gewerksgenossenschaften beschréankte sich daher auf die Erfordernisse des Tages, auf Mittel
zur Abwehr der stindigen Ubergriffe des Kapitals, mit einem Wort, auf Fragen des Lohns und der
Arbeitszeit. ... Auf der anderen Seite sind die Gewerksgenossenschaften, ohne daB sie sich dessen

* In der Anfangsphase der Industrialisierung in England, die der Untersuchungszeitraum der Webbs war, gab es
beispielsweise kein gesetzliches Vertragsrecht von Gewerkschaften. Das Recht wurde durch die Arbeitgeber
exklusiv festgesetzt. Aber in England wurden zum ersten Mal die Rechte von Arbeitnehmern durch Gesetze
festgelegt. Es dauerte lange, bis die Gewerkschaft eine politische Rolle einnahm.
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bewullt werden, zu Organisationszentren der Arbeiterklasse geworden, wie es die mittelalterlichen
Munizipalititen und Gemeinden fiir das Biirgertum waren. Wenn die Gewerksgenossenschaften
notwendig sind fiir den Guerillakrieg zwischen Kapital und Arbeit, so sind sie noch weit wichtiger als
organisierte Kraft zur Beseitigung des Systems der Lohnarbeit und Kapitalherrschaft selbst “ (Marx
und Engels 1962, S. 196)"

In einem anderen Zusammenhang unterscheidet er die inner- und antikapitalistischen
Funktionen der Gewerksgenossenschaften: Die Gewerkschaft bezeichnet er nicht nur als
einen Vermittler der Arbeitskraft im Arbeitsmarkt, sondern auch als ein organisatorisches
Zentrum des Klassenkampfes gegen die Kapitalherrschaft. Das bezeichnet eine
Doppelfunktion, die widerspriichlich zueinander scheint. Die beiden Funktionen bestehen im
okonomischen Kampf fiir die Arbeiterklasse und in einem Kampf gegen das Lohnsystem
selbst.

Dennoch betont Marx die zukiinftige Rolle und Funktion der Gewerkschaften als ein

organisatorisches Kampfzentrum fiir die Emanzipation der unterdriickten Arbeiterklasse.

»(Gewerkschaften) miissen lernen, bewusst als organisierende Zentren der Arbeiterklasse zu handeln,
im groflen Interesse ihrer vollstindigen Emanzipation. Sie miissen jede soziale und politische
Bewegung unterstiitzen, die diese Richtung einschldgt. ... Sie miissen die ganze Welt zur
Uberzeugung bringen, daf ihre Bestrebungen, weit entfernt, begrenzte und selbstsiichtige zu sein, auf
die Emanzipation der unterdriickten Millionen gerichtet sind. (Marx und Engels 1962, S. 198)

In diesem Zusammenhang kann eine Gewerkschaft in der Untersuchung von Marx als eine

Schule fiir den Sozialismus der Arbeiterklasse dargestellt werden.

3.2.3 Neumann

Neumann (1978) definiert die Gewerkschaftsorganisation anhand folgender drei Funktionen
und Rollen: 1. Die Gewerkschaft ist eine Genossenschaft mit dem Ziel gegenseitiger Hilfe. 2.
Sie hat eine Kartellfunktion auf dem Arbeitermarkt. 3. Sie ist ein politischer Verband.

In seiner Definition konnen die Funktionen der Gewerkschaften damit in eine 6konomische
und eine politische unterteilt werden. Dabei sind die ersten zwei Funktionen 6konomisch und

die dritte politisch.

,» ... lhre Funktionen sind dreiteilig. Sie liben zunéchst genossenschaftliche Funktionen aus, sie sind
Genossenschaften und beruhen auf dem Grundsatz der gegenseitigen Hilfe. Sie helfen ihren Mitgliedern
in den verschiedensten Richtungen. Sie gewédhren ihnen Krankheits- und Unfallunsterstiitzung,
Arbeitslosenhilfe, Alterspensionen, Streik- und Aussperrungsunterstiitzungen und vieles andere. Sie
gewdhren ihren  Mitgliedern  Rechtsschutz  vor  Gerichten,  Verwaltungsbehdrden  und
Sozialversicherungskorpern. (...) Die zweite Funktion der Gewerkschaften kann als Markt- oder als

* Fiir Details der Untersuchung iiber Gewerkschaften siche Marx und Engels 1962.
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Kartellfunktion bezeichnet werden. Die Gewerkschaften sind nicht in erster Linie Unterstiitzungsverein,
sie sind primire Kampfverbinde und zielen auf eine Beherrschung des Arbeitsmarktes ab. (...)
SchlieBlich sind die Gewerkschaften politische Verbénde. Sie zielen nicht nur auf eine Kontrolle des
Arbeitsmarktes ab, sie helfen nicht nur ihren Mitgliedern, sondern sie versuchen zur gleichen Zeit, den
Staat und den staatlichen Zwangsapparat zu beeinflussen.* (Neumann 1978, S. 150-151)

Neumann spricht von einem Doppelziel der Gewerkschaften: Gewerkschaften wollen
einerseits das Lebensniveau ihrer Mitglieder erh6hen, und andererseits kimpfen sie dafiir, die

Arbeiterklasse vom Kapitalismus zu befreien:

,lhr Ziel kann nur ein doppeltes sein, das Lebensniveau ihrer Mitglieder und damit der Arbeiterklasse zu
erh6hen und die Idee der Befreiung der Arbeiterklasse zu verwirklichen, d.h. den arbeitenden Menschen
von den Fesseln der Eigentumsherrschaft zu befreien, die Herrschaft des Eigentums tiber den Menschen
durch die Herrschaft des Menschen iiber das Eigentum zu ersetzen. Das Ziel einer jeden
Gewerkschaftspolitik ist demnach nicht nur, dem Arbeiter gute Lohn- und Arbeitsbedingungen zu
sichern, sondern ihm einen neuen sozialen und politischen Status zu erkdmpfen. (Neumann 1978, S.
152)

Neumann untersucht das Verhéltnis zwischen Staat und Gewerkschaften. Seine
Untersuchung fithrt zu Definitionen der Gewerkschaften in Abhéngigkeit von &ufleren
Variablen, wie dem Charakter des Staates und dem Verhiltnis zwischen Staat und
Gewerkschaften. Die Periode des autokratischen Liberalismus entspricht dem Zeitalter der
Gewerkschaftsverbote; die des aufgeklirten Liberalismus dem der Gewerkschaftsduldung;
die der Demokratie dem Zeitalter der Gewerkschaftsanerkennung; wéhrend der
faschistischen Diktatur kam es zum Verbot von freien Gewerkschaften (Neumann 1978, S.
154). Dartiber hinaus beobachtet er je nach politischer Periode eine dominante Form und
unterschiedliche Gewichtung der drei gewerkschaftlichen Funktionen: Die genannten drei
Funktionen sind in jeder Entwicklungsphase der Gewerkschaftsorganisation giiltig, werden
aber nicht gleichgewichtig ausgeilibt. Welche eine Hauptfunktion bzw. -ziel ist, hdngt von
den jeweiligen dufBleren politischen und 6konomischen Bedingungen ab, die wiederum zu
Verdnderungen hinsichtlich der dominanten Gewerkschaftsfunktion fithren konnen. So
untersucht Neumann beispielsweise die dominante politische Funktion der Gewerkschaft
in der Periode der faschistischen Diktatur, besonders das Konfliktverhiltnis zwischen Staat
und Gewerkschaften mit Fallstudien zu Italien, Russland und Deutschland, die er in dem
entsprechenden Zeitraum als die totalen faschistischen Staaten bezeichnet*® (Neumann

1978, S. 188-213).

3.3 Entwicklung der Gewerkschaftstheorien: moderne Theorien

* Der Faschismus ldsst sich beschreiben als die politische Herrschaft des Kleinbiirgertums, das die skonomische
Diktatur des Monopolkapitals verdeckt (Neumann 1978, S. 188).
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Wie lassen sich demgegeniiber nun die Verdnderungsmerkmale  moderner
Gewerkschaftsorganisationen  dargestellen?  Professionalisierung,  Biirokratisierung,
Zentralisierung, die kontrollierte Dezentralisierung und die Institutionalisierung des
Klassenkonflikts sind die reprdsentativen Merkmale hinsichtlich einer Neuorientierung der
modernen Gewerkschaftsorganisationen (Miiller-Jentsch, Bergmann und Jacobi 1997,

Schroeder und Weinert 1998, S.327).

Auch in den modernen Gewerkschaftstheorien finden sich unterschiedliche Darstellungen in
Hinblick auf die Doppelfunktion und das -ziel der Gewerkschaften. Bergman und Jacobi
stellen diese als ein Dilemma der Gewerkschaftspolitik dar (Bergmann und Jacobi 1976).
Beispielsweise verursacht die kooperative Position der Gewerkschaft gegeniiber den
Unternehmen, die meistens auf der groBeren Betonung der 6konomischen Rolle beruht, einen
Konflikt gegeniiber dem Verlangen der Mitglieder, die die politische Rolle der Gewerkschaft
in der Gesellschaft betonen. VergroBert sich dieser Konflikt, wird die Gewerkschaftspolitik

zum Dilemma, was eine Krise der generellen Gewerkschaftspolitik zur Folge hat.*’

,.Die Politik der kooperativen Gewerkschaft gerdt in ein Dilemma, das sich wie folgt kennzeichnen lasst.
Thre Lohnpolitik ist auf die 6konomischen Spielriume bezogen; nicht die Mitgliederinteressen, sondern
der jeweilige Zustand der kapitalistischen Okonomie definiert den Spielraum der konkreten Forderungen.
Darauf miissen die Mitglieder und Funktionére verpflichtet werden, da die Mitgliederinteressen anderen
Motiven entspringen als den Konjunkturbewegungen und Wachstumsraten. Andererseits miissen die
Mitgliederinteressen wirksam vertreten werden, da sonst die Mitglieder nicht zu verpflichten sind und die
Gewerkschaft durch inoffizielle Streiks, Mitgliederschwund oder andere Beeintrachtigungen ihres
Vertretungsmonopols kooperationsunfihig wird.* (Bergmann und Jacobi 1976, S. 42)

Wenn die politische Rolle durch die Gewerkschaftsfunktiondre zu stark gefordert wird, gerit
die formale Gewerkschaftspolitik in einem Dilemma. Dies ldsst sich am Beispiel der Position
und des Charakters der sitidkoreanischen Gewerkschaften verdeutlichen: So befindet sich
beispielsweise wegen der politischen Strategie der Hyunjang-Sojik, die als informelle
Organisationen auf betrieblicher Ebene bezeichnet werden, die Gewerkschaftsexekutive in

Stidkorea manchmal in einem grofen Dilemma beziiglich ihrer formalen Geschéftsrichtung.

Miiller-Jentsch gibt folgende Zusammenfassung in Bezug auf den Charakter und die
Funktionen der modernden Gewerkschaften: 1. Die modernen Gewerkschaften werden immer

groBer und biirokratischer. 2. Der Klassenkonflikt ist durch die Gewerkschaften

*" Das Dilemma der Gewerkschaftspolitik der in Siidkorea nach 1987 neu gegriindeten Betriebsgewerkschaften
ist ein geeignetes Beispiel daflir. Die damaligen Gewerkschaften wurden gezwungen, sich entweder fiir eine
politische oder 6konomische Funktion zu entscheiden. Das ist eine Ursache fiir die internen Konflikte und das
Misstrauen zwischen Gewerkschaftsexekutive und Mitgliedern.
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institutionalisiert worden. Der Kampf der Gewerkschaften gegen das Kapital ist ein Gesetz im
Kapitalismus. 3. In Hinblick auf die soziale Rolle haben Gewerkschaften eine intermedidre
Funktion in der Gesellschaft. In diesem Zusammenhang spricht er von einer priméren
Funktion der Interessenorganisationen in der modernen Gesellschaft. Als intermedidre
Organisationen vermitteln sie zwischen der Lebens- und Sozialsphdre ihrer Mitglieder und

den politischen und gesellschaftlichen Institutionssystemen (Miiller-Jentsch 2003, S. 142).

Im diesem Zusammenhang koénnen die zentralen Punkte der sozialwissenschaftlichen

Gewerkschaftstheorien mit Miiller-Jentsch folgendermafBen zusammengefasst werden:

,Zunidchst, die modernen Gewerkschaften sind Massenorganisationen mit zentralistischbiirokratischen
Organisationsstrukturen. (...) Zentralisierung ist die organisatorische Antwort auf das Postulat einer
einheitlichen  Strategie; Biirokratisierung und Professionalisierung sind ihre notwendigen
Begleiterscheinungen. (...) Zweitens, sie sind befestigte Gewerkschaften. Drittens, sie sind eingebunden
in den Regelkreis des institutionalisierten Klassenkonflikts. Viertens, sie sind représentative
Organisationen. ... SchlieBlich, sie sind intermedidre Organisationen.” (Miiller-Jentsch 1997, S. 95-98)

Die intermedidre Rolle der Gewerkschaften ist ein typisches Merkmal der modernen
Gewerkschaftsfunktion. Als intermedidre Organisationen haben Gewerkschaften eine
Ausgleichfunktion der Interessen zwischen Makroorganisationen (wie der Regierung), und
Mikroorganisationen, wie etwa einer Interessengruppe innerhalb der Gesellschaft. Sie spielen
zum Beispiel die Rolle des Vermittlers zwischen der Regierung und den
Gewerkschaftsmitgliedern. Zusammenfassend stellt Miiller-Jentsch eine Verdnderung der
sozialen Rolle der Gewerkschaft dar: Die Gewerkschaftsorganisation hat sich von der
Klassenorganisation als eine gegenseitige Versicherungsorganisation fiir ihre eigenen

Mitglieder zur intermedidren Organisation veridndert.

,Der fiir die genannte Gewerkschaftsuntersuchung (Bergmann/ Jacobi/ Miiller-Jentsch 1979)
formulierte theoretische Bezugsrahmen konzipierte die Gewerkschaften als
Vermittlungsinstitutionen oder als intermedidire Organisationen. Thre Interessenpolitik wurde als
das Ergebnis pragmatischer Vermittlung zwischen Kapital- beziechungsweise Mitgliederinteressen
auf der einen und Arbeiter — beziehungsweise Mitgliederinteressen auf der anderen Seite
begriffen.” (Miiller-Jentsch 1982, S. 18)

Streeck  stellt die  Gewerkschaftsorganisation als einen  Zwischentrdger in
gesamtgesellschaftlichen Integrationsprozessen dar, den er als intermediire Organisation

bezeichnet (Streeck 1987, S. 473, Miiller-Jensch 1997, S. 98).

3.4 Gewerkschaftskrisentheorien

3.4.1 Einleitung: Merkmale der Gewerkschaftskrise
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Ausgangspunkt des Folgenden ist die Frage, wie sich die Gewerkschaftskrise darstellt und wie

sie in der alltdglichen Gewerkschaftspolitik adédquat gelost werden kann.

Bezogen auf die Gewerkschaftskrise sind gemeinsame Merkmale zu nennen, ndmlich, dass
die Ursachen der Krise 1. in dem sinkenden Organisationsgrad und 2. in der schwachen
Mobilisierungskraft und politischen Rolle der Gewerkschaft auf der Betriebsebene und in den

Verhandlungsprozessen gegen die Arbeitgeber liegen.

Es gibt die folgenden Merkmale der Gewerkschaftskrise: Zundchst nimmt der
Organisationsgrad der Gewerkschaften immer deutlicher ab. Der Organisationsgrad, der das
Verhiltnis von Gewerkschaftsmitgliedern zur Gesamtzahl der abhéngigen Erwerbspersonen
bzw. Beschiftigten bezeichnet, bedeutet auch Mobilisierungskraft. Dabei ist die
Mitgliederzahl ein wichtiger Indikator in Bezug auf die Entwicklung der
Gewerkschaftsorganisation, weil davon das Beitragsvolumen und damit die finanziellen
Ressourcen der Organisation abhidngen. Die politische Durchsetzungsfihigkeit der
Gewerkschaften hingt davon ab, wie hoch die Mitgliederzahl und der Organisationsgrad sind.
(Krieger und Liepelt 1989) Ein sinkender Organisationsgrad fiihrt zu mangelnder
Durchsetzungsfahigkeit.

Ein weiteres Merkmal der Krise ist mit der schwicher werdenden Gewerkschaftsrolle
verbunden. Seit den 80er Jahren dominiert diese Tendenz zum Beispiel in den europdischen
industriellen Beziehungen: Die Rolle der Gewerkschaften als politische Bewegung ist immer
kleiner geworden. Die Gewerkschaften verlieren ihre Legitimation und Repréisentationskraft

fiir ihre Mitglieder (Baglioni 1990).

Nach Lecher lassen sich folgende Merkmale der Gewerkschaftskrise in Deutschland
benennen: So sind 1. die Gewerkschaften auf betrieblicher Ebene formal nur schwach
reprisentiert, und die Initiierung von Arbeitskampfmalnahmen ist hier ausgeschlossen; 2. die
zentralen Ebenen des Kollektivverhandlungssystems sind nicht in der Lage, den oft
betrieblich vorhandenen Spielraum auszuschdpfen; die Umsetzung tarifpolitischer Ergebnisse
ist weitgehend abhingig von Stirken und Schwichen der Betriebsrite; 3. die zentral
vereinbarten ~ Abkommen kdnnen oft schwer von den  Arbeitnehmern als
gewerkschaftspolitische Leistung nachvollzogen werden; 4. den Betriebsréten ist aber durch

die betriebsverfassungsrechtlichen Vorschriften der Friedenspflicht und der vertrauensvollen
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Zusammenarbeit kein starkes Sanktionspotential gegeben; 5. die gewerkschaftlichen
Vertrauensleute befinden sich schon in normalen Zeiten in einer schwierigen und
ambivalenten Situation; 6. das Interesse der Belegschaft fiir die Mitarbeit der Gewerkschaften
in Institutionen wie dem mitbestimmten Aufsichtsrat und der Konzertierten Aktion ist
aufgrund ihrer Betriebsferne nur schwer zu gewinnen (Lecher 1981, S. 64-65). Obwohl es in
den europdischen Ldndern Unterschiede gibt, treten die Verdnderungstendenzen in ganz
Europa auf und bestitigen die Gewerkschaftskrise. Dieses Phdnomen kann mit dem Begriff
Dezentralisierungsprozess bzw. Dezentralisierung des Gewerkschaftssystems erfasst

48
werden.

In Deutschland wird diese andauernde Dezentralisierungstendenz des deutschen Tarifsystems
besonders am Beispiel der Automobilindustrie deutlich. Der schwécher werdende Einfluss der
IG Metall zeigt sich dabei etwa in Abweichungen vom traditionellen deutschen
Tarifvertragssystem. Seit dem Ende der 80er Jahre ist diese Tendenz deutlich. Eine Abnahme
der Bindung der Unternehmen durch Flachentarifvertrdge ist ein erstes Element flir die
Tendenz. Das zweite Element ist eine Abnahme der inhaltlichen Verbindlichkeit der

Flachentarifnormen (Jiirgens und Krzywdzinski 2006).

,In Westdeutschland sank der Anteil der von Flichentarifvertrige erfassten Beschiftigen
zwischen 1996 und 2004 von 69% auf 61%, in Ostdeutschland von 56% auf 41%. ... In der
Metallbrance begann diese Abnahme nach der in harten Kdmpfen erreichten Reduzierung der
Arbeitzeit auf 35 Stunden, als die IG Metall erstmals so genannten Offnungsklauseln im
Tarifvertrag zustimmte. 1990 wurde Betrieben die Moglichkeit eingerdumt, in Abweichung
vom Flachentarif fiir 13% bzw. 18% der Beschiftigten eine Verlingerung der
Wochenarbeitszeit auf 40 Stunden zu vereinbaren (ebenda, S. 5).

3.4.2 Entwicklung der Gewerkschaftskrisentheorien

Gewerkschaftskrisentheorien versuchen die Ursache der Verdnderung des Organisationsgrads
und der politischen Rolle der Gewerkschaften herauszufinden (Yun 2001). Die Theorien
konnen in Mikro- und Makrotheorien gegliedert werden. In den Mikrotheorien werden die
personliche Motivation und die Erwartungshaltung der Mitglieder zum Beispiel beim

Gewerkschaftseintritt als wichtiger Faktor betrachtet. Die Motivation und die

* Nach Lecher steht die Gewerkschaftsbewegung in Deutschland vor der Notwendigkeit, ihre dezentrale Ebene
zu starken. Die Krise der Gewerkschaften kann mit einer Doppelstrategie, die eine organisatorische Stirkung der
Vertrauensleute durch besseren Zugang der Gewerkschaften zum Betrieb und eine gleichzeitige Einbindung der
Betriebrite in die gewerkschaftliche Organisation und ihre Ziele umfasst, iiberwunden werden (Lecher 1981, S.
66).

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 74



Erwartungshaltung konnen durch die psychologischen, 6konomischen und die sozialen
Faktoren erkldrt werden (Wheller und McClendon 1991; Yun 2001). Aus dieser Perspektive
ist die personliche Entscheidung der Arbeitnehmer immer ein entscheidendes Element fiir die

Veranderung des Organisationsgrades.

Demgegeniiber untersuchen Chaison und Rose die Gewerkschaftskrise aus der
Makroperspektive anhand folgender externer dkonomischer und politischer Determinanten
(Chaison und Rose 1991): Wandlung der Industriestruktur, Schwankung der Geschiftslage,
Strategie der Arbeitgeber gegeniiber den Gewerkschaften, politisches Klima, Anderungen der
industriellen Beziehungen. Aus dieser Perspektive wird die Verdnderung der
Organisationsgrade und der politischen Rolle der Gewerkschaften durch den Wandel der
Industriestruktur und die Verdnderung der Regierungs- und Arbeitgeberstrategien gegeniiber

den Gewerkschaften erklért.

In einer bestimmten Phase und Lage der industriellen Beziehungen konnte eine ungeeignete
Interessenvertretungsstruktur der Arbeitnehmer eine entscheidende Ursache flir die
Gewerkschaftskrise sein. Die wichtigen Faktoren der Gewerkschaftskrise werden im

Folgenden anhand mikro- bzw. makrotheoretischer Ansétze untergliedert.

3.4.2.1 Mikrotheorien: Motivation
Wie bereits festgestellt gelten bei mikrotheoretischen Untersuchungen die Motivation und die
Erwartungshaltung der Mitglieder als der wichtigste Faktor fiir die Verdnderung des

Organisationsgrades und der Mobilisierungskraft.

Die Motivation und die Erwartungshaltung entstehen durch psychologische und soziale, aber
meistens durch Okonomische Faktoren (Wheller und McClendon 1991, Yun 2001).
Beispielsweise spielt die personliche Entscheidung flir den Eintritt in die Gewerkschaft unter
dem Aspekt des 6konomischen Nutzens eine entscheidende Rolle fiir die Verdnderung des
Organisationsgrades. Jeder Arbeitnehmer entscheidet selbst, ob eine Mitgliedschaft vorteilhaft

oder nachteilig fiir seine 6konomische Situation ist.
Colin Crouch spricht von dem kollektiven Nutzen der Gewerkschaftsorganisation. In Bezug
auf den kollektiven Nutzen der Gewerkschaft fiihrt er zwei Aspekte an, die zu den

individuellen Entscheidungsgriinden der Arbeitnehmer zum Eintritt in die Gewerkschaften
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fiihren: Der kollektive Nutzen ist umso grofer, 1. je abhidngiger die betreffende
Arbeitnehmergruppe von kollektiven Aktionen zur Verbesserung ihres Lebensstandards ist
und 2. je leichter sie die gewerkschaftliche Organisation als Hebel zur Durchsetzung ihrer
Interessen benutzen kann. Anders ausgedriickt: Je groBer der kollektive Nutzen der
Gewerkschaft ist, desto mehr Mitglieder bleiben dabei und desto abhidngiger sind die
betreffenden Mitglieder von den Gewerkschaften (Crouch 1982, S. 62; Miiller-Jentsch 1997,
S. 122).

Obwohl sich die personliche Entscheidung immer auf den kollektiven Nutzen der
Organisation bezieht, bleibt eine Frage: Wie wird die personliche Entscheidung des
Eintrittswunsches durch die Verdnderung der Umwelt, beispielsweise durch den

wirtschaftsstrukturellen Wandel und die Tertialisierung der Berufsstruktur, beeinflusst?

3.4.2.2 Makrotheorien: Umweltverinderung

Umweltverdnderung bezeichnet die Verdnderung der externen Variablen einer Organisation.
Chaison und Rose untersuchen Organisationen aus der Makroperspektive und unter
Beriicksichtigung O6konomischer Faktoren. Nach ihrer Untersuchung bleiben die
okonomischen Faktoren immer mit dem Organisationsgrad der Gewerkschaft verbunden.
(Chaison und Rose 1991). Die von den Makrotheorien definierten Einflussfaktoren sind
folgende: die Verdnderung der Industriestruktur, die Schwankung der Geschéftslage, die
Strategie der Arbeitgeber gegeniiber den Gewerkschaften, die politischen Institutionen und
die Anderungen der industriellen Beziehungen. Mit diesen Faktoren konnen die
Veranderungen der Organisationsgrade, z.B. durch den Wandel der Industriestruktur und die
Verdnderung der Regierungs- und Arbeitgeberstrategien, erklart werden. Bei den
Makrotheorien konnen drei Perspektiven, 6konomische, politische und gemischte Perspektive,

unterschieden werden.

1. Okonomische Perspektive

Hierbei handelt es sich zunichst um eine traditionelle Perspektive, die die Verdnderung des
gewerkschaftlichen Organisationsgrades in starke Abhingigkeit von der Schwankung der
Geschiftslage setzt. Demnach ist die Korrelation zwischen Verdnderung des
Organisationsgrades und der Wirtschaftslage sehr hoch: Wenn die Geschiftslage sehr gut ist,
steigt die Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder und wenn sie schlecht ist, verliert die

Gewerkschaft ihre Mitglieder.
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Die Sozialwissenschaftler Ashenfelter und Pencavel haben Untersuchungen iiber die
Zusammenhinge zwischen der Schwankung der Mitgliederzahl und der Geschéftslage von
1900-1960 in Amerika durchgefiihrt. Die Indikatoren der Geschéftslage sind der Warenpreis,
die Arbeitslosenquote und das Lohnniveau. Sie definierten Bestimmungsfaktoren flir das
Mitgliederwachstums der amerikanischen Gewerkschaften in dieser Periode. Diese
Untersuchung hat bestétigt, dass die wirtschaftlichen Variablen das Gewerkschaftswachstum
sehr stark beeinflussen. Die Wachstumsquote der amerikanischen Gewerkschaften in der Zeit
der grofen Gkonomischen Depression in den 1930er Jahren war sehr niedrig.*” Aber es ist
auch festgestellt worden, dass es nicht immer eine positive Korrelation zwischen

Geschiftslage und Gewerkschaftswachstum gibt.

Die Verdnderung der Industrie- und Unternehmensstruktur ist eine wichtige Voraussetzung
fir das Wachstum der Gewerkschaften und auch fiir die Gewerkschaftskrise. Die
Verdnderung der Industrie- und Unternehmensstruktur erzwingt den Reformprozess der
Gewerkschaftsstruktur: Es kommt zu einer Verdnderung der Interessenvertretungsstruktur und
des Verhandlungssystems der Gewerkschaft gegeniiber den Arbeitgebern. Beispielsweise
wichst das Volumen an Dienstleistungen aufgrund der Umstrukturierung der Industrie

gegeniiber der Produktionsleistung.

2. Politische Perspektive

Die politische Linie der Regierung, die entweder als gewerkschaftsfreundlich (meist ,,links*)
bzw. -feindlich (meist ,rechts”) bezeichnet werden kann, ist fiir die Beurteilung der
Gewerkschaftskrise wichtig. Es ist ein wichtiger Erklirungsindikator flir die Krise, ob die
Regierung Gewerkschaftsstrategien freundlich gesonnen ist. Nach dieser Perspektive wird die
Verdnderung der politischen Verhiltnisse zwischen Regierung und Gewerkschaften als
Hauptursache flir die Schwankung der Mitgliederzahl beschrieben. Demzufolge hat die
Regierungmacht bzw. die Mehrheit linker Parteien, wie der Arbeiterpartei, im Parlament eine

positive Auswirkung auf den Organisationsgrad der Gewerkschaften.

Korpis Untersuchung zu Schweden ist ein geeignetes Beispiel fiir ein enges freundliches
Verhiltniss zwischen sozialdemokratischer Regierung und Gewerkschaften. Er argumentiert,

dass eine sozialdemokratische bzw. eine gewerkschaftsfreundliche Regierung den

* Sie betrug nicht mehr als sechs Prozent pro Jahr. Nur in einem Jahr gab es eine Ausnahme. Die
Steigerungsquote betrug mehr als 20 Prozent (Aschenfelter und Pencavel 1969, S. 433-434).
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Gewerkschaften direkt bzw. giinstige Bedingungen fiir ein Gewerkschaftswachstum schafft
(Korpi 1977, 1978). Dieser externe Rahmen ermoglicht es den Gewerkschaften, eigene

Organisationskosten, die eine Belastung der Mitglieder bedeuten, zu sparen.

3. Interdisziplinidre Ansatz— institutionelle Untersuchung

Der Sozialwissenschaftler Western untersucht die gewerkschaftliche Organisation mit dem
interdisziplindren Ansatz. Er stellt die Beziehungen zwischen institutionellen Variablen, wie
der Zentralisierung des Arbeitsmarktes (Labor Market Centralization), des Ghent Systems,
den Beziehungen zwischen politischen Parteien und Gewerkschaften und dem

Gewerkschaftswachstum in den Mittelpunkt (Western 1997).

Dazu fiihrt er eine Fallstudie iliber die Korrelation zwischen Formen (Patterns) des
Arbeitsmarktes und dem Gewerkschaftswachstum durch. In Bezug auf den Organisationsgrad
der Gewerkschaften konnen Liander in drei Gruppen geteilt werden. 1. Lander mit sehr hohem
Organisationsgrad (the High-Density Countries). Zu dieser Gruppe gehoren z.B. die
skandinavischen Lidnder und Belgien. Sie weisen als Verhandlungsform eine
Industriekollektivverhandlungssystem auf. 2. Lénder mit sehr niedrigem Organisationsgrad
(the Low-Density Countries). In diese Gruppe gehoren Lénder wie Frankreich, Japan,
Niederlande, Schweiz und USA. Die héufigste Verhandlungsform dieser Gruppe ist eine
Unternehmensverhandlung  bzw.  Lokalverhandlung. 3. Lidnder mit mittlerem
Organisationsgrad (the middle-Density Conuntries). Nach Westerns Untersuchung gehoren
u.a. Osterreich, Deutschland, Italien und GroBbritannien zu dieser Gruppe (Western 1997, S.
31-38).

Zusammenfassend stellte er fest, dass es eine Korrelation zwischen Formen des
Arbeitsmarktes und der Wachstumsmdglichkeit der Gewerkschaften gibt: Je hoéher die
Zentralisierungstendenz des Arbeitsmarktes ist, desto groere Wachstumsmoglichkeiten
haben die Gewerkschaften der entsprechenden Lander (Western 1997, S. 31). Western fasst
den institutionellen Charakter des Arbeitsmarktes von 18 Landern in der folgenden Tabelle

zusammen.

Tabelle 5: Institutionalisierung des Arbeitsmarktes und Zentralisierungsgrad des Arbeitsmarktes

Zentralisierungsgrad
Institutionalisierung des Arbeitsmarktes des Arbeitsmarktes
High-density conturies
Belgien Industrieverhandlung, zwei Konfoderationen von 3.0
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koordinierten blue-collar

Ddiinemark Nationale Verhandlung, blue-collar Konfoderation 3.0
Finnland Nationale Verhandlung 3.0
Schweden Nationale Verhandlung, blue-collar Konfoderation 4.0

Middle-density conturies

Australien Industrieverhandlung, aber Konfoderation hat eine 0.0

begrenzte Rolle in der Kollektivverhandlung

Osterreich Industrieverhandlung, eine Konfoderation kontrolliert 16 4.0
Industrie affiliates

Kanada Lokale Verhandlung (patterned by province) 0.0

Deutschland Industrieverhandlung (confederation plays consultative 4.0

role to sixteen industry unions)

Irland Nationalverhandlung, aber Industrie- und 0.0

Lokalgewerkschaften am stérksten

Italien Industrieverhandlung 0.5

Neuseeland Industrieverhandlung, Konfoderation mit 0.5

schwacher Kollektivverhandlungsrolle

Norwegen Nationalverhandlung, Koordinierung durch blue- 4.0
color Konfoderation
GB Industrieverhandlung, schwache Konfoderation, 0.0

aber starke Industrie- und Lokalgewerkschaften

Low-density conturie

Frankreich Schwache Industrieverhandlung 0.0
Japan Koordinierte Unternehmensverhandlung 1.5
Niederlande Nationalverhandlung bis 1968, 2.0

Industriegewerkschaften haben mehr

Verhandlungsautonomie in den 1970er und 1980er

Jahren
Schweiz Industrieverhandlung 1.0
USA Lokalverhandlung, schwache Konfoderation, aber 0.0

starke Industrie- und Lokalgewerkschaften

Quelle: Western 1997, S. 40-41.

Dariiber hinaus beschreibt er das Ghent System als eine institutionelle Variable, die als ein
Arbeitslosigkeitsversicherungssystem der Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt bezeichnet werden
kann (Western 1997, S. 50-65). In diesem System haben Gewerkschaften das Recht, iiber den

Versicherungsfond der Arbeitslosen zu verfligen. Wenn Gewerkschaften dieses Recht
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besitzen, konnen sie mehr Verhandlungsmacht gegen die Arbeitgeber aufbieten und den
hoheren Organisationsgrad und Mobilisierungsgrad beibehalten. Nach seiner Untersuchung
war der Organisationsgrad der Gewerkschaften z.B. in Schweden, Finnland, Danemark und
Belgien, in denen das Ghent System gut entwickelt ist, stark gestiegen.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Gewerkschaftswachstum von der

mstitutionellen Variablen sehr stark beeinflusst wird.

Die Beziehungen zwischen Parteien und Gewerkschaften sind eine weitere wichtige
institutionelle Variable fiir die Untersuchung des Gewerkschaftswachstums. Nach Western
gibt es drei Gruppen, die sich entsprechend der oben genannten Gruppen (die Lander mit sehr
hohem, mittlerem und sehr niedrigem Organisationsgrad) auszeichnen. Jede Gruppe ist
gekennzeichnet durch eine eigene charakteristische Beziehung zwischen Parteien und
Gewerkschaften. Normalerweise hat eine sozialdemokratische Partei sehr enge Beziehungen
zu den Gewerkschaften. Folgende Abbildung stellt eine organisatorische Verkniipfung

zwischen politischen Parteien und Gewerkschaften in den Landern dar.

Abbildung 9: Organisatorische Verkniipfung zwischen politischen Parteien und Gewerkschaften

Liinder Partei-Gewerkschaft Beziehungen Linke Regierung

Index*

High-density Linder

Belgien Sozialistische, Katholische und liberale Konfoderation
entsenden alle Kandidaten in ihre Parteien 43
(FGTB, BSP)
Ddnemark Gewerkschaften beteiligt an der Griindung der Dénischen
Sozialdemokratischen Partei (1878); LO ist automatisch 90

auch im Sekretariat der Partei vertreten und liefert

Kandidaten und finanzielle Unterstiitzung

Schweden Gewerkschaften involviert in Griindung der schwedischen
sozialdemokratischen Partei (SAP) (1889); hohe Rate
kollektiver Affiliation unter lokalen Gewerkschaften; hohe 112
Rate von Parteimitgliedschaften unter
Gewerkschaftsmitgliedern;  Fithrungsebene der Partei

typischerweise aus den Gewerkschaften besetzt

Middle-density Linder

Osterreich OGB fromell unabhingig von politischen Parteien;
trotzdem werden Présidenten und Minister hdufig aus der 49

Fithrungsebene des OGB rekrutiert und die Gewerkschaft

hat eine ex officio Représentation bei Parteitagen
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Deutschland DGB formell unabhéngig von politischen Parteien. Aber
Fiihrungsebene der SPD rekrutiert sich hdufig aus dem
DGB und Gewerkschaftsfunktiondre beraten SPD 35
Regierungen; Die CDU ist ebenfalls schwach in der

Fithrungsebene des DGB vertreten.

Italien Parteien griindeten nach dem Kriegsende eine
Einheitsgewerkschaft, die sich 1948 in  drei 0
Konfoderationen teilte, die jeweils mit den drei grofen
Parteien verbunden sind; die  Vereinigung der
Gewerkschaften in den 1970ern lockerte die Partei-

Bindungen

Low-density Linder

Frankreich Drei Gewerkschaftsverbiande (CGT, CGT-FO und CFTC)
unterstiitzen die kommunistische Partei Frankreichs (PCF),
die sozialistsiche Partei (PS) und die Franzosische Union
fiir Demokratie (UDF)

PCF und CGT sind am engsten verbunden, der
Generalsekretair der CGT besetzt auch Position im

politischen Biiro der PCF.

Japan Japanische sozialistische Partei (JSP) ist eng verbunden
mit der wichtigsten Gewerkschaftskonfoderation Sohyo;
Im Wahlkampf unterstiitzt die Konfoderation die JSP 2

organisatorisch und finanziell und mit Kandidaten

Niederlande Die sozialdemokratische und christlche
Gewerkschaftskonfoderation unterstiitzen die
Arbeiterpartei (PvdA) bzw. die Katholische Volkspartei 32
(KVP), obwohl Parteien und Gewerkschaften finanziell
und organisatorisch unabhéngig voneinander sind;
Gewerkschaftsfunktiondre bekleiden typischerweise auch

Positionen innerhalb der Partein

*  Linke Regierung Index bedeutet die Gesamtzahl der linken Partei-Repradsentationen
in Kabinett von 1919 bis in die 1980er.

Quelle: Eine Zusammenfassung von Western 1997, S. 68-69.

3.4.2.3 Die Theorien der Subjektverinderung (Verdnderung der Akteure)

Die drei wichtigsten Akteure der industriellen Beziehungen sind die Regierung, die
Arbeitgeberverbiande und die Gewerkschaften. Die Anpassungsstrategie und -fahigkeit der
Subjekte stellt einen entscheidenden Erkldrungsindikator fiir die Gewerkschaftsentwicklung
und —krise dar. Die Anpassungsstrategie beschreibt die Reaktion der Akteure auf die

Umweltverdnderung. Besonders fiir die Gewerkschaften haben diese Anpassungsversuche
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eine Systemverdnderung zur Folge. Die Systemverdnderung, die als Zentralisierung bzw.
Dezentralisierung bezeichnet werden kann, ist ein wichtiger Erklarungsfaktor fiir die

Gewerkschaftsentwicklung bzw. fiir die Gewerkschaftskrise.

Jacobi betont, dass die Krise der Gewerkschaftspolitik, zugleich eine Gewerkschaftskrise
bedeutet, und weist darauf hin, dass diese Krise meist von den externen 6konomischen
Rahmenbedingungen abhéngig ist. In diesem Zusammenhang spielt die Gewerkschaft nur
eine passive Rolle. Jacobi und Miiller-Jentsch stellen einen inneren Zusammenhang zwischen
der wirtschaftlichen Krise und der Krise der Gewerkschaftspolitik her. Nach ihrer Meinung
kann die Gewerkschaftskrise nicht von der wirtschaftlichen Krise getrennt werden (Jacobi

und Miiller-Jentsch 1978).

. .. Gewerkschaftspolitik in der Krise hat eine doppelte Bedeutung: die der wirtschaftlichen Krise und
die der Krise der Gewerkschaftspolitik. Zwischen beiden besteht ein innerer Zusammenhang. Die
Wirtschaftskrise hat die traditionellen gewerkschaftlichen Konzeptionen und Strategien, die sich
weitgehend auf Lohnfragen beschrinkten, ernsthaft in Frage gestellt (...) Auf diese neue Problemlage
haben die gewerkschaftlichen Organisationen noch keine angemessene Antwort gefunden.* (Jacobi und
Miiller-Jentsch 1978, S. 7)

Gleichzeitig betonen sie, dass die neuen Strategien der Gewerkschaften, die zur Anpassung an
diese dulleren 6konomischen Rahmenbedingungen gewihlt werden, eine entscheidende Rolle
spielen. In diesem Zusammenhang ist die Anpassungsfihigkeit der Gewerkschaften ein
entscheidender Faktor fiir den Erfolg eines Innovationsprozesses der Gewerkschaft. Die
Reaktionen und Anpassungen der Gewerkschaften an die Umwelt fithren zu Verédnderungen
des eigenen Systems und konnen deshalb als ein Innovationsprozess bezeichnet werden.

Diese  Verdnderung des Gewerkschaftssystems bezieht sich ausgehend vom
Zentralisierungsgrad und Einheitsgrad auf die Interessenvertretungsstruktur. Diese konnen

wichtige Erklarungsfaktoren fiir die Verdnderung des Organisationsgrades sein.

Streeck betrachtet das Verhidltnis zwischen externer Problemumwelt und interner
Kontrollfihigkeit der Gewerkschaft. Um ihre Krise zu iiberwinden, miissen die Probleme der
beiden Seiten ,gleichzeitig’ beseitigt werden. Seiner Meinung nach ist eine Gewerkschaft
umso schneller bereit, auf ihre Umwelt zu reagieren und gleichzeitig ihre Binnenstruktur einer

Revision zu unterziehen, je grofer die Krise ist.

,Prinzipiell kann eine Gewerkschaft ebenso gut den Versuch machen, ihre Kontrollfdhigkeit mit
eigenen Mitteln und unabhdngig von duBlerer Hilfe zu erhohen. Eine solche Effektivierung der
vorhandenen internen Kontrollmechanismen erfordert bei gegebenen Ressourcen und zunéchst
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unverdnderten Machtverhéltnissen eine verbesserte Anpassung der organisatorischen Binnenstruktur
an die entsprechende ,Problemumwelt’ — also etwa durch Steigerung der ,administrativen
Rationalitdt’ der Organisation mit Hilfe verstirkter Formalisierung ihrer internen Beziehungen.
Gewerkschaften, die mit Mobilisierungsproblemen konfrontiert sind, miissen zwischen externen und
internen  Losungsstrategien  wihlen bzw. beide in bestimmter Weise miteinander
kombinieren.“ (Streeck 1981, S. 262)

Dariiber hinaus kann vorausgesetzt werden, dass das interne Interessenvertretungssystem
nicht mehr funktioniert bzw. eine Stérung im Entscheidungsprozess auftritt, wenn

Gewerkschaften in die Krise geraten.

3.4.3 Zusammenfassung
Die Griinde der Gewerkschaftskrise werden durch Makro- und Mikrotheorien dargestellt. In

den Makrotheorien gibt es 1. Umweltverdnderungs- und 2. Akteursverdnderungstheorien.

Die Umweltverdnderungstheorien erkldren die Krise mit der Verdnderung der 6konomischen,
politischen und institutionellen Umwelt gegeniiber den Gewerkschaften. Normalerweise
geschehen die Verdnderungen gleichzeitig, sie sind aber nicht gleichgewichtig: Jedes Land
hat eigene 6konomische, politische bzw. institutionelle Ursachen fiir die Krise, aber diese sind

nicht gleichgewichtig.

Die Akteursverdnderungstheorien erkliren die Krise mit den Problemen der Akteure der
industriellen Beziehungen. Deswegen ist die Anderung der Anpassungsstrategic der
Gewerkschaften bzw. der Arbeitgeberbiinde der wichtigste Erkldrungsfaktor fiir die

Entwicklung und Krise der Gewerkschaften.

Diese Dissertation konzentriert sich auf die Makrotheorien, besonders auf die verdnderte
Rolle der Akteure in den industriellen Beziehungen. Durch eine Analyse der
Interessenvertretungsstruktur der Betriebsgewerkschaften in Siidkorea konnen die Ursachen
der Krise und der Prozess ihrer Uberwindung erklirt werden. Dies ist der Ausgangspunkt fiir
das Innovationsprojekt des Gewerkschaftssystems, um die  Anfassungsfihigkeit der

Gewerkschaften zu erhdhen.
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4. Typisierung von Interessenvertretungs- und Kommunikationsformen
- Zentralisierung und Dezentralisierung

Die Gewerkschaft ist eine Interessenorganisation.” Alle Interessenorganisationen haben eine
eigene Kommunikationsform, um ihr Ziel zu erreichen. Die Kommunikationsstruktur steht in
einem engen Zusammenhang mit der formalen Organisationsstruktur und mit der

Interessenvertretungs- und Entscheidungsstruktur.

In dieser Dissertation bezeichnet Typisierung die gemeinsamen Merkmale von
Organisationen und die organisatorische Verdnderungstendenz des Systems (Zentralisierung
und Dezentralisierung). Jede Organisation hat eine eigene formale und informelle
Interessenvertretungs- und Kommunikationsform. Diese Form ist das Ergebnis der sich
widerholenden Interessenvertretungs- und Kommunikationsprozesse. Beispielsweise haben
Gewerkschaftsorganisationen  im  Industriegewerkschaftssystem  eine  zentralisierte
Interessenvertretungs- und Kommunikationsstruktur, und im Betriebsgewerkschaftssystem
sind sie dezentralisierter. Die aktuelle Typisierung der Interessenvertretungs- und
Kommunikationsform  kann in dem  Reformprozess des  siidkoreanischen
Gewerkschaftssystems, das in dieser Dissertation auch als Innovationsprojekt bezeichnet wird,

als Systemwechsel zur Zentralisierung charakterisiert werden.

In diesem Kapitel werden die MaBistdbe fiir eine Analyse der Interessenvertretungsstruktur
aufgezeigt und eine Typisierung der Kommunikationsform entsprechend den Zielen der
Gewerkschaftsorganisationen, beziiglich der Interessenvertretungsform wie Zentralisierung

und Dezentralisierung, vorgenommen.

4.1 Interessenvertretungsformen und Maflstibe der Analyse

Die Interessenvertretungsform kann als eine Institutionalisierung der formalen und
informellen Kommunikationsprozesse bzw. eine Strukturierung der alltdglichen
Kommunikation in der Interessenorganisation bezeichnet werden. Die Formen konnen als

zentralisiert bzw. dezentralisiert bezeichnet werden.

% Nach Miiller-Jentsch werden die Interessenorganisationen in Arbeitsorganisation, Unternehmensorganisation
und Unternehmensnetzwerk gegliedert (Miiller-Jentsch 2003, S. 34).
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Die allgemeinen Merkmale der zentralisierten Interessenvertretungsform lassen sich mit den
folgenden Punkten zusammenfassen: 1. Im Industriegewerkschaftssystem sind die Formen in
der Regel sehr hoch zentralisiert und das System hat mehr Verhandlungs- und
Konzentrationsmacht gegeniiber den Vertragspartnern. 2. Bei der zentralisierten Form wird
ein hoherer Mobilisierungsgrad erreicht. 3. Der Informationstransfer ist meistens ,nach unten’
gerichtet, die Vertretungsmoglichkeit der Interessen ,von unten’ ist begrenzt. 4. Die
entsprechende Vertretungsstruktur funktioniert, wenn das horizontale Homogenititsniveau

der internen gewerkschaftlichen Organisationen sehr hoch ist, sehr gut.

Abbildung 10: Die Merkmale der zentralisierten Interessenvertretungsform
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Quelle: Eigene Darstellung.

Die dezentralisierte Interessenvertretungsform weist im Gegensatz dazu folgende Merkmale
auf: 1. Die Interessenvertretungen auf der Betriebsebene sind héufig isoliert. Diese Isolierung
ist eine Ursache fiir die niedrige Verhandlungsmacht gegeniiber dem Vertragspartner auf der
Zentralebene. 2. In dieser Form des niedrigen Zentralisierungsgrads ist auch ein niedriger
Mobilisierungsgrad begriindet. Aber der Grad hingt stark von der politischen Situation ab. 3.

Ein flexiblerer interner Informationsaustauschprozess wird in der dezentralisierten
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Interessenvertretungsform beobachtet. 4. Die Heterogenitits- und Unterscheidungstendenzen,
beispielsweise zwischen den Betriebsgewerkschaften, werden beschleunigt.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass in Bezug auf die dezentralisierte
Interessenvertretungsform nicht nur eine vertikale Isolierung zwischen der Betriebs- und
Zentralebene beobachtet werden kann, sondern auch eine horizontale Isolierung zwischen den

Gewerkschaften auf der Betriebsebene.

Abbildung 11: Die Merkmale der dezentralisierten Interessenvertretungsform
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Quelle: Eigene Darstellung.

Als MaBstab fiir die Analyse der Interessenvertretungsform gelten Demokratie, Offenheit und
Balance. Das setzt einen rationalen und idealen Zustand der Interessenvertretung voraus. Im
Idealfall funktioniert der Informationsaustausch in den Interessenvertretungssprozessen ohne
Storung.

So wird der Begriff Demokratie z.B. in der Untersuchung der gewerkschaftlichen
Interessenvertretungsstruktur sehr oft eingesetzt und die zwei Merkmale Offenheit und

Balance sind wichtige Voraussetzungen fiir eine demokratische Interessenvertretung.

Offenheit bezeichnet nicht nur die Offenheit der Interessenvertretungsstruktur flir die eigenen
Mitglieder in der Organisation, sondern auch Offenheit gegeniiber der Verdnderung der
Umgebung der Organisation. Dies bezieht sich jeweils auf die innerorganisatorische
Demokratie und den Begriff Offenes System in der bereits dargestellten Systemtheorie von
Katz und Kahn (Katz und Kahn 1966). Die Offenheit ist eine wichtige Voraussetzung dafiir,

eine Interessenvertretungsstruktur in der Organisation zu analysieren: Deswegen ldsst sich
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auch feststellen, dass, je hoher der Offenheitssgrad des Systems ist, desto grofer ist auch das

Demokratieniveau innerhalb des Systems.

Der Begriff Balance kann in diesem Zusammenhang wie folgt definiert werden: 1. eine
Harmonisierung zwischen formaler und informeller Interessenvertretung: Neben der formalen
Interessenvertretungsorganisationen gibt es in den Gewerkschaften auch informelle
Interessenvertretungsgruppen, die eine  groBere  Einflussfahigkeit auf offizielle
Entscheidungsprozesse haben. 2. Balance kann als Ausgleich zwischen Zentralisierung und
Dezentralisierung, die die Umstrukturierungstendenz der Interessenvertretungsstruktur zeigt,
verstanden werden. 3. Balance bezieht sich ausserdem auf den Begriff Doppelfunktion der
Gewerkschaft: demnach hat die Organisation nicht nur eine 6konomische, sondern auch eine
politische Funktion. Die Funktionen kdnnen auch als interne und externe Funktion bezeichnet
werden. Wenn die Balance zwischen diesen beiden Funktionen gestort ist, geraten die
Gewerkschaften in eine Krise. 4. Der Begriff Balance lisst sich auch auf die Darstellung von

kontrollierter Dezentralisierung von Bispinck (2004, S. 237-254) bezichen.”'

4.2 Kommunikationsformen und -rollen

Der sich wiederholende Kommunikationsprozess begriindet eine entsprechende
Organisationsstruktur, wihrend umgekehrt die Struktur ihre Kommunikationsform bestimmt.
Die Kommunikation wird in der Struktur gespiegelt, und die Struktur gibt der

Kommunikation eine Richtung.

Die Kommunikationsformen und -rollen kOnnen zusammenfassend unterteilt nach den
entsprechenden Schulen mit der folgenden Abbildung von Rogers und Agarwala-Rogers

dargestellt werden.

! Der Begriff kontrollierte Dezentralisierung bezieht sich auf die Verinderungstendenz des Tarifvertrags in
Industriegewerkschaftssystemen wie in Deutschland. Sie kann als eine alternative Strategie zur extreme
Dezentralisierung des bisher hoch zentralisierten Tarifvertragssystems gegeniiber gestellt werden. Beispielsweise
versucht die IG Metall in Deutschland, dem Druck auf den Flidchentarifvertrag mit einer "kontrollierten
Dezentralisierung" zu begegnen: Das Tarifergebnis, das am 12. Februar 2004 in Pforzheim fiir die
Metallindustrie zustande kam, enthielt neben Einkommenserhdhungen, Regelungen 1iiber mdgliche
Abweichungen vom Flachentarifvertrag. Die IG Metall hat dafiir auch klare Prinzipien formuliert: 1. Der
Arbeitgeber muss nachweisen, dass die Abweichung notwendig ist. 2. Die Beschiftigungsziele miissen
verbindlich vereinbart werden, und der Arbeitgeber muss schliissige Investitions- und Innovationskonzepte
vorlegen. 3. Der abweichende Vertrag muss einklagbare Gegenleistungen (Standortgarantien,
Investitionszusagen) enthalten. 4. Voraussetzung: Die Arbeitnehmervertreter miissen umfassende Informationen
iiber die wirtschaftliche Lage eines Unternehmens erhalten. 5) Bei der Beurteilung miissen die Folgen fiir den
Wettbewerb und die Beschiftigten in der Branche und Region beriicksichtigt werden, um keine Spirale nach
unten in Gang zu setzen (IG Metall 2005).
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Abbildung 12: Kommunikationsformen und ihre Rollen nach Schule
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Quelle: Rogers und Agarwala-Rogers 1976, S. 56.

In der Theorie der System School ist die Rolle der Kommunikation wichtiger als in den
anderen Theorien. Die Kommunikation der Scientific-Management School kann als eine
Mitteilungskommunikation von Information definiert werden; im Gegensatz dazu ist die der

System School eine Uberzeugungskommunikation.
Bei der System School konnen alle Richtungen der Kommunikation vorausgesetzt werden:

von oben nach unten oder von intern nach extern. Deswegen gibt es aus der Perspektive der

System School ein Problem, das in der Kommunikation auftritt: Uberfliissigkeit und eine
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falsche Mitteilung der Information. > Wegen der Uberfliissigkeit der Kommunikation in den
modernen Organisationen kann eine falsche Mitteilung der Information auftreten. Im
Vergleich dazu: Laut der Scientific-Management School kann die Kommunikation ineffektiv
werden, wenn die vertikale Hierarchie einer Organisation instabil ist.

Aus der Perspektive der Scientific-Management School und der Human Relations School gibt
es grundsdtzlich unterschiedliche Erklarungen des gleichen sozialen Phdnomens. Die beiden
Schulen verwenden die gleichen Begriffe, etwa formale Struktur. Aber die Scientific-
Management School untersucht die Phdnomene aus der Autoritdts- und Kontrollperspektive,
wihrend die Human Relations School sie als eine Beziehung zwischen Individuen versteht.
Beide Schulen untersuchen die Auswirkungen der Kommunikation auf die Steigerung der
Wettbewerbfdhigkeit und der Produktivitit einer Organisation. Dabei stellt die Scientific-
Management School die Bestimmungen und Verwaltungsprinzipien als wichtige Faktoren fiir
Wettbewerbfahigkeit und Produktivitdt der Organisation in den Mittelpunkt, die Human

Relations School betont die Zufriedenheit und Motivation der Mitglieder.

Die Voraussetzung fiir den Erfolg der internen Kommunikation ist je nach Schule anders.
Waihrend eine Schule eine Verstiarkung der formalen einseitigen Kommunikation von oben
nach unten als einen wichtigen Faktor fiir den Erfolg der Kommunikation beschreibt, ist fiir
die andere die informelle Variable zentral, wobei eine Verstirkung des Vertrauens der
Mitglieder eine entscheidende Rolle spielt: Ohne internes Vertrauen zwischen oben und unten

ist Kommunikation nicht moglich.

Die Offenheit des Systems gegeniiber seiner Umgebung ist einer der Schwerpunkte der
Untersuchung der Organisationen. Die modernen Organisationen kdnnen nicht mehr anhand
von Motivation und Zufriedenheitsgrad, sondern anhand ihrer Offenheit bzw.
Anpassungsfahigkeit gemessen und charakterisiert werden. Unter diesem Gesichtspunkt wird
Kommunikation nicht als ein einseitiger Weg in der Organisation, sondern als verkniipfte

Interaktion mehrerer Akteure mit der Umgebung der Organisation verstanden.

Das Ziel der organisatorischen Kommunikation ist es, einen rationalen (idealen)
Kommunikationszustand zu erreichen. Der Terminus bezieht sich auf den Vernunft-Begriff
von Habermas. Das heifit, den Interessen aller Beteiligten bestmoglich gerecht werdend,

Losungen finden zu kdnnen. Ein solches Verstdndnis des Verhéltnisses zwischen Theorie und

> In diesem Zusammenhang kann die Uberfliissigkeit der Kommunikation als Uberschuss an unnétigen
Information, die viele falsche Informationen enthalten, fiir die Entwicklung der Organisation bezeichnet werden.
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Praxis kann mit Habermas als kommunikativ-praktisch bezeichnet werden (Habermas 1981).
Die Verstiandigung und FEinigung zwischen den Beteiligten in einem solchen
Kommunikationsprozess sind nicht einfach: Die Teilnehmer verstehen einander nicht, einige
Teilnehmer sind redegewandter und konnen sich deshalb besser durchsetzen, andere
Teilnehmer setzen Drohungen ein, um ihren Argumenten Gewicht zu verleihen usw. Als
Antwort auf diese Probleme entwickelten einige der am Verstehen orientierten
Wissenschaftler Regeln eines herrschaftsfreien Diskurses (Habermas 1981 nr.1, S. 136,
Kieser 1993, S. 32).

Unter dem Einfluss von Habermas stellt Mueller die rationale Kommunikation als
Kommunikationszustand ohne Storung und Ausschluss (omission) dar. Er bezeichnet die
distorted communication mit den folgenden Formen: /. constrained, 2. directed, 3. arrested
communication (Mueller 1976). Die rationale Kommunikation ist ein Zustand ohne Stérung,
Unterdriickung, Manipulation und mit intersubjektiver Zustimmung. Eine wichtige
Voraussetzung dafiir ist, dass jedes Mitglied ein aktives Subjekt ist und das System eine grof3e
Offenheit hat. AuBerdem beruht eine rationale Kommunikation nicht auf Subjekt-
Objektbeziehungen, sondern auf Interaktionen zwischen den Subjekten (Lee 1994, S. 11): Es

ist ein Zustand ohne Abhingigkeit und Isolierung zwischen den Subjekten.”

Mit den folgenden drei Fragen kann die Untersuchung der Kommunikation in dem
Gewerkschaftssystem begonnen werden: 1. Welches Gewerkschaftssystem ermoglicht die
rationale Kommunikation, bzw. unter welchem Gewerkschaftssystem wird die rationale
Kommunikation garantiert? 2. Wie werden die formalen und informellen gewerkschaftlichen
Organisationen miteinander verbunden? Es gibt zwei Verbindungszustinde und zwar ein
vertikales Verhdltnis zwischen der Dachorganisation und den Organisationen auf der
Betriebsebene und ein horizontales Verhdltnis zwischen den gewerkschaftlichen
Organisationen auf der Betriebsebene. 3. Welchen Charakter hat die Verbindung in einem
Gewerkschaftssystem? Diese Frage bezieht sich auf die Dezentralisierung bzw.
Zentralisierung: beispielsweise verdeutlicht die Isolierung der Betriebsgewerkschaften in
Stidkorea das Phidnomen der Dezentralisierung. Diese drei Fragen beziehen sich auf den

Begriff Balance zwischen Zentralisierung und Dezentralisierung.

>> Wenn das Isolierungsniveau einer gewerkschaftlichen Organisation sehr hoch ist, bedeutet dies, dass die
Interessen der Mitglieder im Entscheidungsprozess nicht gut vertreten werden konnen. Das heift, der
Kommunikationszustand ist nicht ideal.
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5. Ansitze der Gewerkschaftspolitik und der HS
5.1 Gewerkschaftspolitik als Kommunikation

Der Begriff ,Gewerkschaftspolitik’ bezeichnet in dieser Dissertation die Interaktions- und
Kommunikationsprozesse zwischen den formalen und informellen gewerkschaftlichen
Organisationen, um eine gewerkschaftliche Konsensbildung und eine erfolgreiche
Interessenvertretung zu schaffen. In der Interaktion kann oft ein Konflikt und Wettbewerb
zwischen den gewerkschaftlichen Subjekten beobachtet werden, um die gewerkschaftliche
Macht zu erhalten. Im koreanischen Kontext sind die drei Subjekte: die
Gewerkschaftsexekutive, die Organisationen von Delegierten und die Hyunjang-Sojik. Die
Gewerkschaftsexekutive und die Entscheidungsorganisationen der Delegierten sind formale

Organisationen und die HSsind informelle Organisationen.

Der Begrift Gewerkschaftspolitik ist angelehnt an den Begriff Politic in Production von
Burawoy. Der Begriff Politic in Production versucht die Machtverhdltnisse zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer auf der Produktionsebene zu erkldren. Dafiir gibt es folgende
zwei politische Griinde: 1. Die Organisation der Arbeitnehmer hat politische und ideologische
Wirkungen: Sie produzieren soziale Verhiltnisse. 2. Arbeitsprozesse konnen als politische
und ideologische Verhéltnisse in der Produktionsebene bezeichnet werden (Burawoy 1985, S.
7-8). Politic in Production bezeichnet die politische Form zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, die Burawoy als factory regime bezeichnet und die wird durch Elemente im
Produktionsprozess gestaltet wird. Sie bezeichnet auch ein Machtverhiltniss: Einerseits
versucht der Arbeitgeber, eine autoritative Kontrolle am Arbeitsplatz auszuiiben und

andererseits versuchen die Arbeitnehmer dagegen, ihre Rechte zu erweitern.”

Viele Untersuchungen iiber Industrielle Beziehungen auf Unternehmensebene wurden unter

dem Aspekt des factory regime durchgefiihrt. In diesen Untersuchungen bleiben die

>* Bei der Untersuchung der Leistungslohnsysteme stie Burawoy (1979) auf die Spiele zwischen Management
und Akkordarbeitern beim making out (informelle Festsetzung der Akkordnormen durch die Arbeiter). Er fand
heraus, dass die Praktiken der Leistungsrestriktion der Arbeiter der Erzeugung von Konsens dienlich sind. Die
Produktionsspiele, mit denen die Arbeiter sich Freirdume schaffen, werden vom Management toleriert, um damit
das Einverstdndnis der Arbeiter zu den generellen Spielregeln der kapitalistischen Produktion und
Mehrwerterzeugung zu gewinnen. Burawoys Schlussfolgerung lautet: Man kann nicht ein Spiel spielen und zur
selben Zeit die Regeln infrage stellen; die Zustimmung zu den Regeln wird zur Zustimmung zur kapitalistischen
Produktion (Burawoy 1983, S.510, Miiller-Jentsch 2003, S.59).
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Gewerkschaften nur ein passives Subjekt. Aber die Auswahl der Strategie (Koreanisch:
Jeonrakjuk-Suntaek) durch die Gewerkschaft hat einen groflen Einfluss auf die Industriellen
Beziehungen. Besonders, wenn es in einer groen Betriebsgewerkschaft verschiedene interne
Interessen- und politische Gruppen gibt, spielt die Auswahl der Strategie der Gewerkschaft
eine entscheidende Rolle in der Gestaltung der Industriellen Beziehungen (Cho 2000). In
diesem Zusammenhang kann Gewerkschaftspolitik als der strategische Auswahlprozess der
gewerkschaftlichen Subjekte bezeichnet werden. Der Wechsel der Gewerkschaftsexekutive ist
das Ergebnis der Auswahl ihrer Mitglieder. Das Verlangen und das Bewusstsein der
Mitglieder spielt auch als MaBstab der Auswahl der Geschiftsrichtung der
Gewerkschaftsexekutive eine Rolle. Bei der Gewerkschaftswahl stimmen die Mitglieder fiir
einen Kandidaten, wenn er ihre Interessen, dic meistens dkonomisch sind, besser vertritt.
Deswegen miissen Kandidaten und Gewerkschaftsexekutive auf das Verlangen der Mitglieder
sensibel reagieren. Durch die Untersuchung der Gewerkschaftspolitik in der BG-HAU kann
gezeigt werden, wie informelle Organisationen wie die HSdie Entscheidungsprozesse der

Gewerkschaftsexekutive beeinflussen.

Mit der folgenden Abbildung koénnen die Elemente beider Begriffe und das begriffliche
Verhiltnis von 'Politik der Produktion’ und Gewerkschaftspolitik dargestellt werden. Politik
der Produktion wird als Interaktions- und Kommunikationsprozess zwischen 1. Strategie der
Arbeitgeber, 2. Interessen der Gewerkschaftsmitglieder und 3. formalen gewerkschaftlichen
Organisationen- Gewerkschaftsexekutive und Organisationen der Delegierten, dargestellt.”
Politik der Produktion’ ist die Interaktionen zwischen A, C, D und E insgesamt und

Gewerkschaftspolitik wird als die Interaktionen zwischen A, B und C dargestellt.

>> Obwohl der Untersuchungsbereich von Politik der Produktion auf das Produktionsfeld eines Betriebs begrenzt
ist, sind die Untersuchungsgegenstinde die Bezichungen zwischen den drei Akteuren Gewerkschaft,
Gewerkschaftsmitglieder und Arbeitgeber, die die Gestaltung der gesamten industriellen Beziehungen
beeinflussen.
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Abbildung 13: Politik der Produktion und Gewerkschaftspolitik
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Quelle: Cho 2000, S. 3.

Der Begriff Gewerkschaftspolitik kann auch mit dem Begriff gewerkschaftliche
Betriebspolitik verglichen werden (Wassermann 2003). Dieser Begriff umfasst die Gesamtheit
der gewerkschaftlichen Strukturen und Aktivitidten, die der Interessenwahrnehmung von
Beschiftigten oder Beschiftigtengruppen auf betrieblicher Ebene dienen. Er schlieBt also die
Arbeit der gewerkschaftlich organisierten Betriebsrdte sowohl hinsichtlich ihrer Rolle als
Organe der gesetzlichen Betriebsverfassung, auch als gewerkschaftliche Funktionére in den
Betrieben ein, ebenso wie die Tétigkeit anderer gewerkschaftlicher Gruppen im Betrieb, also
etwa Vertrauensleute, Sprecher einzelner Beschiftigtengruppen sowie die Gesamtheit der
gewerkschaftlich  organisierten = Beschéftigten eines  Betriebes  (Betriebsgruppen,
Mitgliederversammlungen). Die  Arbeit und  Wirkungsweise  auBerbetrieblicher
gewerkschaftlicher Instanzen, also etwa der Verwaltungsstellen mit ihrem Personal sowie
lokaler Gremien und Gruppen (Vorstiande, Arbeitskreise, Fach- und Personengruppen), sind —
soweit sie auf die Interessenvertretung auf betrieblicher Ebene gerichtet sind — ebenfalls

Elemente gewerkschaftlicher Betriebspolitik (ebenda, S.405).
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Abbildung 14: Gewerkschaftliche Betriebspolitik- Ebenen und Akteure
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Quelle: Wassermann 2003, in: Schroder und Welels 2003, S.423.

Im folgenden Absatz wird nun auf die Rolle und die Funktion der HS als besondere Akteure

in der siidkoreanischen Gewerkschaftspolitik eingegangen.
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5.2 Die Hyunjang-Sojik (HS); ihre Definitionen und Rolle

Das koreanische Wort ,Hyunjang-Sojik’ bedeutet Organisaton (Sojik) auf der lokalen Ebene
der Betriebe (Hyunjang). Das Wort Hyunjang beschreibt den betriebsnahen Ort als
Gegenbegriff zur Dachebene.

Es gibt viele Arbeitnehmerorganisationen unterschiedlicher Form auf der Betriebsebene. Alle
Versammlungen und Gruppen der Arbeitnehmer kdnnen als HS bezeichnet werden. Aber in
dieser Dissertation bezeichnet HS nicht alle Gruppen und Organisationen der Arbeitnehmer,
sondern die Organisationen, die eine deutliche politische Orientierung haben. Wihrend die
Gewerkschaft als eine Massenorganisation bezeichnet wird, kann die HS als eine politische

Gruppe bezeichnet werden.

Die HS sind eine Besonderheit der koreanischen industriellen Beziehungen: Die
stidkoreanischen formalen gewerkschaftlichen Organisationen wie die
Gewerkschaftsexekutiven spielen wegen ihrer niedrigen Mobilisierungskraft eine begrenzte
Rolle bei Tarifverhandlungen und tibernhemen auch nur eine begrenzte politische Funktion in
der Gesellschaft. Sie brauchen die direkte bzw. indirekte Unterstiitzung der Hyunjang-Sojik,
um ihre Geschifte durchzufiihren. Deswegen konnen die HS als informelle

Unterstiitzungsorganisation fiir die formalen Organisationen bezeichnet werden.”’

Die Griindungen der HS begannen mit der Demokratisierung der Gewerkschaften gegen die

arbeitgeberfreundlichen Gewerkschaften, die vor dem Jahr 1987 gegriindet wurden.”® In der

*% Von linken Gruppen wird HS auch als Hyunjang-Minju-Sojik (Demokratische Organisation auf den Ebenen
der Betriebe) bezeichnet.

7 Obwohl die HS informelle Organisationen sind, bedeutet das nicht, dass die jeweilige Organisation keinen
Einfluss auf die formale gewerkschaftliche Organisation und die Gewerkschaftsmitglieder hat. Die Mitglieder
der HS treten bei den Delegiertenwahlen als Kandidaten auf, die durch Gewerkschaftsmitglieder eine
Reprisentation und Fithrungskraft genieBen (Huh 2000, S.19).

*¥ Die Griindung der ersten unternehmensfreundlichen Gewerkschaftsexekutive in der HAI motivierte auch die
Griindungen der HS als Gegenpol. In der Anfangsphase wurde die Aktivitit der HS durch die Militirregierung
und die Arbeitgeber als illegal verboten, und sie litten unter einer starken politischen Unterdriickung. Trotzdem
waren die damaligen HS eine funktionierende Interessenvertretungsorganisation fiir Arbeitnehmer auf den
Ebenen der Betriebe.
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Anfangsphase war das Verhéiltnis zwischen den Min-No-Chu-Gruppen (die Gruppen fiir
Demokratisierung der Gewerkschaften)™ und den gelben Gewerkschaften klar definiert. In
der Griindungsphase der HS wurden keine politischen und strategischen Unterschiede
innerhalb der HS beobachtet. Aber im Laufe der Zeit, besonders nach der Griindung der ersten
Gewerkschaften in der HAU verinderte sich die Identifizierung in Bezug auf die Rolle und

Funktionen der HS (Huh 2001). ®

Die Funktionen der HS kénnen anhand von zwei Situationen untersucht werden, in denen sie
auftreten und zwar 1. in Alltagssituationen und 2. in den Wahlphasen fiir die
Gewerkschaftsexekutive.

In den Alltagssituationen haben die HS zwei Funktionen: 1. eine Vertretungsfunktion der
politischen und Skonomischen Interessen der Arbeitnehmer und 2. eine Aufsichts- und
Unterstiitzungsfunktion gegeniiber der Gewerkschaftsexekutive. Die Mitglieder der HS sind
meistens Gewerkschaftsfunktiondre. HS sind keine offene Massenorganisation filir eine
allgemeine Interessenvertretung der Arbeitnehmer, sondern eine exklusive politische Gruppe

mit exklusiver Mitgliedschaft.

In der Wahlphase spielen die HS eine wichtige Rolle bei der Neugriindung der
Gewerkschaftsexekutive. Die Kandidaten konnen mit der Unterstiitzung der entsprechenden
HS Prisident der Gewerkschaften werden. Nach der Wahl will eine HS, die eine wichtige
Rolle bei der Neugriindung der Gewerkschaftsexekutive spielte, eine Fiihrungsrolle in der
gegriindeten Exekutive iibernehmen, weil die Mobilisierungskraft der HS durch die
Wahlergebnisse bestétigt wurde. Die Wahlergebnisse sind ein wichtiger Grund fiir den

. 61
Trennungs- und Fusionsprozess der HS.

> Die darmaligen Min-No-Chu-Gruppen hatten keine politische Identifizierung in ihrer Strategie und zeigten
sich als informelle Gruppe auf der Ebene der Betriebe. Ihre Identifizierung bestand in dem Gegenstaz zur
arbeitgeberfreundlichen Gruppe.

60 Die damalige Funktion der No-Min-Chu-Gruppen war einfacher im Vergleich zu der der HS nach 1987. Die
heutigen HS spielen eine Rolle nicht nur als Organisation gegen die formale Gewerkschaftsexekutive, sondern
auch gegen die Arbeitgeber.” (D. K. Kim, ehemaliger Priasident von Chun-No-Hoe (eine linke HS in der
Hyundai-Schwerindustrie in Ulsan).

%1 Nach der Gewerkschaftswahl bzw. nach dem Arbeitskampf beschleunigte sich der interne Konflikt und die
Spannung und dadurch kénnen Trennungs- und Fusionsprozess von den HS verursacht werden. Die Ergebnisse
der Wahl und des Arbeitskampfs beziehen sich direkt auf die Einschédtzung der HS und ihrer Strategie durch die
Gewerkschaftsmitglieder.
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Die genaue Rolle und organisatorische Funktion der HS ldsst sich anghand der Frage
definieren, ob die HS 1. eine massenorientierte Interessenvertretungsorganisation, 2. eine rein
politische Organisation, die zur Arbeitpartei gehort bzw. 3. nur eine Organisation flir die

Gewerkschaftswahl sind.

Die Antwort eines ehemaligen Vorstandsmitglieds der Min-No-Hoe ist hilfreich fir die

Definition aus der Sicht der Gewerkschaftsfunktionire auf der Betriebsebene.

»Die Definition der HS ist, finde ich, nicht einfach. Die Identifizierung ist nicht deutlich und immer
eine schwierige Aufgabe fiir die Gewerkschaftler. Sie haben im Augenblick verschiedene Charaktere und
lassen sich als Masseninteressenvertretungsorganisation, als eine politische Gruppe von ausgebildeten
Gewerkschaftlern und zugleich als Wahlzentrum identifizieren. Deswegen finde ich, dass die
Identifizierung und die organisatorische Zukunft der HS noch nicht klar ist, und das bedeutet, die
Organisationen und ihre Bewegungen befinden sich in der Ubergangsphase.“ (Interview mit Young-Sun
Na, einem ehemaligen Vorstandsmitglied der HS Min-No-Hoe in der Daewoo-Automobilindustrie, 2004,
eigene Ubersetzung).

Die aktuelle Debatte iiber Fragen der Selbsteinschitzung der HS bezieht sich auf die

zukiinftigen Entwicklungsmodelle. Davon wird im néchsten Kapitel die Rede sein.

Die zweite Definition bezieht sich auf ihre Funktion und Rolle in Bezug auf die
Gewerkschaftsorganisation. Zunichst konnen die Rollen und Funktionen der HS mit denen
der Gewerkschaften verglichen werden. Einerseits werden die HS und die Gewerkschaften als
eine Organisation betrachtet, andererseits jedoch werden sie als ganz unterschiedliche
Organisationen angesehen. Angesichts des symbiotischen Verhdltnisess zwischen HSund
Gewerkschaften erscheinen diese den Arbeitgebern als Einheit. Aber das tatséchliche interne
Verhiltnis zwischen ihnen ist manchmal sehr konfliktreich.®?

Die Worker’s Power Gruppe (Koreanisch: Nohim), die eine wichtige linke politische Gruppe
auf der Betriebsebene ist, versuchte eine konkrete Analyse der HS und zwar der Beziehung
zwischen den HS und der Gewerkschaft. Die Definitionen finden sich in der Zeitschrift
,Worker’s Power ‘. Danach zeichnen sich die HS in der Gewerkschaftspolitik beziiglich der
inhaltlichen Tétigkeit zundchst dadurch aus, dass sie unabhdngig von der
Gewerkschaftsbewegung sind. Diese Unabhingigkeit ist ein positiver Faktor flir die
demokratische Weiterentwicklung von HS und Gewerkschaften (Worker’'s Power Gruppe,

Juli 2002, Zeitschrift Nr. 11, S. 44). Zweitens, die HS haben eigene Aufgaben, und eine davon

62 Die Darstellung der dualen Interessenvertretung und zwar einerseits durch die Gewerkschaft und andererseits
durch die AS auf der Ebene der Betriebe kann mit dem Begriff widerspriichlichen Einheit beider Organisationen
bezeichnet werden (Streeck, 1979).
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ist eine Ausbildungsrolle fiir Gewerkschafter, die gegen Kapitalismus kdmpfen konnen.
Gewerkschaften konnen diese Aufgaben nicht iibernehmen (Worker’s Power Gruppe, Aug.
2002, Zeitschrift Nr. 12, S. 22). Drittens, diec meisten Gewerkschafter auf der Ebene der
Betriebe sind durch die HS ausgebildet worden, und aus diesem System entwickelte sich die
stidkoreanische Gewerkschaftsbewegung (Worker’s Power Gruppe, Juli 2002, Zeitschrift Nr.
10, S. 17).

Park behauptet, die HS zeichneten sich in der Regel durch keine funktionellen Unterschiede
im Vergleich zu der Gewerkschaftsorganisation aus. Die Griinde dafiir scheinen folgende: 1.
HS sind eine Basisorganisation der Gewerkschaften, und die Vorstandsmitglieder der
Gewerkschaftsexekutive stammen meistens aus entsprechenden AS. 2. HS haben die gleichen
Rahmenbedingungen wie die Gewerkschaft in Bezug auf die aktuellen Streitpunkte und soll
deshalb auch gleich reagieren. 3. Die alltdglichen Aktivitdten der AS und ihre Rolle, wie die
Interessenregulierung der Arbeitnehmer, laufen unter den gleichen Rahmenbedingungen wie
die Gewerkschaftsaktivititen ab. 4. Ein Unterschied der HS gegeniiber der
Gewerkschaftsorganisation ist nur eine abstrakte Deklaration in der Satzung wie politischer

Machtkampf gegen Kapitalismus (Park 2003).

Es gibt noch andere Definitionen der HS im Vergleich zu den Gewerkschaften. Lee erkennt
die Unabhingigkeit und das Positive der Rolle der HS fiir die Entwicklung der
Arbeiterbewegung an. Er resiimierte einige Schwerpunkte der Debatte iiber die HS und vertritt

dabei eine andere Meinung als die Worker's Power Gruppe.

Seine Definition der HS kann mit den drei folgenden Punkten zusammengefasst werden: 1.
Die Gewerkschaft ist eine offizielle Organisation, die HS sind aber nur eine private
Organisation: Gewerkschaft und HS verhalten sich zueinander wie solidarische
Organisationen, und in diesem Zusammenhang kann die Gewerkschaftsexekutive als eine
delegierte Organisation aus den HS bezeichnet werden. 2. Die Gewerkschaft ist eine
institutionalisierte Organisation und die HS sind nur eine freiwillige Organisation, die keine
soziale institutionelle Annerkennung besitzt: Die HS haben ihre eigene Rolle, wie die des
Interessenausgleichs auf der Betriebsebene, die die Gewerkschaften nicht ilibernehmen
konnen, und {iibt ausserdem Einfluss auf die formalen Entscheidungsprozesse der
Gewerkschaftsorganisation aus. 3. Die Gewerkschaft und die HS sind gleiche Organisationen

ohne qualifizierte Unterschiede: Gewerkschaft und HS sind keine voneinander abhéngigen
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Organisationen, und jede Organisation nimmt eigene Geschdftsfelder und Aufgaben in der

Gewerkschaftspolitik wahr (Lee 2004, S. 53).

Im Hinblick auf die Beziehungen der HS zu den Gewerkschaften kann die Frage gestellt

werden, ob die beiden Organisationen sich positiv unterstiitzen bzw. negativ ausgrenzenen.

Die informellen gewerkschaftlichen Organisationen entwickelten sich nach der Griindung der
BG-HAU im Jahr 1987 sehr rasch, um die damalige schwache Gewerkschaftsexekutive zu
unterstiitzen. Damals hatten die informellen politischen Gruppe eine groflere

Mobilisierungskraft als die Betriebsgewerkschaften selbst.

Beachtenswert ist die Einschitzung der DLP (Demokratic Labor Party: Min-No-Dang)
hinsichtlich der Vergangenheit und Gegenwart der AS und ihre zukiinftige Entwicklung. Threr
Darstellung nach unterschieden sich die HS sehr von den Gewerkschaften. Sie spielten eine
Rolle als Ausbildungszentrum flir qualifizierte Gewerkschafter und waren eine
Kernorganisation flir den Arbeitskampf. Dariiber hinaus waren sie sogar eine zentrale
Organisation fiir die Demokratisierung der Gewerkschaftspolitik in Siidkorea. Aber in der
Gegenwart verlieren die HS langsam die Rolle und Funktionen auf der Betriebsebene, die sie
in der Vergangenheit hatten. Die Einschédtzung der zukiinftigen Entwicklung der HS durch
die DLP, wird anhand der Debatte iiber die zukiinftigen Modelle der HS, die im néchsten

Kapitel untersucht werden, dargestellt.

Ein Gewerkschafter der Gewerkschaftsassoziation der Metallbranche, Suk Bae Kim, verglich
die drei Organisationen — Gewerkschaft, S und reine politische Organisationen, wie die
Arbeitpartei — miteinander. Nach seiner Definition sind die drei Organisationen unabhéngige
Subjekte und haben eigene Aufgaben und Ziele im Rahmen des siidkoreanischen
gewerkschaftlichen Innovationsprojekts. Selbstverstindlich entwickeln sie sich unter
wechselseitigen Einfliissen. Die HS ist eine Organisation flir Gewerkschafter auf der
Betriebsebene. Sie ist eine von den Gewerkschaften unterschiedene Organisation und
gleichzeitig ist sie eine Massenorganisation der Arbeitnehmer, die eine eigene politische

Meinung vertritt (Kim 2002).

Die folgende Abbildung stellt einen Vergleich zwischen Gewerkschaft, HS und politischer

Partei anhand der Charaktere und der Organisationsformen dar. AS kann als eine Organisation
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in der Ubergangsphase von Gewerkschaften hin zur politischen Partei bezeichnet werden. Sie
iibernimmt eine Rolle als vorldufige politische Gruppe der Arbeitpartei. Dies geschieht aber
nicht zwangsldufig. Die drei Organisationen unterstiitzen sich, es kommt aber auch zu

Konflikten.

Abbildung 15: Vergleich zwischen Gewerkschaft, HS und politischer Partei

= massenorientiert politisch orientiert
N
=
s < >
]
=
Q
= Gewerkschaften HS Politische Partei
D
% Gewerkschafter, Gewerkschafter
g g Arbeitnehmer eigene Mitglieder Politiker
5 2
=

Quelle: Eigene Darstellung.

Zusammenfassend soll festgehalten werden, dass die HS politische Organisationen sind, die in
der Wahlphase das Ziel der Machterhaltung der Gewerkschaftsexekutive haben, wihrend sie
in den alltdglichen Situationen eine Unterstiitzungs- und Aufsichtsrolle fiir die formale

Gewerkschaftsexekutive spielen.

Im Vergleich zu den Gewerkschaften kann der Begrift HS auch wie folgt definiert werden:
die Gewerkschaft ist eine formale Masseninteressenorganisation, sie organisiert alle
Arbeitnehmer der entsprechenden Betriebe. Die HS ist eine informelle politische Organisation,
die nicht nur formale Gewerkschaftsfunktionidre, wie Delegierte, aufnimmt sondern auch
informelle Aktivitdten der Arbeiterbewegung organisiert. Aber die HS unterscheiden sich von
reinen politischen Organisationen wie der Arbeiterpartei. Deswegen konnen sie als eine

politische Massenorganisation definiert werden.

Das Interesse an den Funktionen und der Rolle der AS auf der Betriebsebene ist ein wichtiger
Ausgangspunkt der Untersuchung der aktuellen und zukiinftigen siidkoreanischen
industriellen Beziehungen. Es wird behauptet, die demokratische Weiterentwicklung der
stidkoreanischen Gewerkschaften und der industriellen Beziehungen sei abhédngig von dem
Reformprozesse der HS und der Moglichkeit der Anerkennung der HS als formalen Partner

durch die Regierung und die Arbeitgeber (Young il Im 1999). Dennnoch ist bisher keine
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systematische Untersuchung {iber die HS in Bezug auf den Reformprozess des

siidkoreanischen Gewerkschaftssystems durchgefiihrt worden.

C. Uberblick iiber die Rahmenbedingungen der Gewerkschaftssysteme und die
Herausforderungen fiir das europiische und das siidkoreanische Modell

1. Gestaltung der Gewerkschaftsmodelle in Europa und Siidkorea

Die Diskussion {iiber Gewerkschaftsmodelle bzw. Gewerkschaftssysteme muss unter
Beriicksichtigung der kulturellen, politischen und 6konomischen Besonderheiten eines jeden
Landes gefiihrt werden. Jedes Land hat eigene besondere Gewerkschaftsformen. Diese
konnen in  Unternehmens- bzw. Betriebsgewerkschaften, Berufsgewerkschaften,
Industriegewerkschaften, Standesorganisationen (z.B. Angestelltengewerkschaften) und
allgemeinen Gewerkschaften unterteilt werden. Beispielsweise haben Siidkorea und Japan ein
Unternehmens- bzw. Betriebsgewerkschaftssystem, und Deutschland und Schweden ein

Industriegewerkschaftssystem.

Die Modelle unterscheiden sich in kultureller und politischer Hinsicht. Das
Gewerkschaftsmodell Siidkoreas hat auch eine historische Besonderheit. Das Modell, das
auch als Betriebsgewerkschaft bezeichnet werden kann, ist eigentlich durch die

Militérregierung und die Unternehmen direkt gegriindet und entwickelt worden.

Zurzeit befindet sich das Modell Deutschland, das als ein zentralisiertes
Industriegewerkschaftssystem zu bezeichnen ist, in der Ubergangsphase nach der
Dezentralisierung in Bezug auf Tarifpolitik und Entscheidungsstruktur. Das Modell Siidkorea
befindet sich auch in einer Ubergangsphase: Es findet ein Systemwechsel vom
dezentralisierten Betriebsgewerkschaftssystem zum Industriegewerkschaftssystem in Bezug
auf Tarifpolitik und Entscheidungsstruktur statt. Die beiden Prozesse scheinen gegenwértig
beziiglich der Richtung unterschiedlich zu sein, aber die Ursachen fiir die Systemwechsel sind
gleich. Das ist eine groBe Herausforderung fiir die Gewerkschaften in den beiden Léndern in
Bezug auf interne, aussenpolitische und 6konomische Verdnderungen. Diese Herausforderung

kann zu einer Gewerkschaftskrise fiihren.
1.1 Gestaltung der Gewerkschaftsmodelle in Europa
Im folgenden Kapitel wird die Gestaltung der Gewerkschaftsmodelle in Europa allgemein

dargestellt. Durch eine Untersuchung der Unterschiede und Gemeinsamkeiten der
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Gewerkschaftssysteme jedes Landes in Europa konnen die historischen Gestaltungsprozesse

der verschiedenartigen Modelle dargestellt werden.

Die Untersuchungen von Slop und Auer sind dafiir geeignet, die européischen industriellen
Beziehungen und Gewerkschaftsmodelle darzustellen. Slop differenziert das Modell Europa
in ein 1. germanisches Modell (Deutschland, Dinemark, Norwegen, Schweden, Finnland,
Niederlande, Belgien, Osterreich und Schweiz); 2. ein lateinisches Modell (Italien,

Frankreich, Spanien und Portugal) und 3. in ein englisches Modell (England und Irland).

Auer entwickelt, ausgehend von Slop, ein eigenes Gliederungssystem, unterteilt das Modell
Europa aber ebenfalls in drei Kategorien. Nach seiner Gliederung wird das germanische
Modell von Slop nochmals in zwei weitere Modelle unterteilt und zwar 1. in ein nordisches
Modell und 2. in ein rheinlindisches Modell. Zum nordischen Modell gehdren Norwegen,
Schweden, und Finnland. Zum rheinldndischen Modell gehdren Deutschland, die Schweiz
und Osterreich, die nach Slops Gliederung als typisch germanisches Modell bezeichnet
werden. Dariliber hinaus gibt es 3. ein lateinisches Modell, zu dem die siideuropdischen

Lénder gehoren. Auer behauptet, das Modell England liege au3erhalb des Modells Europa.

In diesem Kapitel werden entsprechend der Meinung Auers die drei Modelle und die Modelle
beziiglich des Gewerkschaftssystems untersucht. Normalerweise konnen die europdischen
industriellen Beziehungen und Gewerkschaftssysteme als 1. kooperative und 2. zentralisierte
Gewerkschaftssysteme, als Industriegewerkschaftssysteme charakterisiert werden. Dariiber
hinaus kann 3. eine Institutionalisierung von Formen des Comanagements der Arbeitnehmer

(das partizipative Management der Arbeitnehmer) festgestellt werden.

1.2 Charakterisierung der europiischen Gewerkschaftssysteme

Wegen der Besonderheiten der Gewerkschaftssysteme der europdischen Linder ist es
problematisch, eine gemeinsame Bezeichnung wie ,,Gewerkschaftsmodell Europa“ zu
verwenden. Trotzdem ist einer der wichtigsten gemeinsamen Merkmale der europidischen
Gewerkschaftssysteme die Kollektivverhandlungsstrategie. Die Verhandlungen werden in
zentralisierten Systemen gefiihrt. Sie kdnnen in den gleichen Industriebranchen, wie Metall
und Bau, bzw. auf Ebene der Betriebe zwischen einer representativen Gewerkschaft durch

die Dachebene und den Arbeitgebern durchgefiihrt werden.
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Mit dem System war es moglich, Stabilitdt und Gerechtigkeit des Lohnniveaus zwischen den
in den gleichen Branchen tétigen Arbeitnehmern zu erzielen, und dies konnte durch die
Gewerkschaften kontrolliert werden. Das europdische Verhandlungssystem ist zentralisierter
als das in Amerika und England. Zum Beispiel werden in den europidischen Léndern
Entscheidungen zentral getroffen. In diesen Lédndern wird eine hdhere Anwendungsquote der
Ergebnisse von Kollektivverhandlungen, die unabhingig von dem Organisationsgrad der
Gewerkschatft sind, erzielt als es in Amerika und England der Fall ist. Dariiber hinaus sind die
relative Ungleichheit und der Armutsanteil der Arbeitnehmerschaft in den Landern des
europdischen Modells sehr viel niedriger als in Amerika und England. Besonders in den
Liandern, die zum nordischen und rheinlindischen Modell gehdren, ist dieser Charakter
deutlich ausgepriagt. Zusammenfassend ist festzustellen, dass das Modell Europa einen

hoheren Zentralisierungsgrad aufweist.

1.2.1 Das nordische Modell

Zum nordischen Modell gehoren die drei skandinavischen Lander Schweden, Finnland und
Norwegen, dariiber hinaus Dénemark. Das Modell kann beschrieben werden als 1. hoch
zentralisiertes Kollektivverhandlungssystem; 2. durch sozialdemokratischen Kooperatismus
geprégt; 3. durch einen typischen Wohlfahrtskapitalismus ausgezeichnet. In diesen Landern
herrschen schon lange sozialdemokratische Parteien. Deswegen entwickelten sich die
Gewerkschaften unter dem sehr starken Einfluss der Partei. Das Gewerkschaftssystem ist
hoch zentralisiert und eine Industriegewerkschaft spielt eine grofle Skonomische und
politische Rolle. Sie besitzt eine stabile Fiihrungskraft {iber die Arbeitnehmer und gegeniiber
den Arbeitgeberverbinden. Die Konfliktrate zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern ist

relativ niedrig, Konflikte, die durch Streiks ausgetragen werden, sind selten.

1.2.2 Das rheinlindische Modell

Das rheinldndische Modell, zu dem Deutschland und seine Nachbarldnder gehoren, ist nach
dem Zweiten Weltkrieg als ein produktives und stabiles Gewerkschaftssystem mit der
Partnerschaft zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern entwickelt worden. Die
entsprechenden Lénder haben nicht wie die Lander des nordischen Modells eine Partnerschaft
mit den Arbeitgebern. Trotzdem wird das rheinldndische Modell als ein erfolgreiches
Dualsystem anerkannt, das einerseits eine zentralisierte Kollektivverhandlungsstruktur als
Industriegewerkschaftssystem, andererseits ein dezentralisiertes Abstimmungssystem mit

Betriebsriten hat.
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Die Gewerkschaftssysteme im rheinldndischen Modell entwickelten sich unter Einflussnahme
der unterschiedlichen politischen Regierungen. Im Hinblick auf die Rolle der Regierung kann
das rheinldndische Modell in zwei Arten gegliedert werden. Bei der einen ist die Regierung
sehr passiv und hat eine sehr begrenzte Rolle in der Gewerkschaftspolitik, bei der anderen

spielt sie eine sehr aktive Rolle.

Beispielsweise ist die Regierung in Deutschland eher passiv in Bezug auf die
Gewerkschaftspolitik, und ihre Rolle ist begrenzt. Ein Grund dafiir ist die negative Erfahrung
des Nationalsozialismus. Aber in den Niederlanden und Osterreich ist die Lage anders. Die
Regierung der Niederlande kontrolliert das Lohnniveau der Arbeitnehmer, und in Osterreich
besteht das Verhandlungskomitee aus drei Teilnehmern: den Gewerkschaften, den

Arbeitgebern und der Regierung. In diesem Komitee hat die Regierung eine Fiihrungsrolle.

Das Modell Deutschland ist mit Herausforderungen konfrontiert. Ein Beispiel dafiir ist etwa
die Hinnahme des offenen Einzelvertrags durch die deutsche Industriegewerkschaft Metall.
Demnach muss die Gewerkschaft unabhidngig von den Ergebnissen der zentralen
Kollektivverhandlungen eine nachtrégliche Verhandlung in den einzelnen Betrieben erlauben.
Deswegen miissen die aktuellen deutschen Gewerkschaften mit einer Politik der
,kontrollierten Dezentralisierung* auf betriebsspezifische Anforderungen reagieren. Die
Konsequenzen fiir das deutsche Modell der Gewerkschaften sind evident: Die Betriebsebene
ist wesentlich wichtiger geworden, weshalb gewerkschaftliche Kapazitdten auf diesem Feld
deutlicher zu stirken und das Verhédltnis zwischen der betrieblichen und der
flachentarifvertraglichen Ebene neu zu justieren sind (Schroeder und WeBels 2003, S. 32).
Zoll untersuchte die Entwicklung der betriebsnahen Tarifpolitik des Modells Deutschland und
stellte dabei eine Schwichung der starken Gewerkschaften wie der IG Metall und eine

Dezentralisierung fest (Zoll 1981, S. 56).

1.2.3 Das lateinische Modell

Wenn auch sitideuropdische Liander wie Italien Basiselemente des Modells Europa besitzen,
bezeichnet das lateinische Modell relativ konfliktreiche industrielle Beziehungen und ein
instabiles ~ Gewerkschaftssystem. Die entsprechenden = Gewerkschaftssysteme  sind
Mischformen aus Industrie- und Betriebsgewerkschaftssystemen und es gibt eine interne

Isolierung zwischen den Gewerkschaftsorganisationen: Die Beziehung zwischen Regierung
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und Gewerkschaft ist konfliktreich. Die Regierung will an der Gewerkschaftspolitik direkt
teilnehmen und sie kontrollieren. Dariiber hinaus gibt es informelle Arbeitsstreitigkeiten und
durch politische Parteien unterstiitzte Streiks auf der Betriebsebene. Die italienischen
Gewerkschaften, die reprédsentativ fiir das lateinische Gewerkschaftsmodell sind, versucht
einerseits eine traditionelle politische Strategie auf der Betriebsebene zu betreiben,
andererseits ist sie sehr flexibel und kooperativ in Bezug auf die aktuellen Aufgaben und
staatlichen Projekte auf nationaler Ebene. In diesem Zusammenhang spielen die
Gewerkschaften in Italien eine produktive Rolle in Bezug auf die Entwicklung der Basis der

sozialen Solidaritit.

1.2.4 Vergleichende Betrachtung der europiiischen Gewerkschaftsmodelle

In Deutschland und Schweden sind Industriegewerkschaften und ihre Verkniipfungen
miteinander sehr systematisch entwickelt worden. Die Industriegewerkschaften haben sehr
enge und praktische Kontakte mit ihren Dachorganisationen, wie dem DGB, LO, und sie
haben einen zumeist stabilen Kontakt zu den politischen Parteien. Die Politik der Regierung,
besonders der sozialdemokratischen Regierung, ist den Gewerkschaften meistens wohl
gesonnen. Die Beziehungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern sind stabil und
selten konfliktreich. Ein wichtiger Aspekt der Beziehungen zwischen Gewerkschaften und

Arbeitgebern ist die Moglichkeit, vorausschauend zu agieren.

In anderen europdischen Léandern, z.B. in Frankreich und Italien, gibt es jedoch
Betriebsgewerkschaftsformen und Tarifvertrdge auf der Betriebsebene, unabhéngig von dem
Einfluss der Industriegewerkschaften, obwohl das Industriegewerkschafissystem in den
Léndern dominiert hat. Die Beziehungen der Gewerkschaften mit dem Arbeiterbund und den
politischen Parteien sind instabil und konfliktreich. Eine gewerkschaftsfreundliche Politik der

Regierung kann hier nicht beobachtet werden.

Die folgende Abbildung zeigt die Dachorganisationen der Gewerkschaften und die
Beziehungen der Gewerkschaften zu den politischen Parteien in den europdischen Landern. In
Deutschland und Schweden gibt es den DGB, und LO als die reprisentative
Dachorganisation, und ihre Beziechungen mit den politischen Parteien sind vergleichweise
stabil und freundlich. Zum Vergleich in der erwdhnten Landergruppe sind die Beziechungen
zwischen Dachorganisation wie der CGT, der FO, der CGIL, der CISL und den politischen
Parteien in Frankreich und Italien exklusiv und konfliktreich.
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Abbildung 16: Uberblick iiber die Industriegewerkschaften der europiischen Linder

Linder Dachorganisation Verhiltnis zu Parteien
(Gewerkschaftsbund)
Deutschland DGB stabil
Schweden LO stabil
freundlich
Frankreich CGT exklusiv
FO konfliktreich
Italien CGIL exklusiv
CISL

Quelle: Hyman und Ferner (1998), Ruysseveldt et al. (1996), Fluder (1998),
DGB, OECD statistischer Uberblick.

Die folgende Abbildung zeigt den Systemcharakter der Industriegewerkschaften des
jeweiligen Modells. 1. Die Beziehungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern in den
nordeuropdischen Léndern sind stabil. Ihre Verhandlungsstruktur ist hoch entwickelt und die
Anwendungsquote der Ergebnisse der Kollektivverhandlungen ist hoch. Die Lédnder, in denen
Gewerkschaften eine grofle Rolle spielen, wie Schweden, Dédnemark und Norwegen, gehoren
zu diesem Modell. 2. Das deutsche Modell, das als reprisentativ flir das zentraleuropdische
bzw. rheinlédndische Modell zu bezeichnen ist, stellt eine stabilere Partnerschaft als andere
Modelle in Lindern wie Italien und Frankreich dar. In diesem Modell kann die Rolle der
Regierung als ein Regulator bzw. Vermittler bezeichnet werden, und in der Regel gibt es
keine direkte Intervention der Regierung in den Verhandlungsprozess. 3. Die
Gewerkschaftssysteme in Lidndern wie Italien und Frankreich sind als konfliktreich zu
bezeichnen. Der Charakter der Gewerkschaften ist anders als der der nordischen und

rheinldndischen Gewerkschaften.
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Abbildung 17: Der Systemcharakter der Industriegewerkschaften in den europiischen Lindern

Zentraleuropiische
Nordeuropiische Linder Lateinische Lander
Linder (die rheinléindischen
Liinder)
Charakter Gewerkschaftlich Partnerschaftlich Konfliktreich
GE vs. AG Stabil Stabil Unstabil
Machtverhiltnis auf der GE>AG GE =AG GE =AG<R
Verhandlungsebene
Kollektivverhandlungsbereich Industrie Industrie unklar
Kollektivverhandlungsebene sehr hoch hoch hoch
Kollektivverhandlungstyp vereinheitlicht vereinheitlicht getrennt
Konfliktniveau niedrig niedrig hoch
Rolle der Regierung Regulator Regulator Intervention
Zuordnung der Linder Schweden Deutschland Italien
Finnland Osterreich Frankreich
Déanemark Niederlande Spanien
Norwegen Belgien Griechenland

GE: Gewerkschaften
AG: Arbeitgeber
R: Regierung

Quelle: Visser 1994, S. 213.

Bei der Entstehung der Gewerkschaftspolitik und der industriellen Beziehungen ist die Rolle
der Regierung sehr groB. Dagegen reagieren Arbeitgeber und Gewerkschaften passiv. Das
Verhandlungsniveau und die Anwendungsquote sind auch relativ niedrig in den europdischen
Modellen. In den Léindern gibt es gleichzeitig Betriebsgewerkschafts- und
Industriegewerkschaftsformen Die Gewerkschaftsmodelle dieser Lidnder sind nicht stark
zentralisiert. Das Modell wird in der Debatte iiber das siidkoreanische Griindungsprojekt des

Industriegewerkschaftssystems erwéhnt.

Die folgende Abbildung beschreibt das Kollektivverhandlungsniveau und die
Anwendungsquote der Ergebnisse der Verhandlung in den europdischen Modellen. Das
Modell der nordeuropéischen und rheinldndischen Lénder zeigt eine hdhere Quote als das der
lateinischen Lénder. Ausserdem wird in den nordeuropdischen und rheinlédndischen Léndern
die zentralisierte Industrieverhandlung und eine zusétzliche betriebliche Koordinierung
deutlich. Dariiber hinaus ist eine direkte Verhandlung mit den Arbeitgebern auf der

Betriebsebene charakteristisch.
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Tabelle 6: Verhandlungsniveau und ihr Anwendungsbereich, Orientierung des Modells Europas

Land Verhandlungsniveau Anwendungsquote Orientierung
Schweden IB 83 Dezentralisierung
Finnland EZ 1B 95 instabil
Déanemark IB 80 Dezentralisierung
Norwegen EZ1B 75 unklar

Deutschland I B 90 Dezentralisierung
Osterreich I B 98 Dezentralisierung
Niederlande I B 81 Dezentralisierung

Italien EZ 1B 70 instabil
Frankreich EZ 1B 82 instabil
Spanien IB 70 instabil

Griechenland EZ B - Dezentralisierung

EZ : einheitliche Zentralverhandlung
I : Industrieverhandlung
B : Betriebsverhandlung

Quelle: Restrukturierung aus Ferner und Hyman (1992), Hartog und Theeuwes (1993), ETUI (1995), Van
Ruyseveldt und Visser (1996), OECD (1995).

Dariiber hinaus stellt die Abbillung die zukiinftige Orientierung des Gewerkschaftssystems
dar. Die Orientierung des Modells Europa kann als Dezentralisierung bezeichnet werden. Die
Gewerkschaften der nordeuropdischen Lander und Deutschlands reagieren aktiver auf diese
Tendenz, was sich als kontrollierte Dezentralisierung darstellt (Schroeder und Weinert 1998,
Bispink 2004). Wihrend des Verlaufs der Dezentralisierung des Gewerkschaftssystems
werden instabile Verhandlungssprozesse erkennbar. Als Ausnahme ldsst sich in Griechenland

eine Rezentralisierung beobachten.

1.2.5 Zwischenfazit

Die europdischen industriellen Beziehungen und Gewerkschaftsmodelle sind unter den
sozialen und politischen Verdnderungen relativ stabil, und sie spielen eine positive Rolle
dahingehend, dass sie an der wirtschaftlichen Entwicklung mitwirken und soziale

Gerechtigkeit herstellen.

Aber es ist auch eine Tatsache, dass die europdischen Gewerkschaften groflen
Herausforderungen gegeniiberstehen. Diese Herausforderungen sind: 1. ein sehr starker
Wettbewerb auf dem Weltmarkt aufgrund der Globalisierung; 2. ein politischer und

okonomischer Reformprozess im Rahmen der Griindung der EU (Europdische Union); 3.
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Verdnderungen des  Arbeitsmarkts und der  Arbeitnehmerstruktur, z.B. des

Dienstleistungssektors, der Frauen- und Altersarbeit; 4. eine hohere Arbeitslosigkeit.

Als Reaktion auf diese Herausforderungen wollen die europdischen Gewerkschaften ein neues
System errichten, zugleich aber die traditionelle Basis des zentralisierten
Industriegewerkschaftssystems bewahren. Ein Ergebnis dieser Flexibilisierung ist zum

Beispiel die Dezentralisierung der Gewerkschaften.

Die neuen aktuellen Aufgaben der Gewerkschaften bestehen in einer Regulierung der Balance
zwischen der traditionellen Zentralisierung und der Dezentralisierung. Deswegen sind
Flexibilitit und Dezentralisierung des Gewerkschaftssystems Stichworte, mit denen der

aktuelle Zustand der Reformprozesse in Europa darzustellen ist. *

In der Tat erntet die Dezentralisierung Anerkennung, weil sie eine Entbiirokratissierung der

zentralisierten Industrieverhandlungen und pattern bargaining® ermoglicht.

1.3 Gestaltung des Gewerkschaftsmodells in Siidkorea
1.3.1 Uberblick
Die Geschichte der siidkoreanischen Gewerkschaften ist im Vergleich mit den westlichen

Landern nicht lang.

Vor dem Jahr 1987 gab es keine soziale Zustimmung fiir die Gewerkschaften und ihre
Aktivitaten, und eine Neugriindung von Gewerkschaftsorganisationen durch die Arbeitnehmer
war tabu. Das damalige siidkoreanische Gewerkschaftismodell war sehr instabil und hatte
keine Identifikations-Kraft: Es gab keine stabilen Interessenvertretungs- und

Entscheidungsstrukturen in den Gewerkschaften. Dariiber hinaus standen die Gewerkschaften

%3 Obwohl es einige Unterschiede zwischen den Léndern gibt, ist nach den 80er Jahren eine deutliche Tendenz
zur Dezentralisierung des Kollektivverhandlungssystems in den meisten europdischen Landern zu beobachten.
Die Entscheidungen auf der Ebene von Unternehmen und Betrieben wird immer mehr betont und sind wichtiger
als die der Dachebene geworden. Gegenbeispiele sind Italien und Irland. In diesen Léndern wurden die Rolle
und die Funktionen der gewerkschaftlichen Dachorganisationen noch wichtiger und groBer als friiher.

%% Pattern bargaining ist eine Verhandlungsmethode im Industriegewerkschaftssystem. Die Gewerkschaft wahlt
einen Betrieb in der eigenen Branche als Verhandlungssubjekt und ldsst durch den ausgewéhlten Betrieb mit
dem entsprechenden Arbeitgeber verhandeln. Danach konnen die Ergebnisse der Verhandlung auch in den
anderen Betrieben {ibernommen werden. Dieser Methode kann nicht nur im Modell Europa wie bei der 1G-
Metall in Deutschland, sondern auch in bei Automobilgewerkschaften in den USA (UAW), beobachtet werden
(Katz & MacDuffie, 1994).
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unter dem starken Einfluss der Politik. Beispielsweise war die Genehmigung der Aktivitdten
der Gewerkschaften stark abhingig von dem Charakter der Regierung. Beim Wechsel der
Regierung gab es entweder eine Genehmigung oder Unterdriickung der Gewerkschaften.
Unter der Militdrregierung wurde die Gewerkschaftsbewegung verdédchtigt, kommunistisch

aktiv zu sein.

Das Jahr 1987 war ein Wendepunkt fiir die siidkoreanische Gewerkschaftsgeschichte. Die
damals neu gegriindeten Gewerkschaften standen vor groflen Herausforderungen und
Entwicklungen. Bei der Griindung wurde das Prinzip ‘Demokratisierung” gegeniiber den alten
unternehmensfreundlichen Gewerkschaften betont. Der damalige heftige Wunsch nach
demokratischen Gewerkschaften und die zunehmende Anzahl der Betriebsgewerkschaften
war eine wesentliche Voraussetzung fiir die vorbildliche Entwicklung des siidkoreanischen

Gewerkschaftsmodells in Ostasien.

Aber es war auch so, dass die groBen Erwartungen der Arbeitnehmer gegeniiber den
damaligen Gewerkschaften und ihren Funktiondren eine Schwierigkeit darstellten. Die neu
gegriindeten Interessenvertretungsstrukturen waren noch zu schwach, um die verschiedenen
sozialen und 6konomischen Interessen zu vertreten. Die damaligen zu hohen Anspriiche der
Arbeitnehmer an die neu gegriindeten Gewerschaften war eine groBe Belastung der

Gewerkschaften.

1.3.2 Die Entwicklung des Gewerkschaftsmodells
Die Entwicklung des siidkoreanischen Gewerkschaftsmodells kann mit folgenden Ansétzen

dargestellt werden.

In den 70er Jahren gab es ein Industriegewerkschaftssystem, das durch die damalige
Militdrregierung etabliert wurde. Dieses war kein System fiir Arbeitnehmer, sondern fiir
Unternehmer. Unter diesem System gab es keine Kommunikationswege zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern, sondern nur eine einseitige Kommunikationsmoglichkeit
von oben nach unten. 1980 wurde das System durch die Militirregierung in ein

65

Betriebsgewerkschaftssystem umgewandelt. Diese Umwandlung zielte auf eine

% Die Gestaltung und Verinderung des Gewerkschaftssystems vor 1987 wurde meistens durch die Regierung
mit den Interessen des Kapitals durchgefiihrt, und deswegen konnten Gewerkschaften keine Rolle als
Interessenvertretungsorganisation fur die Arbeitnehmer spielen. Die Umwandlung in
Betriebsgewerkschaftssysteme folgte den gleichen Zusammenhéngen. Sie war kein Ergebnis des Strebens der
Arbeitnehmer nach Unabhéngigkeit gegeniiber der Regierung und den Unternehmen.
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Behinderung der Solidaritdt und eine Isolierung der Betriebsgewerkschaften und der

Arbeitnehmer.

Seit dem Jahr 1987, das "das groBe Kampfjahr der Arbeitnehmer® heifit, nahm die Anzahl der
Betriebsgewerkschaften stark zu. Die damaligen gegriindeten Gewerkschaften wurden ,,die
demokratischen Gewerkschaften, Minju-Nojo* genannt. Demokratisierung wurde zum
MafBstab fiir die Identifizierung des neuen Organisationsprinzips. Die Gewerkschaften zeigten
starke politische Stimmungen und Aktivitidten, deswegen wurden sie dusserlich als ,,militante
Gewerkschaft* und ,,ultra-starke Gewerkschaft* bezeichnet. Es schien eine Glanzperiode der

stidkoreanischen Gewerkschaft gekommen zu sein.

Seit 2000 wird das Innovationsprojekt der siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften
durchgefiihrt. Damit ist das  Griindungsprojekt fir ein  zentralisiertes
Industriegewerkschaftssystem und die Einfiihrung von entsprechenden
Verhandlungsstrukturen auf der Seite der Arbeitgeber gemeint. Es ist ein
Innovationsprogramm, um die aktuelle Krise und die Grenzen des silidkoreanischen
Gewerkschaftssystems zu iiberwinden. Aber die Moglichkeiten und Wege hierfiir werden

heftig debattiert.

1.3.3 Die inneren Merkmale des Modells

Die inneren Merkmale des siidkoreanischen Gewerkschaftsmodells sind folgende: Zunéchst
gab es einen FEgoismus der Betriebsgewerkschaften der groBen Unternehmen, wie den
Automobilunternehmen. Das Phdnomen tritt im Laufe der Entwicklung des
Betriebsgewerkschaftssystems deutlicher hervor. Tatsdchlich sind nur die Gewerkschaften,
die in grofen Unternehmen — den Chaebol — gegriindet wurden, erfolgreich entwickelt
worden, und die horizontale Zusammenarbeit und die Solidaritit zwischen den

Gewerkschaften funktioniert nicht gut.

Die sogenannten Chaebol bezeichnen groBle koreanische Unternehmen und sie ist der
koreanische Begriff fiir einen Mischkonzern (Konglomerat). Damit entsprechen sie auch der
Bedeutung der ehemaligen Zaibatsu (Keiretsu) in der japanischen Wirtschaft. Die Erkldrung

dieses Phdnomens liegt zundchst einmal in der Existenz weniger sehr reicher und meist auch
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besonders machtbewusster Familien, die die groen koreanischen Industrie- und
Handelsgruppen besitzen und dariiber weitgehend das Land beherrschen. Kein européisches

Unternehmen hat je in seinem Heimatland iiber jene Macht verfiigt, die fiir jeden einzelnen
der rund ein Dutzend fiihrenden koreanischen Groflkonzerne ganz normal ist. Namen wie
Hyundai, Samsung, Daewoo und LG (Lucky Goldstar) verkdrpern in Korea Macht und
Einfluss. Kennzeichnend fiir die siidkoreanischen Konzerne ist die ungewohnlich breite
Diversifizierung. Fast alle diese Chaebol verfiigen iiber grole Baufirmen, Werften,
Automobilfabriken, Elektronikunternehmen, Maschinenbauunternechmen, Textil- und
Schuhfabriken, hiufig zudem noch chemische Fertigungen. All das zusammen trigt zu der
aullergewOhnlichen Konzentration der siidkoreanischen Wirtschaft bei. Die 30 grofBten
Konzerne des Landes vereinen rund 90% des koreanischen Bruttosozialproduktes auf sich.

Fiir einen Uberblick iiber die Entwicklungsgeschichte der Chaebol siche Jwa (2002).

Tabelle 7: Die Kernaktivititen der zehn groiten Chaebol

Chaebol Kenaktivititen entsprechende Gesellschaften
Hyundai Motor
Hyundai Fahrzeugbau + Hyunclial Motor .SGI'VICG
Elektronik Hyunda¥ El.ectronlcs
Hyundai Oil Refinery
Seil Oil
Samsung Electronics
SAMSUNG Elektronik Samsung Heavy Industries
Maschinenbau Samsung Aerospace
Chemische Industrie Samsung General Chemicals
Samsung Chemicals
Goldstar
LG Elektronik Solistar Electron
Chemische Industrie| "o .
Eneroi Lucky Petrochemicals
crete Honam Oil Refinery
Saebang Oil
Daewoo Motor
Fahrzeugbau .
Daewoo . Daewoo Heavy Industries
Maschinenbau ST
Daewoo Shipbuilding
Handel .
Daewoo Corporation
Yukong
SK Energie Hungkuk Sangsa
SKI
Korean Air
Hanijin Verkehr Hanjin Shipping
Maschinenbau Hanjin Heavy Industries
Bau Hanil Development
Hanjin Construction
Fahrzeugbau Ssangyong Motor
Ssangyong Ssangyong Cement
Grundstoffe )
Energie Ssangyong Oil Refinery
Burma Oil
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Fahrzeugbau Klé.l Motors
KIA . Asia Motors
Maschinenbau ) .
Stahl K¥a Prem.swn Works
Kia Special Stell
Kyungin Energy
Hanhwa Energie Hanyang Petrochemicals
Chemische Industrie|Hanhwa
Einzelhandel Hanyang Stores
Golden Bell
Lotte Shopping
Lotte Development
LOTTE Einzelhandel Lotte Confectionary
Nahrungsmittel Lotte Chilsung Beverage
Chemische Industrie Lotte Ham
Lotte Milk
Honam Petrochemicals

Quelle: Uber Chaebol, http://www.willi-stengel.de/ und http://de.wikipedia.org/

Der Anteil der Gewerkschaftsmitglieder, die in Unternehmen mit mehr als 500
Arbeitnehmern tdtig sind, von der Gesamtzahl der Gewerkschaftsmitglieder in Siidkorea
betrug im Jahr 2002 72.5%. Und 70% davon sind Mitglieder der beiden Dachorganisationen
der Betriebsgewerkschaften KCTU (Korean Confederation of Trade Unions) und FKTU
(Federation of Korean Trade Unions) meistens die Arbeitnehmer aus den groB3en
Unternehmen. Das bedeutet, die Arbeitnehmer der relativ groBen Betriebe sind gut
organisiert, aber die der kleinen Betriebe sind noch nicht durch eigene Gewerkschaften
mobilisiert und organisiert. In diesem System konnen nur die Interessen der Arbeitnehmer
der groflen Unternehmen vertreten werden, wéahrend die Interessen in den kleinen Betrieben
nicht geschiitzt bzw. gut vertreten werden. Das ist ein systemimmanentes Problem des
siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems: und ein potenzielles Element des Konflikts

zwischen Arbeitnehmern ist deshalb: eine Polarisierung.

Die Polarisierung kann an dem immer gréBeren Unterschied des Lohnniveaus zwischen den

groflen und kleinen Unternehmen festgemacht werden.

»Wenn man das durchschnittliche Lohnniveau von den groBlen Unternehmen, die mehr als 500
Arbeitnehmer haben, mit 100 ansetzt, war im Jahr 1999 der Abstand zwischen den groB3en
Unternehmen und kleinen Betrieben, die fiinf bis neun Arbeitnehmer haben, 59. Im Vergleich damit
waren es 2003 50,7%. ... Es zeigt sich, dass der Abstand des Lohnniveaus zwischen den
Unternehmen immer grofer geworden ist, und daraus gibt es eine Tendenz zur Polarisierung in
Siidkorea. Eine Hauptursache dafiir ist das aktuelle siidkoreanische Gewerkschaftssystem, das durch
die groflen Unternehmen kontrolliert und manipuliert wird. Zusammenfassend ist zu sagen: das
aktuelle Betriebsgewerkschaftssystem vertritt nur die Interessen der Arbeitnehmer der groflen
Unternehmen. Die Gewerkschaftsfunktiondre und Arbeitnehmer in den grolen Unternehmen wissen
das auch.* (Chong-Kak Kim, Jin-Ho Yun usw. 2007 S.32, Eigene Ubersetzung)
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Zusammenfassend ist zu sagen, dass die Interessen der meisten Arbeitnehmer wegen des
Egoismus der Betriebsgewerkschaften von den grofSen Unternehmen absichtlich ignoriert

bzw. libersehen werden.

Ferner ist die Kontrollfihigkeit bzw. Fiihrungskraft der Assoziation der Gewerkschaften
(Youn-Mding) wie z.B. der Gewerkschaftsassoziation der Metallbranche, und der
Gewerkschaftsbiinde der Zentralebene wie die KCTU und die FKTU nicht gro3. Deswegen

werden die Kollektivverhandlungen immer noch auf der Betriebsebene durchgefiihrt.

Tabelle 8: Struktur und Mitgleiderzahl der beiden Dachgewerkschaften 2004

Dachorganisation Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder
Gewerkschaften Summe Minner Frauen
Summe 6,506 1,605,972 1,306,221 299,751
FKTU 4,063 876,889 716,807 160,082
KCTU 1,529 685,147 554,880 130,267
Keine Mitglieder 914 43,936 34,534 9,402

Quelle: KCTU 2004.

Mit den folgenden vier Punkten kann der Charakter des Modells Korea zusammengefasst
werden: 1. Es besteht eine getrennte Kollektivverhandlungsstruktur unter dem
Betriebsgewerkschaftssystem; 2. zwischen den kleinen und den grolen Gewerkschaften findet
eine Isolierung statt und es kommt zu Konflikten: 3. die Gewerkschaften sind stark von
Politik beherrscht; 4. die Dachorganisationen der Gewerkschaften haben eine schwache

Flihrungs- und Mobilisierungskratft.

1.3.4 Entwicklung der gewerkschaftlichen Dachorganisationen

1.3.4.1 Ein Uberblick der Dachorganisationen vor dem Jahr 1987

Als Dachorganisation werden in diesem Kapitel die Organisationen bezeichnet, die
Betriebsgewerkschaften bzw. Assoziationen von Gewerkschaften als eigene Mitglieder haben.
Bis 1987 gab es keine Griindungsversuche der Gewerkschaften auf der Betriebsebene und
deswegen kann das Modell Korea bis 1987 nur durch die Betrachtung der Griindungs- und
Entwicklungsgeschichte der Dachorganisationen der siidkoreanischen Gewerkschaften

verstanden werden.
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Nachfolgend wird ein Uberblick iiber die Griindung und Entwicklung der gewerkschaftlichen
Dachverbinde gegeben: Das Chosun Nationale Gewerkschaftskomitee (koreanisch: Jun-
Pyung) wurde 1945 mit der Unabhingigkeit von Japan gegriindet. Die Organisation, die von
einer linken politischen Ideologie beherrscht wurde und mit dem internationalen
Kommunismus sympathisierte, spielte eine wichtige Rolle. Die Ziele der Organisation waren
die Auflosung der damaligen amerikanischen Militdrregierung und die Griindung eines
unabhingigen Landes. Die Organisation wurde 1947 durch die amerikanische
Militdrregierung als illegale Vereinigung aufgelost. Wihrend der Zeit der Militdrregierung
wurde die Gewerkschaftsbewegung als Zweig der kommunistischen Bewegung verstanden,
und die Kommunismusangst wurde durch die Regierung in Siidkorea verbreitet.

Die Korea Gewerkschaftsfoderation (Dehan-Nochong) wurde 1946 durch die
Militdrregierung als eine Gegenorganisation zum Chosun Nationale Gewerkschaftskomitee
gegriindet. Deswegen waren die Ziele und der Charakter der Organisation sehr stark
kommunismusfeindlich. Sie spielte keine Rolle bei der Interessenvertretung der
Arbeitnehmer, z.B. in Bezug auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen und -rechte. Die
Organisation wurde 1961 aufgelost. Das Nationale Gewerkschaftskomitee spielte eine Rolle
als Vermittler bei Verhandlungen zwischen den Gewerkschaften. Seine politische Position ist
in der politischen Mitte angesiedelt. Es trat von 1960 bis 1961 auf, aber seine Rolle und
Mobilisierungskraft war sehr begrenzt und schwach. 1961 wurde die FKTU (koreanisch:
Hankuk-Nochong) gegriindet. Sie war eine fusionierte Dachorganisation der Korea-
Gewerkschaftsfoderation und des Nationalen Gewerkschaftskomitees. Sie war eine erste
Assoziation der Industriegewerkschaften in Siidkorea. Die Organisation hatte zundchst 14
Mitgliedsgewerkschaften. Die Anzahl der Mitglieder nahm danach auf 20 zu. In dem
Betriebsgewerkschaftssystem spielte sie als eine wichtige Dachorganisation die Fithrungsrolle
und besteht bis heute. Ein historischer Wendepunkt war die Griindung der KCTU (koreanisch:
Minju-Nochong) im November 1995. Die Griindung stand in der gleichen Tradition der
Griindungen der ‘demokratischen Gewerkschaften” nach 1987. Bei der Griindung wurde sie
als eine illegale Gruppe durch die Regierung eingestuft, aber im November 1999 offiziell

genehmigt.

Nach der Genehmigung wurde die KCTU gemeinsam mit der FKTU eine der wichtigsten

nationalen Dachorganisationen.®® Die beiden Dachorganisationen sind manchmal solidarisch

% Die damaligen Mitgliederorganisationen, die fiir die Griindung der KCTU arbeiteten, waren folgende: 1. Das
nationale Gewerkschaftsverhandlungskomitee (koreanisch: Chunnohyup;Grindungsjahr 1990) wurde mit 14

Regionalgewerkschafts- und zwei Upjong-Gewerkschaftsverhandlungskomitees gegriindet.
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und manchmal in Opposition zueinander. Aber sie waren nicht erfolgreich darin, Egoismus
und Exklusivitdt der siidkoreanischen Gewerkschaften im Betriebsgewerkschaftssystem zu
kontrollieren.  Beispielsweise ist die Mobilisierungs- und Fiihrungskraft der
Betriebsgewerkschaft der Hyundaiautomobilindustrie in Ulsan groBer als die der

entsprechenden Dachorganisation.

1.3.4.2 Entwicklung der Dachorganisationen nach dem Jahr 1987

Nach 1987 haben sich unterschiedliche Organisationsgrade je nach den Regionen entwickelt.
Beispielsweise waren der Organisationsgrad und die Anzahl der Mitglieder in Seoul und
Ulsan, wo die Hyundai Automobilindustrie angesiedelt ist, am hochsten. Vergleichsweise
deutlich niedriger ist die Anzahl der Mitglieder in anderen Stddten wie Degu, Dejeon und
Kwang-Ju. Die groflen Unternehmen sind meist in bestimmten Regionen ansdssig und das

okonomische Entwicklungsniveau ist sehr unterschiedlich.

Tabelle 9: Die gewerkschaftlichen Assoziationen auf regionaler Ebene Ende der 1980er Jahre

. . . Anzahl der beteiligen I
Regionale Ebene Griindungszeit Gewerkschaften Anzahl der Mitglieder
Seoul 29.05.88 120 38.000
In-Chon 18.06.88 78 9.900
Bu-Chon 22.07.88 43 5.000
Gyung-Gi(Siid) 28.12.88 56 10.000
Sung-Nam 28.04.89 79 11.000
Jon-Buk 21.08.88 28 7.000
Kwang-Ju 05.03.89 19 5.000
Degu 08.11.89 15 3.000
Ul-San Vorbereitung 6 66.000
Jin-Ju 17.01.88 13 2.250
Busan Aug. 88 60 15.000
Ma-San,Chang-Won 14.12.87 40 33.000
Pohang 16.02.89 38 17.440
DeJon Vorbereitung 5 350

Seine Hauptbranchen und Tatigkeitsschwerpunkte der sind die Regionen des Landes, die Metallbranchen und
die mittleren bis kleinen Betriebe. 2. Die nationale Upjon-Gewerkschaftsgruppe (koreanisch: Upjong Hoeyi,
Griindungsjahr 1990): Griindung mit 13 fortschrittlichen Mitgliederassoziationen der Gewerkschaften im
Angestelltenbereich (white color). 3. Gewerkschaftsverhandlungskomitee des groffen Unternehmens fiir
Solidaritdt (koreanish: Youndaihoeyi, Grindungsjahr war Dezember 1990) mit 16 Mitgliedergewerkschaften,
die auf der Betriebsebene der groBen Unternchmen gegrindet wurden. 4. Die nationale
Gewerkschaftsreprisentantengruppe (koreranisch: Chunnodae, Griindungsjahr Juni 1993) wurde durch das
nationale  Gewerkschaftsverhandlungskomitee, Die  nationale = Upjon-Gewerkschafisgruppe,  der
Gewerkschaftsverhandlungskomitees der grofien Unternehmen und des Korea-
Studentenreprdsentantenvereins gegriindet. Sie war eine Zentralorganisation bei der Griindung der KCTU als
damalige zweite Dachorganisation auf der Nationalebene (KCTU 2003).
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Kwang-Yang 18.02.89 15 3.000
Gu-Mi Vorbereitung 7 25.000
Gu-Je Vorbereitung 8 12.600

Summe 630 263.540

Quelle: KILSP (Korean Institute of Labor & Policies), Mai 1999.

Es gab die Versuche, eine zentrale Assoziation der Betriebsgewerkschaften zu griinden. Es
war geplant, damit die regionalen Unterschiede zu iiberwinden. Das kann als ein Versuch
gesehen werden, die damalige hohe Isolierung der Betriebsgewerkschaften von den mittleren
und kleinen Betrieben zu iiberwinden. In diesem Zusammenhang kann dies als ein
Zentralisierungsprozess bezeichnet werden. Beispielsweise gab es Ende der 1980er Jahre auch

den Versuch, je eine zentrale Assoziation in jedem Up-Jong ® (koreanisch) zu griinden.®®

Im Februar 1998 wurde die Korean Metal Worker’s Federation (KMWF) gegriindet. Sie ist
ein Ergebnis des Generalstreiks der Betriebsgewerkschaften der Metallindustriebranche von
1996. Die Griindung war der Beginn des Innovationsprojekts fiir ein

Industriegewerkschaftssystem in Siidkorea.

Die Griindung der KMWF hat fiir die koreanischen industriellen Beziehungen eine grof3e
Bedeutung, da diese zentralisierte Organisation eine ganz andere Kommunikationsstruktur mit
den Mitgliedsgewerkschaften besitzt.” Der KMWF konnte eine sehr groBe Rolle in den
koreanischen industriellen Beziehungen spielen, weil sie die Betriebsgewerkschaften der
wichtigen koreanischen Fiihrungsindustrien, wie die Automobil-, Schiffbauindustrie und
Maschinen- und Elektronikindustrie, als Mitglieder hat. Die Entscheidungen der KMWF
haben einen groBen Einfluss auf den Tarifvertragsprozess nicht nur auf der Dachebene,

sondern auch auf der Betriebsebene.

7 Der Ausdruck Up-Jong kann mit dem Begriff “Branche” verglichen werden. Autoindustric und
Schiftbauindustrie koénnen jeder eine Up-Jong genannt werden und die beiden Up-Jong gehoéren zur
Metallindustriebranche.

% Wegen der starken Isolierung zwischen den Betriebsgewerkschaften war das Projekt nicht erfolgreich: Der
Organisationsgrad der Assoziation war niedrig und die Organisation wurde durch lokale gewerkschaftliche
Organisationen nicht anerkannt. Trotzdem stand das Griindungsprojekt der Up-Jong-Gewerkschaften in der
Ubergangsphase zum Industriegewerkschaftssystem.
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Tabelle 10: Vergleich der Anzahl der Mitgliedsgewerkschaften und Gewerkschaftsmitglieder von FKTU
und KCTU 2000

FKTU KCTU Summe
(Jun. 2000) (Sep. 2000)
Mitgliedsgewerkschaften 3.467 1.341 4.308
Mitglieder 1.026.186 586.809 1.612.995

Quelle: FKTU und KCTU 2000.

Die beiden Dachverbinde KCTU und FKTU sind im Wettbewerb der Mobilisierung der
Mitgliedsgewerkschaften entwickelt worden. Die KCTU vertrat die Interessen der eher linken
Gewerkschaften und spielte eine Hauptrolle im Reformprozess des Gewerkschaftssystems als

Reaktion auf die Gewerkschaftskrise, die ihren Anfang schon zu Beginn der 90er Jahre hatte.

Tabelle 11:
Mitglieder der KCTU, Anzahl der beteiligten Gewerkschaften und Anzahl der Mitglieder (2000)
Zentrale Gewerkschaftsassoziation Anzahl der beteiligten Anzahl der Mitglieder
Gewerkschaften
Korean Federation of Construction Trade Unions 47 18,067
Korean Council of Temporary Building Workers- Unions 7 1,350
Korean Teachers and Educational Workers- Union 1 10,223
Korean Agricultural Cooperatives Workers- Unions 1 2,309
Korea Telecom Trade Union 1 52,042
National Lecturers- Union 1 1,100
Korean Federation of University Employees- Unions 71 10,076
Korean Federation of Metalworkers- Unions 139 81,525
Korean Federation of Hospital Trade Unions 128 36,674
Korean Federation of Clerical Labour Unions 213 67,738
Korean Council of Book and Publishing Workers Unions 8 826
Korean Federation of Facility Care Workers Unions 15 1,898
Korean Federation of Press Unions 40 16,917
Korean Medical Insurance Cooperative Workers- Union 1 4,901
Korean Automobile Workers- Federation 42 61,104
Korean Federation of Public & Social Service Workers Unions 104 35,743
Korean Federation of Chemical Workers- Unions 51 20,235
Korea Railway-Subway Labors Trade Union 2 11,100
Korea Cargo Transport Workers- Federation 14 2,979
Korea Federation of Taxi Workers- Unions 197 25,030
Korean Federation of Financial-Institution Labour Unions 44 13,935
Hyundai Group Trade Union Federation 14 61,369
Korean Federation of Bus Workers Unions 9 1,123
Korean Federation of Chemical-Textile Workers Unions 17 13,018
Daewoo Group Trade Union Council 1 750

17 Einzelgewerkschaften mit der gesamten Mitgliedschaft von 4,811 gehoéren zur KCTU durch die regionalen
Biinde bzw. Foderationen.
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Die gesamte Mitgliedschaft im Sep. 1997 betrug 556,843 und 1,185 Unternehmensgewerkschaften: Es gab 24
industrielle Foderationen und einen Bund der 19 Gewerkschaften der Daewoo Group (18 von 19 gehorten zu
den industriellen Foderationen). Es gab organisatorische Fusionenen zwischen den gewerkschaftlichen
Organisationen: Korean Federation of Metalworkers Unions, Hyundai Group Trade Union Federation, and
Korean Automobile Workers Federation; Korea Railway-Subway Labor’s Trade Union, Korea Cargo Transport
Workers’ Unions, Korea Federation of Taxi Workers’ Unions, Korean Federation of Bus Workers Unions;
Korean Federation of Construction Trade Unions and Korean Council of Temporary Building Workers’ Unions;
and Korean Federation of Press Unions and Korean Council of Book and Publishing Workers’ Unions. Von den
24 Einzelgewerkschaften der Industrie waren vier rechtlich nicht anerkannt, darunter die Korean Teachers and
Educational Workers Union.

Quelle: KCTU 2000.

Seit 1995 hat sich die Organisation der Gewerkschaften geédndert. Die
Mitgliedsgewerkschaften auf der Industrieebene nehmen immer mehr zu. Die Tabelle zeigt
die  Industrie-, Chaebol- und Regionalebene einer Organisationsbranche der

Vertretungsverbande der Betriebsgewerkschaften.

Tabelle 12: Die Entwicklung der Organisationsebene der Gewerkschaften innerhalb der KCTU

Total 11.1995 11.1996 05.1997 04.1998
862 928 1,147 1,283
Industrieebene 734 855 1.083 1.251
Chaebolebene 20 23 12 5
Regionalebene 108 50 52 27

Quelle: KCTU 1999.

Aus der Tabelle kann man die Verdnderungstendenz der Vertretungsorganisationen in der
KCTU ablesen. Die Anzahl der Mitglieder der Betriebsgewerkschaften im Industriebereich
hat von 734 im Jahre 1995 auf 1.251 im Jahre 1998 zugenommen. Im Vergleich dazu hat die
Zahl der Gewerkschaften der Regionalebene von 108 im Dezember 1995 auf 27 im April

1998 abgenommen.

Noch eine Zentralisierungtendenz gab es: Die Arbeitnehmer grofBer Unternehmen im
,Chaebol’- Bereich wie die Hyundai-Gruppe verlangten eine Unternehmensgewerkschaft, wie
im Falle Hyundais z.B. eine Hyundai-Gewerkschaft. Das scheint eine Moglichkeit und
Voraussetzung der Umwandlung zum Industriegewerkschaftssystem in Stidkorea zu sein: Als
aktuelle Tendenz kann festgestellt werden, dass die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften

immer stirker nach Industriegewerkschaftsformen verlangen. Obwohl die Ubergangsformen

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 119



zum Industriegewerkschaftssystem nicht einheitlich sind, ist die Zielorientierung eines

zentralisierten Gewerkschaftssystems eindeutig.

2. Geschichte des deutschen und siidkoreanischen Gewerkschaftssystems

2.1 Vorgeschichte des rheinlindischen Modells. Deutschland: Entwicklung und
Herausforderung des Dualsystems

Die deutsche Gewerkschaftsgeschichte ldsst sich von der deutschen Wirtschaftsgeschichte
nicht trennen. Die Entwicklung der deutschen Wirtschaftslage war anders als z.B. die
Englands und Frankreichs. Die Industrialisierung Deutschlands erfolgte spéter als in England
und Frankreich, deswegen waren die Griindung und Entwicklung der Gewerkschaften auch
entsprechend verschieden. Arbeitnehmer bildeten ihre eigene Organisation, um ihre Interessen
zu vertreten So entstanden neue Organisationsformen der Arbeitnehmer sowie

Berufsverbdnde bzw. Industriegewerkschaften.

»Was der Arbeitnehmer allein auf sich gestellt nicht vermag, gibt ihm die Organisation: die
Moglichkeit, seine Forderungen gegeniiber dem Arbeitgeber durchzusetzen. Die Bedeutung der
Gewerkschaften ist von den arbeitenden Menschen friihzeitig erkannt worden. Sie haben diese
Erkenntnis nicht aus der Theorie gewonnen, sondern aus der Praxis, im harten téglichen Kampf ums
Dasein, in dem Bemiihen, ihre elende Lage zu verbessern und den Unternehmern das Zugesténdnis
menschenwiirdiger Arbeitsbedingungen zu entreiflen.* (Schmitz 1991, S. 13)

Die deutschen Gewerkschaften hatten bis zu ihrer Neugriindung 1949 das Prinzip der
Richtungsgewerkschaft. Bis dahin gab es im wesentlichen drei politische und ideologische
Abgrenzungen in der gewerkschaftlichen Bewegung: eine sozialistische bzw.
sozialdemokratische, eine christlich orientierte und eine liberale Gewerkschaftsbewegung.

Seit der Neugriindung der Gewerkschaften ist das Prinzip der Einheitsgewerkschaft in
Deutschland beibehalten worden. Miiller-Jentsch unterscheidet FEinheitsgewerkschaft und
Richtungsgewerkschaft wie folgt:

,.Einheitsgewerkschaften zeichnen sich dadurch aus, dass sie tendenziell alle abhéngig Beschéftigten,
unbeschadet ihrer politischen und weltanschaulichen Uberzeugungen und Bindungen, zu organisieren
trachten und iiberdies parteipolitische Unabhéngigkeit (nicht gleichbedeutend mit parteipolitischer
Neutralitét) wahren. Demgegeniiber stehen Richtungsgewerkschaften unter dem Einfluss politischer
und weltanschaulicher Stromungen (z.B. Sozialismus, Christentum), denen sie — zumindest in ihren
programmatischen Zielen — ideologisch verpflichtet sind.“ (Miiller-Jentsch 1997, S. 107)

Nach dem Ende des Zweiten Weltkriegs und den zwdlf Jahren nationalsozialistischer
Herrschaft waren gewerkschaftliche Organisationen und Dachverbidnde wieder gegriindet
worden. Damals bildeten die gewerkschaftlichen Dachverbiande, wie der Allgemeine

Deutsche Gewerkschaftsbund (ADGB), der Allgemeine Deutsche Beamtenbund (AfA-Bund)
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und der Allgemeine Deutsche Beamtenbund (ADB), die Ausgangsposition fiir einen
organisatorischen Aufbau der Gewerkschaften. Nach dem Zweiten Weltkrieg brauchten die
damaligen Dachverbénde, die meistens weiterhin die Richtungsgewerkschaften vertraten,
aufgrund der neuen 6konomischen, sozialen und politischen Situation ein neues Prinzip fiir
ihre Orientierung.

Der Zeitraum von 1945 bis 1949 war deswegen eine wichtige Ubergangsphase fiir die
langfristige Entwicklung der gewerkschaftlichen Organisation und der Gesellschaft in

Deutschland:

,Die Bedeutung der Vorgeschichte der Bundesrepublik, der Phase von 1945 bis 1949, als
Weichenstellung fiir die langfristige Entwicklungsrichtung der Bundesrepublik Deutschland, fiir deren
politische, okonomische und gesellschaftliche Strukturen ist unbestritten. Das gilt auch fiir die
entstehende Gewerkschaftsbewegung. (...) Der wichtigste Neuansatz ist zweifellos die Uberwindung
der Richtungsgewerkschaften und die vom Gros der Arbeiter und Angestellten akzeptierte Griindung
von Industriegewerkschaften; eine Entscheidung, die jedoch von einer beachtlichen Minderheit unter
den Angestellten nicht akzeptiert wurde. Zentraler Streitpunkt war jedoch zunédchst, d. h. in den Jahren
1945/46, die Frage der Kompetenzverteilung innerhalb der Einheitsgewerkschaft.“ (Mielke 1990, S.
25-26)

Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick iiber die historischen Phasen in der

Entwicklung der gewerkschaftlichen Organisation in Deutschland.

Abbildung 17: Historische Phasen der gewerkschaftlichen Organisierung in Deutschland

=
1. Phase %
ab 1848/1860 Organisierung der qualifizierten Handarbeiter in S
Berufsverbianden :%
)
]
2. Phase =
) Organisierung der Fabrikarbeiter in &
ab 1890 . s
Industriegewerkschaften §
g
3. Phase Organisierung der Angestellten und Beamten in
(ab 1900 - 1932) Angestellten-/Beamtenverbénden
Verbot der Zwangsorganisierung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern in der
Gewerkschaften Deutschen Arbeitsfront (DAF)
(1933-1945)
Ty
25
. . )
Wicdergriindung 1949 Organisierung von Arbe.ltern., Angestellten und Beamten Z 8
(ab 1949- ) in einheitlichen T
Industriegewerkschaften 2
S

Quelle: Miiller-Jentsch 1997, S. 108.
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2.1.1 Organisierung der qualifizierten Handwerker in Berufsverbiinden (1. Phase, ab
1848/1860)

In dieser Phase war der Charakter der Berufsverbidnde flir qualifizierte Arbeitskrifte sehr
exklusiv, und die Verbdnde hatten eine sehr enge eigene Rekrutierungsstruktur. Deswegen
gab es keine Kommunikation zwischen den Berufsverbanden, obwohl der Kohdsions- und
Solidaritdtsgrad innerhalb der Organisation sehr hoch war. In Bezug auf die
Organisationsgeschichte der deutschen gewerkschaftlichen Dachverbdnde kann folgender

historischer Uberblick gezeichnet werden.

Abbildung 18: Uberblick iiber die gewerkschaftlichen Dachverbinde in Deutschland von 1861 bis 1888

Jahr Geschichte der Dachverbinde

1861 | Gewerbeordnung in Sachsen bringt Koalitionsfreiheit (15. Oktober)

1863 | Griindung des Allgemeinen Deutschen Arbeitervereins in Leipzig (23. Mai)
Erster Vereinstag der deutschen Arbeitervereine in Frankfurt am Main (6.-7. Juni)

1865 | Griindung des Allgemeinen Deutschen Zigarrenarbeitervereins in Leipzig

1866 | Die Buchdrucker schaffen sich mit dem Verband der Deutschen Buchdrucker einen
lockeren Zusammenschluss (20. bis 22. Mai)

1868 | Allgemeiner Deutscher Arbeiterkongress in Berlin; Griindung des zentralistischen
Allgemeinen Deutschen Arbeiterschaftsverbandes (26. bis 29. September)

Griindung der Allgemeinen Deutschen Metallarbeiterschaft (26. bis 29. September)
Griindung des Gewerkvereins Deutscher Maschinenbau- und Metallarbeiter.
1869 | Griindung des Verbandes der deutschen Gewerksvereine in Berlin (18. Mai)

Griindung des Gewerkvereins der Deutschen Gold- und Silberarbeiter und verwandter
Berufsgenossenschaften mit dem Sitz in Pforzheim (29./30. August)

1877 | Griindung des Verbandes der Deutschen Schmiede (21./22. Mai)

1878 | Verbot des Verbandes der Deutschen Schmiede (23. Oktober)

Verbot der Metallarbeiter- Gewerksgenossenschaft (26.0Oktober)

Verbot des Gewerkvereins der Gold- und Silberarbeiter (16. November)

1888 | Metallarbeiterkongress in Weimar; Ablehnung der Zentralorganisation; Wahl von

Berufsvertrauensméinnern und eines Vertrauensmannes fur alle deutschen Metallarbeiter
(27. bis 30. Dezember)

Quelle: Eigene Zusammenfassung.
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1861 wurde eine Gewerbeordnung erlassen, und damit wurde die Koalitionsfreiheit der
Arbeiter in Deutschland hergestellt. 1863 wurde in Leipzig der Allgemeine Deutsche
Arbeiterverein gegriindet. Der erste Vereinstag fand in Frankfurt am Main statt. 1868 wurde
die Allgemeine Deutsche Metallarbeiterschaft (ADM) gegriindet. Das war erste Schritt hin zu
einem zentralisierteren Berufsverband in Deutschland. Von 1878 bis 1888 wurden die
Vereine, wie der Verband der Deutschen Schmiede, Metallarbeiter- Gewerksgenossenschaft
und Gewerkvereins der Gold- und Silberarbeiter, gesetzlich verboten. 1888 fand der
Metallarbeiterkongress in Weimar statt. Zusammenfassend begann also die Geschichte der
gewerkschaftlichen Dachverbidnde in Deutschland mit der Organisierung der qualifizierten
Handwerker, und das war auch der erste Schritt zu einer Zentralisierung und zur

Industriegewerkschaft.

2.1.2 Organisierung der Fabrikarbeiter in Industriegewerkschaften (2. Phase, 1890 bis
1900)
Wihrend Berufsverbdnde exklusive wund horizontale Organisationen sind, sind

Industriegewerkschaften offen flir alle in der gleichen Industrie Beschiftigten. Die
Berufsverbdnde vertreten in der Regel nur die Interessen der qualifizierten Mitglieder, die
Industriegewerkschaften versuchen die allgemeinen Interessen der Arbeitnehmer zu vertreten,
die in der gleichen Industrie titig sind. Die Verhandlungsmethode der
Industriegewerkschaften gegeniiber dem Arbeitgeber und dem Arbeitgeberbund war anders
als die der Berufsverbinde. Industriegewerkschaften verhandeln mit  ihrer
Mobilisierungsfahigkeit mit dem Arbeitgeberbund, wéihrend die Verhandlungsfihigkeit der

Berufsverbénde auf der eigenen exklusiven qualifizierten Arbeitskraft aufbaute.

Der erste Schritt zum Industriegewerkschaftssystem in Deutschland war die Griindung des
Deutschen Metallarbeiter-Verbandes (DMV). Der Griindungskongress des DMV fand vom 1.
bis 6. Juni 1891 in Frankfurt am Main statt. Diese Griindung war ein bedeutungsvoller Schritt,
weil dadurch die Gewerkschaften nicht mehr nur exklusiv fiir qualifizierte Arbeitnehmer
eintraten, sondern eine allgemeine Organisation fiir Metallarbeiter wurden. Der Kongress

nahm nach der Diskussion eine grundsétzliche Entscheidung an.

,Der zu Frankfurt am Main tagende Kongress der Metallarbeiter Deutschlands beschlieft die
Griindung einer allgemeinen Metallarbeiter-Union mit nach Lage der Verhéltnisse zu errichtenden
Fachsektionen.” In dem am 5. Juni 1891 gegen flinf Stimmen angenommenen Statut heif3t es in §1:
,Die Vereinigung fiihrt den Namen ,Deutscher Metallarbeiter-Verband’ und hat ihren Sitz in
Stuttgart.” § 3 Absatz 1 lautete: ,,Dem Verband konnen alle in der Metallindustrie beschiftigten
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Arbeiter und Arbeiterinnen beitreten, sofern sie sich den Bestimmungen dieses Statuts
unterwerfen.* (Schmitz 1991, S. 94)

Von 1890 bis 1933 waren Berufsverbinde und Industriegewerkschaften in Deutschland
koexistent. Deshalb gab es Interessenkonflikte zwischen den allgemeinen Handwerkern und
den qualifizierten Arbeitern, bis das Industrieprinzip als das Hauptorganisationsprinzip der
Gewerkschaft aufgenommen wurde. Die Geschichte der deutschen gewerkschaftlichen

Dachverbédnde von 1891 bis 1900 ist in der folgenden Tabelle zusammengefasst:

Abbildung 19: Uberblick iiber die gewerkschaftlichen Dachverbinde in Deutschland: 1891 bis 1899

Jahr Geschichte der gewerkschaftlichen Dachverbinde

1891 Allgemeiner Deutscher Metallarbeiter-Kongress in Frankfurt am Main

Griindung der ersten Industriegewerkschaft, des Deutschen
Metallarbeiter-Verbandes (DMV) (1. bis 6. Juni)

1892 Erster Kongress der Gewerkschaften Deutschlands in Halberstadt
(14. bis 18. Mirz)

1894 Erstes deutsches Arbeitersekretariat in Niirnberg (1. November)

1899 Erster Kongress der christlichen Gewerkschaften in Mainz

Griindung des Christlichen Metallarbeiter-Verbandes in Duisburg
(15. Oktober)

Quelle: Eigene Zusammenfassung.

2.1.3 Organisierung der Angestellten und Beamten in Angestellten-/Beamtenverbiinden (3.
Phase, 1900-1932)

Die Zeit von 1900 bis 1932 kann als dritte Organisationsphase in Deutschland bezeichnet
werden, in der es zu Griindungen von Angestellten- und Beamtenverbdnden kam. 1918 wurde
der erste Deutsche Beamtenbund (DBB) als eine politisch unabhdngige Organisation
gegriindet. Danach wurden der Gesamtverband Deutscher Angestelltengewerkschaften und
der Gewerkschaftsbund der Angestellten (GDA) gegriindet. 1926 gab es eine bedeutende
Fusion der Gewerkschaften und zwar mit dem Deutschen Beamtenbund (DBB) zum
Gesamtverband Deutscher Beamten- und Staatsangestelltengewerkschaften und danach mit

dem DBB zum Ring Deutscher Beamtenverbinde.
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Abbildung 20: Uberblick iiber die Organisierung der Angestellten und Beamten: 1900 bis 1932

Jahr Geschichte der gewerkschaftlichen Dachverbinde

1918 | Deutscher Beamtenbund (DBB), politisch unabhingige Standesorganisation

1919 | Gesamtverband Deutscher Angestelltengewerkschaften; christlich
Gewerkschaftsbund der Angestellten (GDA); liberal

1920 | Gesamtverband Deutscher Beamten- und Staatsangestelltengewerkschaften;
christlich

1921 | Allgemeiner freier Angestelltenbund AfA-Bund; sozialdemokratisch

1922 Allgemeiner Deutscher Beamtenbund (ADB); sozialdemokratisch
Ring Deutscher Beamtenverbénde ; liberal

1923 | Organisationsvertrag zwischen ADGB, AfA-Bund und Allgemeinem Deutschem
Beamtenbund (27. Mirz)

1926 |Fusion mit DBB zum  Gesamtverband  Deutscher = Beamten- und
Staatsangestelltengewerkschaften

1928 | Fusion mit DBB zum Ring Deutscher Beamtenverbande

1932 | 20. Verbandstag des DMV in Dortmund (22. bis 25. August)

22. Verbandstag des Gewerkvereins Deutscher Metallarbeiter in Dresden
(28. bis 31. August)

13. Verbandstag des Christlichen Metallarbeiter-Verbandes in Konigswinter
(26. bis 28. September)

Quelle: Eigene Zusammenfassung.

Die Fusionsprozesse mit dem DBB waren ein Reformprozess der gewerkschaftlichen
Organisationen mit dem Ziel, die Mobilisierungs- und Verhandlungsfahigkeit zu erhdhen. Sie
konnen als Zentralisierungsprozess bezeichnet werden. Von 1900 bis 1932 waren die
Angestellten- und Beamtengewerkschaften in Deutschland Richtungsgewerkschaften, die

christlich, liberal bzw. sozialdemokratisch waren.

2.1.4 Organisation von Arbeitern, Angestellten und Beamten in einheitlichen
Industriegewerkschaften (nach der Neugriindung 1949)

Nach dem zweiten Weltkrieg wurde die Industriegewerkschaft-Metall nur fiir das Gebiet der
Bundesrepublik Deutschland gegriindet. Vom 12. bis 14. Oktober 1949 wurde der
Griindungskongress  des  Deutschen = Gewerkschaftsbundes  (DGB)  mit 16
Industriegewerkschaften in Miinchen abgehalten. Danach wurden die Deutsche

Angestelltengewerkschaft (DAG) und der Deutsche Beamtenbund (DBB) wieder gegriindet.
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Bei der Wiedervereinigung Deutschlands wurde der Freie Deutsche Gewerkschaftsbund
(FDGB) der DDR aufgelost. Am 14. September 1990 fand ein Delegiertenkongress in
Ostberlin  statt. Die Wiedervereinigung war ein  Wendepunkt der deutschen
Gewerkschaftsorganisationen in Bezug auf die Erh6hung des Organisationsgrades. Die 1G-
Metall der DDR beschloss auf ihrer Zentraldelegiertenkonferenz, ihre Organisation zum 31.
Dezember 1990 aufzuldsen und ihren Mitgliedern den Ubertritt zur IG-Metall der
Bundesrepublik zu empfehlen.

Abbildung 21: Uberblick iiber die Organisationen der einheitlichen Industriegewerkschaften: ab 1949

Jahr Geschichte der Dachverbinde

1949 | Grindung der Industriegewerkschaft Metall fiir das Gebiet der Bundesrepublik
Deutschland.

Griindungskongress des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) mit 16
Industriegewerkschaften in Miinchen (12. bis 14. Oktober)

1950 | Deutsche Angestelltengewerkschaften (DAG)
Deutscher Beamtenbund (DBB)

1990 | Auflosung des Freien Deutschen Gewerkschaftsbundes (FDGB) der DDR auf
einem Delegiertenkongress in Ostberlin (14. September)

Quelle: Eigene Zusammenfassung.

Anhand der Anzahl der Teilnehmer und der Verlusttage durch Streiks und
Betriebsaussperrungen zwischen 1950 bis 1989 in Deutschland lassen sich die Verdnderungen

in Bezug auf die Konflikte in den deutschen industriellen Beziehungen erkennen.

Tabelle 13: Streik und Betriebsaussperrung (Jahresdurchschnitt) 1950-1989

Streik Streik und Betriebsaussperrung
Jahr :
Tzlrltr::iltl:rle Verlusttage | Teilnahme Arbeiter Verlusttage
1950-54 100.843 1.098.126 100.843 1.098.126
1955-59 178.392 868.089 178.392 868.089
1960-64 44.755 289.733 87.864 483.333
1965-69 75.321 147.924 75.329 148.117
1970-74 195.376 874.600 235.768 1.251.466
1975-79 109.798 691.414 160.788 1.078.085
1980-84 166.403 632.799 193.962 1.172.065
1985-89 85.222 47.617 85.222 47.617

Quelle: Jacobi/Keller/Berndt und Miiller-Jentsch 1992, in: Hyman und Ferner (Hrsg.), 1992, S. 254.
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Der dramatische Riickgang der Verlustarbeitstage hat eine doppelte Bedeutung. Einerseits
verdeutlichte er, dass das deutsche Gewerkschaftssystem ein stabiles System geworden war,
andererseits haben die Industriegewerkschaften ihre politische Rolle auf der Betriebsebene

immer mehr verloren.”

" Anhand der Verteilung von Streiks nach Industriesektoren in Deutschland kann diese Tendenz deutlicher
nachgewiesen werden. Gleichzeitig wird eine neue Tendenz erkennbar: Die Quote der Teilnahme der Arbeiter an
Streiks in der Metallbranche war am hochsten. Die Quote in der Montanindustrie wurde wegen der verdnderten
Berufsstruktur in Deutschland immer geringer.

Tabelle 14: Distribution der Streiks nach Industriesektoren 1950-1989 in Deutschland

Sektor Teilnahme Arbeiter (%)
1950-59 1960-69 1970-79 1980-89
Montan 40,2 23,6 0,4 0,0
Bauindustrie 5,1 1,5 0,6 0,2
Textil 4,0 2,5 0,5 1,0
Metall 28,1 50,5 61,2 77,8
Engineering 11,7 15,4 10,5 3,1
Druck& Papier 43 1,2 8,0 10,9
Chemie 0,1 3,5 3,2 0,4
Offentliche Dienst 3,3 0,4 14,3 5,1
Andere 3,2 1,3 1,2 1,5
Verlust der Arbeitstage (%)

Montan 6,2 15,6 0,2 0,0
Bauindustrie 7,8 14,3 1,3 1,1
Textil 9,2 2,9 0,3 0,1
Metall 61,7 44,0 62,0 78,4
Maschinenbau 5,4 7,9 18,2 0,5
Druck& Papier 2,7 5,5 6,0 13,7
Chemie 0,2 7,4 3,4 1,4
Offentliche Dienst 2,5 0,1 7,6 4,0
Andere 4,2 2,3 0,9 0,8
Summe 100 100 100 100

Quelle: DGB, Institut der Deutschen Wirtschaft, 1990.
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2.2 Geschichte der siidkoreanischen Gewerkschaften: Entwicklung und
Herausforderung des Betriebsgewerkschaftssystems

2.2.1 Einleitung

Das aktuelle siidkoreanische Gewerkschaftssystem ist wie das japanische System ein
Betriebsgewerkschaftssystem, 7' in dem es in jedem Betrieb eine Gewerkschaft als

Interessenvertretungsorganisation gibt.”

Die Entwicklung der silidkoreanischen Gewerkschaften kann unter Beriicksichtigung
folgender vier Phasen untersucht werden. Die Phasen entsprechen einigermaflen der

politischen Entwicklungsphasen in Siidkorea.

Die erste Phase beginnt mit dem Jahr 1987 und die entsprechenden Charakteristika sind eine
starke Interventionsphase der Regierung bzw. die Phase der Regierungsverwaltung.”” Die
zweite Phase dauert von 1987, dem Jahr, das einen Wendepunkt in den siidkoreanischen
industriellen Beziehungen darstellte, bis 1990. In dieser Phase waren die Gewerkschaften mit
grolen Chancen und gleichzeitig mit groBen Herausforderungen konfrontiert: einerseits mit
einer stark zunehmenden Anzahl der Betriebsgewerkschaften und einem steigenden
Organisationsgrad, andererseits mit einer grofen Belastung der Betriebsgewerkschaften auf
Grund der zu hohen Anspriiche der Gewerkschaftsmitglieder. Die dritte Phase reicht von 1991
bis 1997. Die damalige Regierung versuchte eine direkte Intervention in die

Gewerkschaftspolitik. * Die Gewerkschaften schienen an die Grenzen ihrer Entwicklung

"' Zum Organisationsprinzip der japanischen Betriebsgewerkschaften und den strukturellen Schwichen und
Dilemmata der japanischen Betriebsgewerkschaften siche Bergmann (1990).

2 Zur Rolle der “Unternehmensgewerkschaft" in Japan, siche Jiirgens (1996).

Die Unternehmensgewerkschaften, z.B. die bei Toyota, Nissan, Mitsubishi, sind der direkte und einzige
Verhandlungsfithrer mit der Unternehmensfiihrung, sie dominieren zugleich den Gewerkschaftsbund ihrer
Unternehmensgruppen, dem auch die Gewerkschaften der Zuliefer- und Auftragsunternechmen angehdren
(Jirgens 1996, S. 8).

7 Es gab einige Systemverinderungen der Gewerkschaftsorganisationen in dieser Phase, aber die Verwandlung
wurde durch ein geplantes Verwaltungsprogramm durch die Regierungen ermdglicht. Die beiden
Militérregierungen von Président Park und Jeon fallen in diese Phase, es wurde eine stark autoritative
Arbeitskontrollpolitik beobachtet. Diese Politik war auch der Anlass fiir den Arbeiterkampfs im Jahr 1987.

7 Seit 1987 werden Betriebsgewerkschaften als Verhandlungspartner von den Arbeitgebern bzw. der Regierung
anerkannt. Aber es gibt immer noch direkte politische Interventionen der Regierung auf der Betriebsebene ohne
Verhandlung mit der Gewerkschaftsexekutive. Die Interventionen bringen manchmal sehr grofle politische
Konflikte zwischen Regierung und Gewerkschaften hervor.
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> Die vierte Phase reicht von 1992 bis heute. Sic umfasst das

gelangt zu sein.
Innovationsprojekt und damit die Reform des bisherigen Betriebsgewerkschaftssystems und
die Grindung des silidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems. Der Begriff

Zentralisierung beschreibt diesen Prozess.

2.2.2 Erste Phase (vor 1987): Starke Intervention der Regierung

Die Regierung wollte die Arbeit der Gewerkschaften nicht nur auf der Zentralebene, sondern
auch auf der Betriebsebene kontrollieren. In diesem Prozess blieben sowohl Arbeitnehmer als
auch Arbeitgeber ,passive Titer’. '° Die erste Phase kann in zwei Perioden entsprechend der

Regierungsperioden gegliedert werden.

2.2.2.1 Die Militdrregierung von Prdsident Park (1961-1979)

Diese Periode zeichnet sich durch eine gewaltsame Unterdriickung der Arbeiterbewegung
durch die Regierung aus. Die Basisrechte der Arbeitnehmer wurden besonders unter dem
Notstandssystem (koreanisch: You-shin), das in der Krisenperiode der Militdrregierung
eingesetzt wurde, sehr eingeschréinkt. Beispielsweise wurden das gesetzliche Streikverbot, das
1972 mit Beginn des Notstandssystems durch die Regierung festgesetzt worden war, bis 1980
beibehalten. Die Regierung intervenierte direkt in den industriellen Beziehungen und wollte
die Gewerkschaftsbewegung kontrollieren. Diese direkte Intervention war eine Hauptursache
fir die damaligen heftigen aber unorganisierten Widerstinde der Arbeitnehmer,

beispielsweise durch Selbstmorde.

Im August 1961 wurde der nationale Dachverband FKTU als erster zentraler
Gewerkschaftsbund gegriindet. Das Gewerkschaftssystem von 1961 war ein durch die
Regierung gegriindetes Industriegewerkschaftssystem. Aber mit dem Auftritt der neuen
Militarregierung (1980) wurde das Industriegewerkschaftssystem auf Betriebsgewerkschaften

umgestellt. Pro Betrieb wurde nur eine Betriebsgewerkschaft zugelassen, und nur ein

” Im Laufe der Zeit, insbesondere seit Anfang der 1990er Jahren, verinderte sich der
Charakter des Betriebsgewerkschaftssystems. Diese Verdnderung hing von den industriellen
Beziehungen auf nationaler Ebene und gleichzeitig von dem  verdnderten
Arbeitnehmerbewusstsein auf der Betriebsebene ab. Seit den 1990er Jahren entstehen neue

Kommunikationsformen auf der Dachebene zwischen der Regierung, Arbeitgebern (bzw. dem
Arbeitgeberbund) und den Gewerkschaftsdachverbidnden, und 1994 wurde von der Regierung die stindige
Organisation ,Komitee der Arbeiter, Arbeitgeber und Regierung’ gegriindet.

" Die siidkoreanische Gewerkschaftsgeschichte ist nicht vorstellbar ohne den Zusammenhang mit der
politischen Geschichte nach dem Zweiten Weltkrieg.
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Dachverband wie die FKTU war als Partner der Regierung bzw. der Arbeitgeber auf der

Nationalebene anerkannt.

2.2.2.2 Die Militdrregierung von Prdsident Joen (1980-1987)

Unter Prasident Jeon, der durch einen Staatsstreich Président wurde, blieb die Richtung der
Gewerkschaftspolitik der Regierung die gleiche wie unter Prasident Park: Es dominierte die
autoritative Unterdriickung der Arbeiter. Durch eine Anderung des Arbeitsgesetzes 1980
wurden Streiks in Offentlichen Unternehmen und Interventionen von Dritten in Streiks
verboten. Als Folge wurde das siidkoreanische Betriebsgewerkschaftssystem mit den
isolierten Betriebsgewerkschaften gefestigt. Dariiber hinaus griindete die Regierung eine

Aufsichtsorganisation zur Kontrolle der Gewerkschaftsbewegungen.

Die wichtigsten Kennzeichnen des siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems von 1980
bis 1987 waren: 1. Jede Gewerkschaftsexekutive soll nur mit ihrem entsprechenden
Arbeitgeber direkt verhandeln. 2. Sie darf sich nicht mit anderen Betriebsgewerkschaften
gegen die Arbeitgeber solidarisieren. Beispielsweise war eine Solidaritét fiir den Generalstreik
mit anderen Betriebsgewerkschaften nach der Gesetzgebung 1980 illegal. 3. Jeder Betrieb hat
seine eigene 6konomische und politische Besonderheit und er wurde isoliert gegeniiber den
anderen Betriecben 4. Betriebsgewerkschaften haben eine eigene sehr begrenzte

Verhandlungsrolle gegentiiber den Arbeitgebern.

Ein Charakteristikum der 1980er Jahre war ein Uberangebot von Arbeitskriften auf dem
Arbeitsmarkt. Damit hatten die Arbeitnehmer immer grof3e Angst, arbeitslos zu werden. Unter
diesen Bedingungen war die Ubertragung des Fordismus auf Siidkorea ein voller Erfolg. Die
stidkoreanischen Arbeitnehmer waren zugleich noch nicht in der Lage, eine eigene
Organisation, eine Interessenvertretungsstruktur der Arbeitnehmer, zu griinden. Der damalige
Charakter der Kontrolle der Regierung kann als eine ‘militdrisch patriarchalische Kontrolle
verstanden werden. Ohne eine organisierte Reaktion konnten Arbeitnehmer sich nur passiv

verhalten.

5pe--CINE (stidkoreanische) Gewerkschaftsgesetzgebung verbot konkurrierende
Gewerkschaftsorganisationen auf der Betriebsebene und nationaler Ebene (§ 3,5 Labour Union Law)
und die Beteiligung Dritter bei Arbeits- und Tarifkonflikten (§ 12,2 Labour Union Law).” (Reddies
1997, S. 498)

... Dieser koreanische Weg der industriellen Beziehungen - ein Korporativismus in paternalistischen,
streng hierarchischen Unternehmensstrukturen bei Einbindung der gesetzlich und politisch
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eingeengten Gewerkschaftsbewegung in eine nationale Industrialisierungskonzeption- konnte von der
Staatsgewalt bis Ende der achtziger Jahre aufrechterhalten werden.* (Reddies 1997, S. 499)

2.2.3 Zwischenfazit
Zusammenfassend sind als charakteristische Kennzeichen der industriellen Beziehungen in

Siudkorea vor 1987 festzustellen:

1. Es gab eine starke Intervention der Regierung in die Gestaltung des siidkoreanischen
modernen Industrialisierungsmodells. Die Intervention war strukturiert und besonders stark
ausgepragt unter der Militirregierung. Die Regierung verfolgte ein Industrialisierungsmodell
nach japanischem Vorbild und wollte ein entsprechendes Gewerkschaftssystem.

2. Es gab keine .freien Gewerkschaften’. Auch wenn es Gewerkschaften in den Betrieben gab,
vertraten sie meistens nicht die Interessen der Mitglieder, sondern die Interessen des

Unternehmens.

Die damaligen Gewerkschaftsvorstinde wurden von Arbeitnehmern nicht direkt gewahlt, und
sie wurden von den Arbeitnehmern nicht als Interessenvertreter anerkannt. Deswegen gab es
eine sehr begrenzte Kommunikation zwischen der Betriebsgewerkschaft und den
Arbeitnehmern. Arbeitnehmer konnten nur mit informellen Methoden ihre Interessen
vertreten, und wegen dieser Interessenvertretungsstruktur gab es manchmal sehr starke
Konflikte zwischen den Arbeitnehmern und der Regierung. Damals gab es keine formalen
Kommunikationswege fiir die Arbeitnehmer, deshalb waren die Arbeitnehmer héufig
gezwungen, auf ihre Meinung durch gewalttitige oder illegale Methoden aufmerksam zu
machen. Dazu gehorten Selbstmorde aus politischen Motiven und illegale Aktivitdten, wie
z.B. Sabotage. In dieser Situation brauchten die Arbeitgeber keine besondere Organisation fiir
die Verhandlungen mit den Arbeitnehmern. Sie waren , Trittbrettfahrer (free rider)’ in den
damaligen industriellen Beziehungen in Siidkorea. Die politischen Verhéltnisse bzw.
Kommunikationsformen zwischen Regierung, Arbeitgebern und Betriebsgewerkschaften vor

1987 werden mit der folgenden Abbildung dargestellt.
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Abbildung 22:
Kommunikationsform zwischen Regierung, Arbeitgebern und Betriebsgewerkschaften (vor 1987)

Regierung und
Arbeitgeber

Betriebs- E
gewdrkschaften .
_—

>

Arbeitnehmer

Quelle: Eigene Darstellung.

Die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften vor 1987 waren sehr stark von den
Arbeitgebern  abhiéngig. Gleichzeitig hatten sie eine sehr begrenzte eigene
Interessenvertretungsstruktur bzw. Kommunikationsstruktur, um ihre Mitglieder zu
mobilisieren. In dieser Situation wurde die Neugriindung einer Gewerkschatft als eine illegale
Bewegung der Arbeitnehmer behandelt. Wéahrend die Regierung eine sehr gro3e Rolle in den
industriellen Beziehungen spielte, hatten Arbeitgeber keine besonderen Organisationen fiir die

Kommunikation mit den Arbeitnehmern.

2.2.4 Zweite Phase (1987 bis 1990): ein Wendepunkt in den industriellen Beziehungen

Das Jahr 1987 war ein groBer Wendepunkt in den industriellen Beziehungen in Siidkorea. Die
Verdnderung der politischen Umstdnde brachte mit der Forderung der Biirger nach
Demokratie gegen die militdrische Regierung eine neue Situation. Die Arbeitnehmer
verlangten ein neues Verhiltnis zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Damals war die
Forderung nach der Griindung der ,demokratischen und unabhingigen Gewerkschaften® ein

Slogan fiir die Demokratisierung auf der Betriebsebene.
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Die Regierung, Arbeitgeber und -nehmer brauchten eine neue Perspektive, um die damaligen
sozialen Feindseligkeiten zu beenden. Daflir mussten Regierung und Arbeitgeber die
gegriindeten demokratischen Betriebsgewerkschaften als ihre Partner anerkennen. Dariiber
hinaus brauchten die Arbeitgeber eine neue Kommunikationsorganisation mit den
Arbeitnehmern. Die Arbeitgeber konnten nicht langer Trittbrettfahrer der Regierungspolitik
bleiben.

Nach 1987 wurden unter der Fiihrung der KCTU die sogenannten “starken Gewerkschaften’
gegriindet. Die damalige Regierung pflegte eine liberale Gewerkschaftspolitik. Unter diesen
Umstdnden nahm die Organisationsquote der Gewerkschaft stark zu. Ab 1990 wurde die

Gewerkschaftspolitik der Regierung jedoch wieder restriktiver.

Tabelle 15: Zunahme der Betriebsgewerkschaften in Siidkorea (1980-1989)

Jahr Anzahl der Anzahl der Mitglieder
Betriehsgewerkschaften
1980 2.618 948.134
1985 2.534 1.004.398
Jun.1987 2.725 1.050.000
Dez.1987 4.086 1.267.457
Jun.1988 5.062 1.510.000
Dez.1988 6.134 1.707.456
Jun.1989 7.380 1.825.093
Dez.1989 7.883 1.932.000

Quelle: Korea Labor Institute, 1990.

In der Tabelle wird dargestellt, dass die Neugriindungen und Registrierungen der
Betriebsgewerkschaften in Siidkorea nach Juni 1987 sehr stark angestiegen sind. In den
sieben Jahren — von 1980 bis 1987 — gab es keine groen Verdnderungen. Die Anzahl der
Gewerkschaften nahm von 2.725 im Juni 1987 auf 7.883 in Dezember 1989 zu. Es ist nicht
iibertrieben zu behaupten, dass fast alle unabhéngigen Betriebsgewerkschaften in Siidkorea

nach Juni 1987 gegriindet wurden.

Im Lauf der Entwicklung der Betriebsgewerkschaften erhielten Arbeitnehmer neue Chancen,

ihre Interessen zu vertreten. Aber die damaligen Betriebsgewerkschaften besallen keine
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starken  zentralisierten = gewerkschaftlichen = Organisationen und  keine  grofle
Mobilisierungskraft. Auf der Ebene der Betriebe gab es keine Basisorganisation fiir eine
Kommunikation mit den Arbeitgebern: Die damaligen slidkoreanischen Gewerkschafter
hatten keine Erfahrungen mit der gesetzlichen oder formalen Kommunikation mit der
Regierung und den Arbeitgebern. Dariiber hinaus wurde kein starker Dachverband auf der
nationalen Ebene gegriindet, obwohl sich die damalige politische Situation und die
industriellen Beziehungen drastisch veréndert hatten. Die Gewerkschaften waren darauf noch
nicht vorbereitet. Die mangelnden Erfahrungen und Vorbereitungen sind eine Ursache der
militanten Bewegungen innerhalb der neu gegriindeten Gewerkschaften. Die damaligen
Gewerkschaftsfunktiondre dachten, durch militante Kampfstrategien konnten die mangelnden

Erfahrungen ausgeglichen werden.

Die damaligen ,militanten Bewegungen’ wurden nicht durch Dachorganisationen der
Gewerkschaften organisiert. Sie wurde vor allem durch das Verlangen nach der Anerkennung
von Gewerkschaften auf der Ebenen der Betriebe verursacht. Es ging vor allem um die

Anerkennung als demokratische Gewerkschaft.

Tabelle 16:
Anzahl der Arbeitskonflikte zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern und deren Hauptursachen
1986 1987 1988 1989 1990 1991
Anzahl der Konflikte 276 3.749 1.873 1.616 133.916 175.089
Anzahl der Teilnehmer 46.941 1.262.285 293.455 409.134 133.916 175.089
Verlusttage 72.025 6.946.935 | 5.400.837 | 6.351.443 | 4.487.151 | 3.271.334
Hauptursache
Arbeitsbedingungen 48 566 136 21 2 2
Lohnerhéhung 75 2.613 946 742 167 132
Methode
Ablehnung der Arbeit 138 1.226 675 632 261 205
Demonstration 133 2.516 1.183 899 44 27
usw. 5 7 15 85 17 2

Quelle: KNSO, Arbeitsministerium Siidkorea, 2000.

Fiir die Zukunft der industriellen Beziechungen mussten Arbeitnehmer und Arbeitgeber ein
neues Kommunikationssystem einflihren, aber beide waren fiir die zweiseitige Vereinbarung
noch nicht hinreichend organisiert. Der Zeitraum von 1987 bis 1990 war eine Ubergangsphase
der stidkoreanischen industriellen Beziehungen. Die damaligen Verhéltnisse der Subjekte der

industriellen Beziehungen konnen mit der folgenden Abbildung dargestellt werden.
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Abbildung 23:
Die Verhiiltnisse der Subjekte der industriellen Beziehungen in der Ubergangsphase (1987 bis 1990)

AG BG
AO [&—P» | GO

| Arbeitnehmer |

AG = Arbeitgeber

BG = Betriebsgewerkschaft

AO =von Arbeitgebern abhéingige Organisation
GO = gewerkschaftliche Organisation

Quelle: Eigene Darstellung.

Nach 1987 hatten die beiden Organisationen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern bessere
Kommunikationsmoglichkeiten als zuvor. Gewerkschaften und Arbeitgeber wollten durch
eigene Wege mit den Arbeitnehmern auf der Betriebsebene kommunizieren. Die Arbeitgeber
hatten noch nicht die neu gegriindeten Gewerkschaften als ihre Partner anerkannt. Aber vom
Wendepunkt bis 1990 war der gewerkschaftliche Einfluss in den Betrieben grof3er als der der
Arbeitgeber. Der Einfluss war stark abhdngig von der Gro3e des Betriebs. Beispielsweise war
die Rolle der Betriebsgewerkschaft der Hyundai- Automobilunternehmen relativ groBer als die

der Zulieferbetriebe.

2.2.5 Dritte Phase (1991- 1997): Doppelte Isolierung der Betriebsgewerkschaften

Obwohl es vor 1987 den zentralen Gewerkschaftsbund FKTU in Siidkorea gab, existierte
keine formale Kommunikation zwischen der FKTU und den Betriebsgewerkschaften. Die
FKTU spielte keine Rolle als Vertretungsorganisation der Gewerkschaften. 1990 wurde die
neue Nationale Gewerkschaftsassoziation (koreanisch: Chun-No-Hyup), als Konkurrenz zur
FKTU gegriindet, die sich danach zu einem zentralen Gewerkschaftsbund entwickelte. Aus
dieser Konkurrenz entstand 1995 die KCTU. Seitdem gibt es zwei zentrale gewerkschaftliche
Dachverbdnde in Siidkorea, die bei politischen und sozialen Themen vertikal zwei

Kommunikationswege bilden, die sich jedoch wenig horizontal austauschen: Die Konkurrenz
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hat eine Unterentwicklung der horizontalen = Kommunikation zwischen den

Betriebsgewerkschaften zur Folge.

Abbildung 24:
Neue Ordnung und Krise der Betriebsgewerkschaften (ab 1991): doppelte Isolierung der
Betriebsgewerkschaften

Arbeitgeberbund
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AO
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BG = Betriebsgewerkschaften
AO =von Arbeitgebern abhingige Organisation

Quelle: Eigene Darstellung.

Seit 1991 befinden sich die koreanischen Betriebsgewerkschaften in der Phase der ,doppelten
Isolierung‘. Wegen der strategischen Intervention der Arbeitgeber hatte das Bemiihen der
Gewerkschaften, Mitglieder zu gewinnen, keinen Erfolg. Thre Mobilisierungskraft und
politische Rolle auf der Betriebsebene wurde immer geringer. Seit der Griindung des
Arbeitgeberbundes (FKI; the Federation of Korean Industries, seit 1989) wurde nur die FKTU
als ein Verhandlungspartner anerkannt. Aber die FKI hatte keine Verhandlungsmacht
gegeniiber der gewerkschaftlichen Dachorganisation. Die KCTU war seit 1995 isoliert und
konnte nicht an den offiziellen Verhandlungsprozessen auf der Dachebene teilnehmen.
Gleichzeitig wollte der Arbeitgeberbund FKI ohne den Einfluss der zentralen
gewerkschaftlichen Organisationen KCTU und FKTU mit den Betriebsgewerkschaften direkt
kommunizieren. Dariliber hinaus versuchten die grofen Betriebsgewerkschaften, wie die
Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Autoindustrie, auch eigene Mitglieder und Arbeitnehmer

ohne Einfluss der Dachorganisation direkt zu mobilisieren.
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Die Regierung von Président Kim, Young-Sam (1993-1997) wird als "die Literatenregierung"
(koreanisch: Munmin-Chungbu) bezeichnet. In dieser Bezeichnung driickt sich der Gegensatz
zu der vorangegangenen Militdrregierung aus. Die Regierung versuchte auch, ein neues Image
der Gewerkschaftspolitik zu schaffen, und propagierte eine ‘neue Planung der industriellen

Beziehungen (koreanisch: Shin-Nosa-Kwangae).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass diese "Planung’ nicht erfolgreich war und zum Ende
der Regierungszeit scheiterte. Die Unterschiede dieser Gewerkschaftspolitik gegeniiber
derjenigen der Militdrregierungen wurde nicht deutlich genug. Obwohl die Regierung ein
anderes &duBeres Format hatte, besal sie keine anderen Inhalte in Bezug auf die
Gewerkschaftspolitik. Als Hauptursache fiir den MiBlerfolg wird eine Isolierung der
Gewerkschaften durch die Regierung beschrieben: Die Regierung wollte die Gewerkschaften
und ihre Dachorganisationen noch nicht als zentralen Akteur in dem staatlichen
Entscheidungsprozess der Gewerkschaftspolitik anerkennen. Die Regierung konnte die
Akteure nicht zu einer Zustimmung und Teilnahme am offiziellen Entstehungsprozess der

‘neuen Planung der industriellen Beziehungen™ motivieren.

Das Scheitern von Kims Regierungsplan war ein typisches Beispiele fiir den Mierfolg der
Arbeitspolitik ohne Vertrauen zwischen der Regierung und den gewerkschaftlichen
Organisationen. Die Regierung wollte die Krise der Gewerkschaftspolitik nicht mit einer
langfristigen und systematischen, sondern mit einer kurzfristigen politischen Strategie
iberwinden. Eine ‘neue Partnerschaft' kurzfristig ohne Vertrauen zu etablieren, war nicht
moglich. Es gab groe Unterschiede zwischen dem sozialen Anspruch der Gewerkschaften an

die Regierung und der Wirklichkeit.

2.2.6 Vierte Phase (1998-2007): Die okonomische Krise und das Innovationsprojekt des
Gewerkschaftssystems

Die vierte Phase der Entwicklung der siidkoreanischen Gewerkschaften dauert von 1998 bis
heute und das entspricht der Regierungszeit der Prisidenten Kim, Dae Jung (1998-2002) und
No, Mu-Hyun (2003-2007). Die Regierung von Kim begann unter der IMF-Finanzhilfe. Die
wichtigste politische Maflnahme der Regierung in Bezug auf die Gewerkschaften war die
Zusammenflihrung von Arbeitnehmern, Unternehmern und Regierung (koreanisch: No-Sa-
Jeong Uiwonhoe,), als eine soziale Organisation, die mit einer Stimme spricht. Die Regierung

versuchte auf diese Weise, die damaligen Gewerkschaftsaktivitdten in den institutionalisierten
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Entscheidungsprozess einzubinden. Die Regierung von Prisident No heifit die 'teilnehmende
Regierung” (koreanisch: Chamryu- Jeongbu). Unter dieser Regierung hat sich die
demokratische Arbeiter-Partei (democratic labor party, DLP), die von der KCTU und den

entsprechenden Mitgliedgewerkschaften unterstiitzt werden, stark entwickelt.

Am Anfang der vierten Phase schien die Politik erfolgreich, aber sie war es wegen des
Austritts der KCTU aus dem Zusammenschluss nicht. Die Hauptursache fiir den Austritt
waren die Reformprozesse der Industriestruktur in der Regierungspolitik unter der IMF-
Finanzhilfe. Die Reformprozesse verursachten einen Abbau von Arbeitspldtzen und eine sehr
hohe Arbeitslosigkeit. ”” Die KCTU war gegen diese Regierungspolitik, insbesondere
dagegen, dass die Arbeitgeber mit Erlaubnis der Regierung Massenentlassungen durchfiihrten.
Es gibt verschiedene Erklarungen fiir die damalige Krise des Gewerkschaftssystems. Zum
Einen galt das Betriebsgewerkschaftssystem als wenig effektiv (Im 1998), zum Anderen
hatten die Gewerkschaften wegen der Anderung des Arbeitsgesetzes eine begrenzte
politische Rolle (Jang 1999). Die 6konomische Krise ist keine direkte Ursache fiir die
Gewerkschaftskrise, sondern nur eine Bedingung dafiir, dass die immanente Krise aufbrechen

konnte (Kim 1999). 7

Wihrend der okonomischen Krise ab 1998 wurde die zunehmende Spannung zwischen
Arbeitgebern und- nehmern durch Streik- und Konfliktfille auf der Betriebsebene deutlich.
Nach den statistischen Angaben des Arbeitsministeriums betrug die Anzahl des Streiks im
Jahr 1998 129. Das war ein Anstieg von 88 Streiks im Vergleich zu 1995, 85 im Jahr 1997
und 78 in 1977. Besonders hoch war die Anzahl von Januar bis Dezember. Im Januar 1999

gab es 191 Streiks. Die Arbeitsverlusttage betrugen 444.720 im Jahr 1997, im Jahr 1998

"7 Der Abbau von Arbeitsplitzen, im Rahmen des Reformprozesses fiir mehr Wettbewerbsfihigkeit der
Unternehmen, wurde durch Massenentlassungen, Abfindungsprogramme, Frithverrentung und Empfehlung zum
Dienstaustritt durchgefiihrt. Eine Untersuchung der Methoden der Entlassung in 355 groBen Unternehmen aus
dem Jahr 1998 kam zu folgendem Erebnis: Die Entlassung mit der Zustimmung der entsprechenden
Arbeitnehmer wurde héufiger als die MaBenentlassung ohne Zustimmung benutzt. Aber in den mittleren bis
kleinen Unternehmen, die unter 300 Beschéftigte hatten, wurde die einseitige Entlassungsmethode hiufiger
genutzt (Choi & Lee 1999).

"Locke und Thelen analysierten die Einfliisse der okonomischen Krise auf die Gewerkschaftspolitik in den
europdischen Landern. Das Ergebnis besagt, dass es verschiedene Reaktionen der Gewerkschaften gibt, die von
den Zustinden und Zusammenhéngen der existierenden Gewerkschaftspolitik der Lander und dem Charakter
des Gewerkschaftssystems und dem kulturellen Zusammenhang usw. abhéngig sind. Das Beispiel Siidkorea in
der Krisenzeit bildet hier keine Ausnahme. Die groflen Betriebsgewerkschaften verlangen die Garantie der
Arbeitsplédtze ihrer Kernarbeiter in der 6konomischen Krise. Sie hatten wenig Interesse an informellen
Arbeitnehmern. Das bezieht sich auf eine Identifizierungsfrage der Gewerkschaften in Rahmen der
Unabhéngigkeit und Demokratie in der Krisesituation (Locke und Thelen 1995).
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lagen sie bei 1.452.096 und bei 1.322.000 Tagen im Jahr 1999. Die Anzahl der Teilnehmer an
den Streiks stieg von 43.991 im Jahr 1997 auf 1.452.096 (Statistik des Arbeitsministeriums,
1999). Dariiber hinaus gab es viele inoffizielle Kurzstreiks und Demonstrationen, die durch
die offizielle Statistik nicht erfasst wurden.”” Deswegen konnten die Spannungen und die
Konflikte zwischen Arbeitgebern und -nehmern unter dem IMF grof3er sein als die Angaben

der offiziellen Statistik vermuten lassen.

Die zunehmenden Spannungen und Konflikte erzwangen einen ,kooperativen Kompromiss’
zwischen Arbeitgebern und -nehmern in Bezug auf die Arbeitsbedingungen wie das niedrige
Lohnniveau und die hohe Arbeitsleistung, besonders bei den Angestellten. Dies verdeutlicht
auch die groe Bedrohung, die von der 6konomischen Krise und den Massenentlassungen
ausging: weil die Gewerkschaften Massenentlassungen vermeiden wollten, mussten sie die
schlechteren Arbeitsbedingungen, die durch die Arbeitgeber einseitig angeboten wurden,

hinnehmen (Jeong 1999).

Die Arbeitnehmer in den GroBunternehmen waren selbst iiberzeugt davon, dass ein
Kompromiss mit den Arbeitgebern eine Garantie flir ihre Arbeitsplitze darstellen wiirde.
Tatsdchlich gab es einen Kompromis zwischen den grofen Gewerkschaften und den
Unternehmen. Die Gewerkschaften der GroBunternehmen mussten das angebotene
Lohnniveau und die Arbeitsbedingungen weitgehend hinnehmen und dafiir bekamen sie eine
Garantie der Verminderung des Abbaus der Arbeitsplitze ihrer Mitglieder. Aber der damalige
Kompromiss verursachte groBe Massenentlassungen in den mittleren bis kleinen
Unternehmen wie z.B. in den Zulieferunternehmen der Autoindustrie (Jeong und Shin 1999).
Die Antwort auf die Frage, wie die Begiinstigung der Kernarbeiter auf die von den
Arbeitgebern erzwungene Belastung der Peripheriearbeiter moglich war, kann wesentlich fiir
die Analyse des internen Paradoxons des siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems

sein.

Die siidkoreanische Wirtschaftskrise beschleunigte das Nullsummenspiel (zero-sum game)

zwischen der Arbeitnehmerschaft. Die Untersuchung von Hymann {iber eine Beschleunigung

" Nach den inoffiziellen statistischen Angaben im Jahr 1999 gab es im Februar einen Streik, an dem acht
Betriebsgewerkschaften und 33.178 Arbeitnehmer teilnahmen und eine grole Demonstration in Seoul, an der
6.521 Gewerkschaftsmitgliedern teilnahmen. Dariiber hinaus gab es ab Mérz bis Mai auch noch Streiks und
Demonstrationen in Seoul und auf der Betriebsebene (Statistik der KNMA (Koreanische Nationale
Metallindustrie Assoziation) 1999).
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des Nullsummenspiels wihrend der Wirtschaftskrise ist sehr hilfreich fiir eine Erklérung der

damaligen Position der Betriebsgewerkschaften in Siidkorea.

,, - In jedem Land verursachte eine 6konomische Krise einen internen Wettbewerb und Konflikte
zwischen den Arbeitnehmern, und das muss ein Nullsummenspiel (zero-sum game) sein. In der
wirtschaftlichen Aufschwungphase konnte die Gewerkschaftsbewegung eine eigene Politik dafiir
haben, um die verschiedenen Interessen der internen Arbeitsgruppe zu befrieden. Aber unter dem
schlechten Geschiftsgang bzw. der dkonomischen Krise ist das relativ schwer. In einer solchen
Situation zwingen die organisierten Arbeitnehmer den nicht organisierten Arbeitern die
Konzessionen und Opfer auf, um eigene Interessen zu schiitzen. Dieser stillschweigende Zwang
kann die Konflikte zwischen Kern- und Peripheriearbeitern beschleunigen.” (Hyman 1992, S.152,
eigene Ubersetzung)

Die Gewerkschaftskrise in Siidkorea nach dem Jahr 1998 kann wie folgt zusammengefasst
werden. 1. Die Arbeitgeber wollten die Gewerkschaftsbewegung stirker und direkter als
friither  regulieren. Die  Regulierung wurde als ein  Kontrollzentrum  der
Gewerkschaftsexekutiven und ihrer Delegierten bezeichnet. 2. Die Krise zeigte sich in einer
schwicher werdenden Fiithrungskraft der Gewerkschaften. Dies wurde in folgenden Punkten
besonders deutlich: Erstens hatten die Gewerkschaften eine immer schwicher werdende
Mobilisierungskraft. ** Zweitens, ist eine schwichere Reaktion der Gewerkschaften am
Arbeitsplatz  festzustellen: Themen wie Personalbemessung, Verdnderung der
Arbeitsaufgaben, standen frither heftig zur Debatte zwischen Arbeitgebern und
Gewerkschaften, nun aber konnten die Gewerkschaften den Arbeitgebern nichts mehr

entgegensetzen (Shin 1999).

2.2.7 Zwischenfazit: Die Entwicklungsgrenze des Systems

Mit der wirtschaftlichen Krise wurde eine Begrenzung des siidkoreanischen
Betriebsgewerkschaftssystems in Bezug auf die Solidaritdt der Arbeitnehmer deutlich: Das
System war nur flir einen Teil der gesamten Arbeitnehmer entwickelt worden und konnte
einen Wettbewerb zwischen den Arbeitnehmern verursachen. Besonders waren die
Gewerkschafter und die Aktivisten der HS davon iiberzeugt, dass die damaligen passiven und

egoistischen Reaktionen der Gewerkschaften sich auf die Besonderheit des stidkoreanischen

% Die Gewerkschaftsmitglieder erfuhren ein aktuelles Risiko durch drohende Entlassung und waren selbst davon
iiberzeugt, dass ihr Arbeitsplatz durch die Gewerkschaften nicht mehr garantiert wurde. Deswegen waren sie
sehr passiv in der Gewerkschaftsbewegung. Die Drohung mit Entlassung erzeugt in Siidkorea eine sehr grofie
Angst, weil dies damals ein Leben ohne sozialen und gesetzlichen Schutz bedeutete.

8! Ein Beispiel war die Stimmung in der Hyudai-Automobilindustrie. Wihrend des Reformprozesses versuchte

das Unternehmen einen Abbau der Arbeitsplédtze auf der Produktionsebene, trotzdem forderten die Arbeitgeber
von den Arbeitnehmern mehr als 20% mehr Arbeitsleistung an den FlieBbéndern (Jeong & Lee, 1999).
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Betriebsgewerkschaftssystems selbst bezogen. In diesem Zusammenhang schien es, dass die

Griindung des neuen Systems eine gro3e Bedeutung bekommen konnte.

Dariiber hinaus wurde iiber die Rolle und die Grenze der grolen Betriebsgewerkschaften, wie
die der Automobilindustrie, diskutiert. Ein Ausgangspunkt der Debatte war eine Skepsis in
Bezug auf die Rolle der groBen Betriebsgewerkschaften in dem Griindungsprojekt des
Industriegewerkschaftssystems. Nach dem Jahr 1987 waren die Interessen der Kernarbeiter
durch die Gewerkschaften relativ gut vertreten worden, und besonders wéihrend der
Wirtschaftskrise  iiberzeugte die  Kernarbeiter die Rolle und Macht ihrer
Betriebsgewerkschaften. Deswegen ist es sehr fragwiirdig, ob die Kernarbeiter wirklich ein
zentralisiertes Gewerkschaftssystem haben wollten, wodurch ihre Interessen begrenzt werden

konnten.

3. Uberblick iiber die Gewerkschaftskrise in Europa und Siidkorea

3.1 Einleitung und Fragen

Gewerkschaftskrisen in Siidkorea und Deutschland sind, wie in jedem Gewerkschaftssystem,
Krisen der Interessenvertretungsstruktur und der interen Kommunikation jedes
Gewerkschaftssystems. Diese Dissertation vertritt die These auf, dass die Gewerkschaften
wegen ungeeigneter Interessenvertretungs- und Entscheidungsstrukturen in die Krise geraten
sind. Eine Ursache dafiir ist eine isolierte Kommunikation zwischen der formalen
Gewerkschaftsexekutive und den informellen politischen Gruppen, den HS, auf der
Betriebsebene. Die isolierte Kommunikation wird an einem immer niedriger werdenden
Organisationsgrad der slidkoreanischen Gewerkschaften deutlich. Eine Untersuchung des
Entscheidungsprozesses und der Kommunikationszustinde bezieht sich auf die Verdnderung

des Organisationsgrades und der Gewerkschaftspolitik.

In Bezug auf die Gewerkschaftskrise in Europa sollen folgenden Fragen gestellt werden: Sind
gewerkschaftliche Organisationen nur vorldufige Interessensorganisationen, die eine eigene
Rolle nur in der Ubergangsphase bei der Geburt der Massenproduktion und Demokratisierung
spielen, oder ist eine Krise der Organisation nur eine normale Phase des gesamten
Entwicklungsprozesses: Kann eine Krise gleichzeitig eine Chance fiir die Weiterentwicklung
der Organisation sein? Diese Fragen kniipfen an die Uberlegungen von Hassel an, dass die
Gewerkschaftsorganisation keine Rolle mehr in der modernen Gesellschaft spielt und dass sie

aufgelost werden muss (Hassel 2003).
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,.Schreibt man die Mitgliederverluste der letzten 10 Jahre fort, dann haben die Gewerkschaften noch
eine Lebensdauer von etwa 15 bis 20 Jahren, bis sie zu einem reinen Lobbyverband unter anderen
verkiimmert sind. Die offensichtliche Frage in diesem Zusammenhang ist, ob diese Entwicklung so
sein muss. Sind Gewerkschaften die nun tatsachlich aussterbende Spezies einer Interessenvertretung,
deren Bedeutung unmittelbar und untrennbar mit dem zwanzigsten Jahrhundert und dem Zeitalter
der Massenproduktion und Demokratisierung moderner Industriegesellschaften verbunden ist? Oder
ist dies eine zyklische Entwicklung, bei der man nach der Talsohle auf einen Aufschwung hoffen
darf? (ebenda, S. 294)

Seit den 1980er Jahren stecken die Gewerkschaften in Europa in einer Krise, und auch die
koreanischen Gewerkschaften geraten seit den 90er Jahren in eine Krise. Die Krise verbindet
sich mit Segmentierungsprozessen in der Erwerbsbevolkerung: Beschiftigte versus
Arbeitslose,  Rationalisierungsgewinner  versus  -verlierer, Krisenbranchen versus
Wachstumsbranchen, in Deutschland Ostarbeitnehmer versus Westarbeitnehmer (Hornstein
1996, S. 222). In diesem Zusammenhang sollen einige Frage geklart werden: Warum sind die
Gewerkschaften in die Krise geraten? Wie konnen Gewerkschaftskrisen gemessen werden?

Wie kann diese Krise iiberwunden werden?

Ein sehr wichtiger Indikator der Gewerkschaftskrise ist die Verdnderung des
Organisationsgrades der Gewerkschaften. Der Organisationsgrad bezieht sich auf die
Mobilisierungskraft der Gewerkschaften. Wenn der Organisationsgrad immer niedriger wird,
lasst sich daran ablesen, dass Arbeitnehmer die Gewerkschaft nicht mehr als ihre
Interessenvertretungsorganisation betrachten. Ein niedriger Organisationsgrad bringt die
Gefahr einer langfristigen Erosion der gewerkschaftlichen Mobilisierungskraft, die eine
wichtige Machtquelle der Gewerkschaften ist, um ihre Ziele zu erreichen. Die deutschen und
siidkoreanischen =~ Gewerkschaften haben die gleichen Probleme damit, ihren

Organisationsgrad stabil zu halten.

Der zweite Indikator der Gewerkschaftskrise ist eine Verdnderung der politischen Rolle der
Gewerkschaften auf der Betriebsebene. Wenn unter dem Industriegewerkschaftssystem eine
Entscheidung der Industriegewerkschaft die Ebene der Betriebe immer schwicher beeinflusst,
bedeutet es, die Macht der Gewerkschaft auf der Betriebsebener wird immer geringer.

Dadurch kann ein ganzes Gewerkschaftssystem beschiadigt werden.

Nach Lane ist das deutsche Gewerkschaftssystem trotz der gewandelten 6konomischen und
politischen Situation ein sehr stabiles System (Lane 1994, S. 182). Aber es ist auch richtig,
dass sich die Voraussetzungen des Jahres 1949 durch neue Industriestrukturen und ein neues

Bewusstsein der jlingeren Arbeitnehmer gewandelt haben und dadurch die Stdrken des
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Modells Deutschland unterminiert worden sind. Das bisherige Interessenvertretungssystem
entspricht nicht mehr dem Zuwachs und der Unterschiedlichkeit der Interessen der Mitglieder.
In Deutschland kann dieses Phdnomen z.B. anhand der neuen Tarifvertragsformen

(Offnungsklauseln, Zunahme von Haustarifvertriigen) beobachtet werden.

Die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften sind unabhidngig von den Interessen der
Unternehmen; anders als die enge Beziehung zwischen dem Betriebsrat und dem
Unternehmen in Deutschland. Sie sind so wie die Richtungsgewerkschaften vor 1933 in
Deutschland. Vor diesem Hintergrund kann die Gewerkschaftskrise in Siidkorea als eine
Krise der politischen Rolle der Gewerkschaften auf der Betriebsebene und der sozialen
Verhandlungsebene betrachtet werden. Obwohl die Gewerkschaften durch die Regierung als
ein Partner in den siidkoreanischen industriellen Beziehungen anerkannt werden, stehen sie
auf Grund ihrer immer schwiécheren Rolle auf der politischen Ebene, in einer

Organisationskrise.

3.2 Gewerkschaftskrise: Organisationsgrad

Ein gemeinsames Merkmal beider Lander ist, dass der Organisationsgrad der Gewerkschaften
immer deutlicher abnimmt. Der Organisationsgrad bezeichnet das Verhéltnis von
Gewerkschaftsmitgliedern zur Gesamtzahl der abhdngigen Erwerbspersonen bzw.

Beschiftigten (Miiller-Jentsch 1997, S. 123). 2 Die politische Durchsetzungsfihigkeit der

% Der Brutto-Organisationsgrad (BOG) wird definiert als das Verhiltnis zwischen der Gesamtzahl der
Gewerkschaftsmitglieder (einschlieBlich Rentner, Arbeitslose, Studenten etc.) und der Zahl der abhingig
Erwerbstétigen, nur in der jeweiligen Branche (BOG 1) oder zuziiglich der Gruppe der Arbeitslosen (BOG 2).

BOG 1 = Gewerkschafismitglieder (insgesamt)
abhdngig Erwerbstitige zzgl. Erwerbslose

BOG 2= Gewerkschaftsmitglieder (insgesamt)
abhdngige Erwerbstitige

Anmerkungen: ,,Gewerkschaftsmitglieder (insgesamt)*“: Gesamtzahl der Gewerkschaftsmitglieder, gleichgiiltig
des jeweiligen Status.
,-abhdngig Erwerbstétige”: Summe aus Arbeiter, Angestellten, Beamten und Auszubildenden.
,Erwerbslose®: Personen ohne Arbeitsverhiltnis, die sich um eine Arbeitsstelle bemiihen,
unabhéngig davon, ob sie beim Arbeitsamt als Arbeitslose gemeldet sind.

Der Netto-Organisationsgrad (NOG) wird definiert als das Verhiltnis zwischen der Anzahl der gewerkschaftlich
organisierten, abhéngig erwerbstitigen Mitglieder und der Zahl der abhéngig Erwerbstdtigen, d.h. an der
Gesamtzahl der Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt oder nur nur in der jeweiligen Branche. Die gewerkschaftlichen
Mitgliedergruppen der Rentner, Studenten, aber auch die Gruppe der Arbeitslosen finden in dieser Berechnung
keine Beriicksichtigung.

NOG = abhdngig erwerbstitige Gewerkschaftsmitglieder
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Gewerkschaften ldsst sich darstellen als eine Funktion aus der Anzahl ihrer Mitglieder und
dem Durchdringungsgrad der gesamten Arbeitnehmerschaft (Krieger, Liepelt u.a. 1989,
S.123).

Auch wenn die europdischen Lénder von dem Riickgang des gewerkschaftlichen
Organisationsgrads betroffen sind, ist der aktuelle Organisationsgrad in den Landern sehr

unterschiedlich (Clegg 1976, S.75; Baglioni 1990, S.15).

Die Beschaffung von Ressourcen zum Aufbau und zur Erhaltung einer Organisation
bezeichnen wir als ,Mobilisierung® (Etzioni 1975, S. 406-443, Streeck 1981, S.15).
Organisatorische Mobilisierungsprozesse sind Bestandteil eines umfassenden ,,Stoffwechsels*
zwischen dem sozialen System der Organisation und seinen verschiedenen Umwelten
(Streeck 1981, S. 16). Wenn eine Organisation gut funktioniert, ist ihre
Mobilisierungsfahigkeit sehr hoch, und gleichzeitig hat sie auch einen hohen

Organisationsgrad.

Offenkundig sind die Féhigkeit einer Gewerkschaft zur Organisierung von Mitgliedern und
ihre Féahigkeit zur Durchsetzung eines ausreichenden Mitgliedbeitrags zwei Seiten derselben
Sache: Sie  sind zwei  Aspekte  einer  allgemeinen  gewerkschaftlichen

,Mobilisierungsfahigkeit* (Streeck 1978, S.3).

Der Mitgliederverlust beruht auf einer organisatorischen Bedingung der Gewerkschaften jedes
Landes. Der Verlust seit den 1980er Jahren in Europa hingt vom Organisationsgrad vor den
1980er Jahren ab. Einerseits ist der Verlust z.B. in Schweden und Danemark, wo die
Gewerkschaften vor den 1980er Jahren einen relativ hohen Organisationsgrad hatten, nicht so
deutlich. Andererseits war die Verlustquote in Italien und England relativ hoch (Baglioni,
1990). Trotz dieser Unterschiedlichkeit der Lidnder in Europa gibt es ein gemeinsames
Charakteristikum bezogen auf die Verdnderung der industriellen Beziehungen nach den

1980er Jahren: die Dezentralisierung der industriellen Beziehungen.®

abhdngig Erwerbstitige

Anmerkungen: ,,abhéngig erwerbstitige Gewerkschaftsmitglieder* = Nur am Erwerbsleben teilnehmende
(arbeitende) Gewerkschaftsmitglieder wie Arbeiter, Angestellte und Beamte. Aus der Gesamtmitgliederzahl
miissen somit Arbeitslose, Rentner und Selbststindige, und, je nach statistischer Definition der ,,abhidngig
Erwerbstétigen®, eventuell auch Wehr- und Zivildienstleistende, Studenten, usw. herausgerechnet werden.

%3 Vgl. dazu: Baglioni 1990; Hyman and Ferner 1992; Bispinck 1995; Jacobi, Keller und Miiller-Jentsch 1992;
Altvater und Mahnkopf 1993.
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Tabelle 17:
Gewerkschaftliche Organisationsgrade (Netto-Organisationsgrad) im internationalen Vergleich

Land/Jahr 1970 1980 1990
Schweden 82,5
. 67,7 79,7 ’
Finnland 72,0
. 51,4 69,8
Dénemark 71,4
60,0 76,0
Norwegen 56,0
. 51,4 56,9
Belgien 51,2
" . 45,5 55,9
Osterreich 46,2
. . 62,2 56,2
Grofbritannien 39,1
. 44,8 50,4
Italien 38,8
sk 36,3 49,3
Kanada 35,8
31,0 36,1
Deutschland 32,9
) 33,0 35,6
Niederlande 25,5
38,0 353
Japan 25,4
. 35,1 31,1
Spanien 27 4% 25.0 11,0
USA ’ ’ 15,6
Frankreich 23,2 22,3 9,8
22,3 17,5 ’

*1977
** Brutto-Organisationsgrad

Quelle: OECD, Employment Outlook 1994.

Die Verdnderung des gewerkschaftlichen Zentralisierungsgrades und Organisationsgrades in

europdischen Lindern kann wie folgt dargestellt werden.

Abbildung 25: Zentralisierungsgrad von Gewerkschaften und Organisationsgrade 1970
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Zentralisierungsgrad von Gewerkschaften und Organisationsgrade 1990
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Quelle : Hassel 2000, S.132.

Nach der deutschen Wiedervereinigung war der Organisationsgrad des DGB deutlich
gestiegen, aber danach wurde er immer niedriger. Heute sind hohe gewerkschaftlichen
Organisationsgrade in Deutschland nur noch auf den verarbeitenden Sektor, den 6ffentlichen
Dienst sowie groere Betriebe und bestimmte Regionen konzentriert. Die Mitgliederverluste
entstechen im Kontext der Verschiebung von Branchen und Berufen, der Zunahme der

Frauenbeschiftigung sowie verdnderter Betriebsstrukturen (Schroeder und WeBels 2003, S.
20). %

Nach der folgenden Tabelle ist der Organisationsgrad von 1991 bis 1995 um 6,2 % gesunken.
Das ist eine grofle Verdnderung im Vergleich zur Tendenz vor 1990. Aber die Verédnderung

des Organisationsgrades der DAG und des DBB hat sich nicht wesentlich verdndert.

 Aus der Sicht gewerkschaftlicher Rekrutierungspolitik wird die Mitgliederkrise unter drei Gesichtspunkten
diskutiert: 1. sozialstrukturell: als Emanzipation (Individualisierung, verstdrkte Bedeutung von Nutzenkalkiilen
und Verlust der Bindewirkung) der Beschiftigten gegeniiber gesellschaftlichen Groforganisationen; 2.
okonomisch: der berufliche Werdegang verlduft stirker denn je unabhdngig von gesellschaftlichen
GroBorganisationen; 3. politisch: das traditionelle Partizipationsinteresse ist in den letzten Jahren deutlich
zuriickgegangen: Eine Beteiligung an den bestehenden Formen innerorganisatorischer Willensbildung scheint
fir Nichtmitglieder derzeit kein Beitrittsanreiz zu sein. Dies flihrt zu der Frage, wie die Niitzlichkeit der
Gewerkschaft fiir den Einzelnen verbessert werden kann, ohne die Durchsetzbarkeit solidarischer Politik dadurch
zu gefdhrden (Schroeder und WefBels 2003, S. 20-21).
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Tabelle 18:
Abhiingige Erwerbspersonen, Gewerkschaftsmitglieder und Organisationsgrad in Deutschland , 1950-
1995 (Absolut Tsd. sowie Anteile in % )

Jahr DGB DAG DBB DGB+DAG+DBB Abhingige
Erwerbspersonen
Organlsatlonsglrl ?1((11 ;]ligl(l)tltuot-glr%zrisatlonsgr ad2) Organisationsgrad Absolut in Tsd.
absolut % absolut % absolut %
1950 5.450 35,7 - - - - 15.254
1951 5.980 38,0 3435 2,2 2344 1,5 41,7 15.718
1955 6.105 34,4 420,5 2,4 517,0 2,9 39,6 17.768
1960 6.379 31,1 450,4 2,2 650,0 3,2 36,4 20.528
1965 6.574 30,0 475,6 2,2 703,1 3,2 354 21.904
1970 6.713 30,0 461,3 2,1 721,0 3,2 35,3 22.395
1975 7.365 31,3 470,4 2,0 726,9 3,1 36,4 23.541
1980 7.883 31,8 494.9 2,0 821,0 3,3 37,1 24.786
1985 7.719 29,8 500,9 1,9 796,3 3,1 349 25.863
1990 7.938 29,0 508,6 1,9 799,0 2,9 33,8 27.343
1991 * 11.800 | 33,0 584,8 1,6 1.053,0 2,9 37,6 35.741
1992 11.016 | 31,2 5784 1,7 1.095.4 3,1 35,9 35.352
1993 10.290 | 29,3 5279 1,5 1.078,8 3,1 33,9 35.099
1994 9.768 27,9 520,7 1,5 1.089,2 3,1 32,5 35.063
1995 9.355 26,9 507,5 1,5 1.075,7 3,1 31,4 34.812

DGB (Deutscher Gewerkschaftsbund)

DAG (Deutsche Angestellten-Gewerkschaft)

DBB (Deutscher Beamtenbund)

Abhingige Erwerbspersonen = Abhéngig Beschéftigte + Arbeitslose
*ab 1991 Bundesgebiet West und Ost

Quelle: Miiller-Jentsch 1997, S. 130, Streeck, 1978: Anhang Tabelle 1.

Die siidkoreanische Gewerkschaftsgeschichte steht im Vergleich zur deutschen
Gewerkschaftsgeschichte noch am Anfang. Aber die Tendenzen in Deutschland seit den
1980er Jahren sind vergleichbar mit denen der 1990er Jahren in Siidkorea. Das gemeinsame
Phinomen: sinkender Organisationsgrad. Der slidkoreanische = gewerkschaftliche
Organisationsgrad betrug 1989 18,6%, aber 1999 war er dramatisch auf 11,2% gesunken. Die
Tendenz setzt sich fort, und der Organisationsgrad ist relativ niedrig im Vergleich zu anderen

ostasiatischen Landern, wie Japan (23,2%, 1996) oder Taiwan (48,5%, 1996).
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Tabelle 19:

Die Verinderung der Anzahl der siidkoreanischen Gewerkschaften und Gewerkschaftsmitglieder (1987-

1999).
1987 1989 1991 1995 1997 1999
MG M MG M MG M MG M MG M MG M
4
S| 4.086 | 1.267.457|7.861 | 1.932.415 | 7.656 | 1.803.408 | 6.605 | 1.614.800 | 5.733 | 1.484.194 | 5.637 | 1.480.666
5

MG = Mitgliedsgewerkschaften
M = Mitglieder der Betriebsgewerkschaften

Quelle: Korean National Statistical Office (KNSO) 2000, Nationales Arbeitsministerium.

Anhand des Organisationsgrades nach Betriebsgrole konnen auch die Grenzen des

stidkoreanischen Betriebsgewekschaftssystems dargestellt werden.

In dem Betriebsgewerkschaftssystem wurden die meisten Arbeitnehmer der grof8en Betriebe

als Gewerkschaftsmitglieder organisiert, aber die von Kleinbetrieben waren es noch nicht. Die

folgende Tabelle zeigt den Zustand Anfang der 1990er Jahre:

Tabelle 20:
Der Organisationsgrad der Betriebsgewerkschaften nach der Betriebsgrofie

Quelle: Lee und Kwon 1996, S. 33.

Anzahl der Anzahl der Organisationsgrad
GroBe der Betriebe Mitglieder (%) Gewerkschaften (%) der Gewerkschaften
1-49 33.443 (2,0) 1.654 (22,5) 0,1
50-99 84.731 (4,9) 1.794 (24,4) 9,5
100 - 299 292,878 (17,0) 2.495 (33.9) 26,3
300 - 1.314.229 (76,2) 1.409 (19,2) 60,0

Obwohl die Anzahl der Gewerkschaften, die unter 300 Arbeitnehmer beschéftigen, ca. 80%

der gesamten Anzahl der Betriebsgewerkschaften betrdgt, liegt der Organisationsgrad der

entsprechenden Gewerkschaften nur bei 40%. Der Grad bezieht sich auf die Grofe der

Betriebe, weil die Gewerkschaftsmitglieder mehr Mobilisierungskraft haben, je groBer die

Betriebe sind. Ausserdem gehort die groBere Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder zu den

Betrieben, die iiber 300 Arbeiter beschéftigen (ca.76%). In Bezug auf den Organisationsgrad

konnen die Unterschiede nach der Betriebsgrof3e deutlich gesehen werden. In den Betrieben,

die tber 300 Arbeiter beschiftigen, werden 60% der gesamten Beschéftigten als
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Gewerkschaftsmitglieder organisiert. Im Gegensatz dazu betragt der Organisationsgrad in den

Betrieben, die 1-99 Arbeiter beschéftigen, nur 9,6%.

Der unterschiedliche Organisationsgrad beruht auf dem Betriebsgewerkschaftssystem, und
deswegen sind die Behauptungen von Sozialwissenschaftlern und Gewerkschaftern
iiberzeugend, dass das Industriegewerkschaftssystem eine unbedingt wichtige Form fiir eine
Weiterentwicklung der Gewerkschaften ist.”

Der Egoismus der Arbeitnehmer besonders in den GroBunternehmen ist ein Nachteil fiir die
Betriebsgewerkschaften und kann auch ein Hindernis nicht nur fiir die Griindung des
Industriegewerkschaftssystems sein, sondern ist auch ein negatives Element bei der
Weiterentwicklung des Betriebsgewerkschaftssystems. Das konnte eine Hauptursache des

Konflikts zwischen den Arbeitnehmern sein.*®

Die folgende Tabelle zeigt den Organisationsgrad und die Gewerkschaftsmitgliedschaft in den
Mutterunternehmen und den Zulieferbetrieben. Entsprechend dem Charakter des
Unternehmens ist der Organisationsgrad sehr unterschiedlich. Dies zeigen nicht nur der
Vergleich von Organisation und Unternehmensgrofle, sondern auch die Beziehungen

zwischen den Mutter- und Zulieferbetrieben.

Tabelle 21:
Vergleich des Organisationsgrades und der Gewerkschaftsmitgliedschaft.

Mutterunternehmen Zulieferunternehmen
Organisationsgrad 80,1 % 6,1 %
Mitgliederstand 62,1 % 7,9 %

Organisationsgrad = Anzahl von Betriebstitigen + arbeitslose Mitglieder/ Anzahl der abhéngigen
Erwerbspersonen x 100
Mitgliederstand = Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder/ Anzahl der gesamten Betriebstitige x 100

Quelle: Kim 1995, S.122 ; Kwon 1996, S.35.

8 Vgl. dazu: Im 1995, S.112-118; Kwon 1998, S.101-104; Lee und Kwon 1996, S.33; Choi 1999, S.47-48.
86 Vgl. dazu Kim 2001,S.5; Kwon 1998, S.26; Kim 1995, S. 115; Kwon 1996, S.34-35.
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Der niedrige Organisationsgrad der Gewerkschaften von Zulieferbetrieben erklirt sich
einerseits mit der Kontrolle der Arbeitgeber gegeniiber der Gewerkschaftsbewegung in diesen
Betrieben und andererseits aus der Begrenzung des Betriebsgewerkschaftssystems. Es gibt
keine zustdndige Organisation, die das Interessenverhiltnis zwischen den Arbeitnehmern der
beiden Betriebe regulieren und ein gemeinsames Interesse vertreten kann. Die
Betriebsgewerkschaften der Zulieferunternehmen haben eine niedrige
Mobilisierungsfahigkeit, und sie konnen keine eigene Vertreterrolle fiir ihre Mitglieder

ubernehmen.

Seit den 1990er Jahren orientieren sich die siidkoreanischen Gewerkschaften am
Industriegewerkschaftssystem. Dieser Prozess, der sowohl von den Gewerkschaften bewusst
vorangetrieben wird als auch ein groer Anspruch der Arbeitnehmer ist, kann mit dem Begriff
Zentralisierung bezeichnet werden. Der Prozess kann eine entscheidende Rolle nicht nur fiir
eine Erhohung der gewerkschaftlichen politischen Rolle, sondern auch fiir eine Erhdhung des
gewerkschaftlichen = Organisationsgrades  spielen. Die  meisten  siidkoreanischen
Gewerkschafter denken, dass der jetzige gewerkschaftliche Organisationsgrad durch diesen
Zentralisierungsprozess dramatisch steigen wird. Mit dem hoheren Organisationsgrad kdnnten
die zukiinftigen siidkoreanischen Industriegewerkschaften eine groBere

Mobilisierungsfahigkeit und eine stirkere Verhandlungsmacht erlangen.

4. Ein Vergleich der betrieblichen Interessenvertretungspolitik

4.1 Einleitung und Fragen

In diesem Kapitel werden die folgenden Fragen in Bezug auf die gewerkschaftliche
Betriebspolitik gestellt: 1. Welche Rolle spielen die interessenvertretenden Organisationen auf
der betrieblichen Ebene in Siidkorea und Deutschland? 2. Welche Unterschiede gibt es in der
Rolle von Betriebsrat und Gewerkschaftsexekutive? 3. Welche Rolle spielen Vertrauensleute
bzw. HS auf der Ebene der Betriebe? 4. Welche Beziehungen zwischen Vertrauensleuten und
Betriebsriten gibt es? 5. Wie hat sich die betriebliche Politik durch die Wahlergebnisse der
Betriebsrite und der Gewerkschaftsexekutive verdndert? 6. Wie kommunizieren die
gewerkschaftlichen Organisationen auf der Ebene der Betriebe miteinander? 7. Welche

Beziehungen gibt es zwischen lokalen Gewerkschaften und Betriebsraten?

4.2 Die betriebliche Interessenvertretungspolitik
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Eine ungeeignete Interessenvertretungsstruktur wird als ein Kommunikationszustand, in dem
es viele Informationsverluste in den Interessenvertretungsprozessen gibt, definiert. Unter
diesen Bedingungen konnen die Gewerkschaftsmitglieder und die Arbeitnehmer ihre
Interessen nicht mehr durch die formalen Gewerkschaften vertreten. Das Problem ist meistens

kein temporires, sondern ein systemimmanentes.

In Deutschland wird ein Zustand der kontrollierten  Dezentralisierung  des
Tarifvertragssystems angestrebt, wihrend in Siidkorea ein Industriegewerkschaftssystem, als
Zentralisierung des Tarifvertragssystems eingefiihrt werden soll. Besonders seit den 90er
Jahren dominieren in Deutschland Appelle nach mehr Dezentralisierung, Flexibilisierung und
Differenzierung. Den Betrieben soll nicht nur mehr Kompetenz in der Arbeitszeitgestaltung,
sondern auch in der Entlohnung zugebilligt werden. Vor allem soll die Entlohnung stérker an
das Betriebsergebnis gebunden werden. Flankiert wird dieser Kurs durch den Versuch, die
Konfliktfahigkeit der Gewerkschaften abzubauen. Das zentrale Schlagwort, auf dessen
Grundlage dieser Prozess angebahnt worden ist, lautet: ,Neue Partnerschaft’. Mit diesem
Konzept sollen die ordnungspolitischen Problemlagen, die durch eine verstirkte Verlagerung
tarifpolitischer Entscheidungskompetenz auf die betriebliche Ebene verbunden sind,

kompensiert und eingebunden werden (Schroeder und Silvia 2003, S.265 ).

Die Appelle kénnen auch als ein Anderungssignal fiir die betriebliche Politik und
Interessenvertretungsstruktur bezeichnet werden. Beispielsweise hat der Reformprozess im
DGB und in der IG-Metall in Deutschland im Hinblick auf das Tarifvertragssystem eine
Jkontrollierte Dezentralisierung’ bzw. ,kontrollierte Flexibilisierung’ (Molitor 1998, S. 40-
42; Jurgens und Krzywdzinski, S.55) geschaffen. Das sitidkoreanische gewerkschaftliche
Projekt, ein Industriegewerkschaftssystem zu griinden, verfolgt das gleiche Ziel, ndmlich neue
Losungen fiir die Gewerkschafiskrise zu finden. Die Frage nach der geeigneten
Organisationsform der Gewerkschaften und den Risiken und Chancen von

Organisationsreformen ist eine zentrale Frage der Zukunft der Gewerkschaften (Hassel 2000).

4.3 Verinderung der betrieblichen Politik der Gewerkschaft

Unter Bezug auf Lecher sollen folgende Verdnderungstendenzen in der gewerkschaftlichen
Krise in Deutschland festgehalten werden. 1. Gewerkschaften sind auf betrieblicher Ebene
formal nur schwach reprisentiert und die Initiierung von ArbeitskampfmaBBnahmen ist hier

ausgeschlossen. 2. Die zentralen Ebenen des Kollektivverhandlungssystems sind nicht in der
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Lage, den oft betrieblich vorhandenen Spielraum auszuschopfen; die Umsetzung
tarifpolitischer Ergebnisse ist weitgehend abhéngig von Stirken und Schwichen der
Betriebsrite. 3. Die zentral vereinbarten Abkommen werden oft von den Arbeitnehmern auf
der Betriebsebene und in den Betriebsriten verweigert. Diese gewerkschaftliche Krise kann
mit dem Begriff Dezentralisierungsprozess in den deutschen industriellen Beziehungen erfasst

werden (Lecher 1981, S.64-67).

Das ,Dualsystem in Deutschland’ ist ein Zusammenspiel zwischen Industriegewerkschaft und
Betriebsrdten. Dieses Zusammenspiel basiert auf der klaren organisationspolitischen
Zuordnung der Gewerkschaften, die keine interessenpolitische Differenzierung zuldsst
(Hassel 2000, S. 136). Deshalb hat das Modell Deutschland mit seinem Dualsystem die
wichtige Voraussetzung, dass es keine starken Interessenkonflikte zwischen der
Industriegewerkschaft und den Betriebsriten bzw. zwischen den Organisationen auf der
Betriebsebene geben soll. In der Regel bedeutet das, je einflussreicher die Gewerkschaften auf
der Betriebsebene sind, desto stabiler kann das System beibehalten werden. Wenn diese in der
Vergangenheit giiltige Voraussetzung nicht mehr weiter bestehen kann, wird das deutsche

Dualsystem in eine schwierige Situation geraten.

Die zunehmende Vielfalt von Arbeitnehmeridentititen in Deutschland verlangt pluralisierte
Interessenvertretungsformen auf der Betriebsebene und neue politische und organisatorische
Beziehungen zwischen den Gewerkschaften und Organisationen auf der Betriebsebene. Auch
wenn die internen Voraussetzungen des Modells Deutschland noch giiltig sind, hat sich die
interne und duBlere Situation der Gewerkschaften in den deutschen industriellen Beziehungen
inzwischen geéndert: z.B. in Form einer Pluralisierung der Identitdt der Arbeitnehmer und
Anderungen der Berufsstruktur. So hat sich die Berufsstruktur von 1961 bis 1980 in

Deutschland wie folgt gewandelt:
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Tabelle 22:
Der Wandel der Berufsstruktur nach Aufgabenfeldern zwischen 1961 und 1980¢ im Vergleich zur
prognostizierten Entwicklung (in %)

Verinderung in
Erwerbstiitige insgesamt Prozentpunkten
Berufsbereich w
1961 1970 1978(real) 1980 1970-1980
(VBZ) (VBZ) MZ) (Fort-Schreibung)* (real)

1.Gewinner von
Naturprodukten, 15,2 8,5 6,5 6,1 -2.0
Mineralien
2.Hersteller von
Grundstoffen und
Produktions- 7.0 6,8 4.9 3.0 =19
glitern
3. Herstel!.er von 8.4 73 5.6 5. 1.7
Konsumgiitern
4-a Montage-,
Wartungsberufe, 8,4 7,6 6,0 5,9 -1,6
Bau, Ausbau
4-b Montage-,
Wartungsberufe, 9,7 11,0 10,3 10,3 -0,7
Metall, Elektro
>-a Sachbezogene 1,1 9,9 9,9 9,5 0.0
Dienstleistungen
5-b
Personenbezogene 5,9 9,6 12,5 13,3 +2.9
Dienstleistungen
6-a Dienstleistungs- 8.9 10,2 10,3 10,5 +0.1
Kaufleute
6-b Planungs-,
Verwaltungsberufe 16,2 21,0 24,2 24,6 3.2
7-Sektor-unab- 9.2 8,1 9.8 9,6 1,7
hingige Berufe

Summe 100,0 100,0 100,0 100,0 +7,9

¢ Die Aufgabenfelder wurden anhand der Angaben zum ausgeiibten Beruf gebildet. Die von den Erwerbstétigen

genannten Berufsbezeichnungen sind dazu mit inhaltlichen Beschreibungen der Tétigkeiten verkniipft worden.

* Fortgeschriebene Werte flir das Jahr 1980 — unter der Annahme, die zwischen 1976 und 1978 beobachtete
Verénderung der Anteilswerte habe sich (linear) bis zum Jahre 1980 fortgesetzt.
** Reale Verdnderung = Anteilswerte 1978/ Anteilswerte 1970

Quelle: Rossmann 1986, S. 242.

Hinsichtlich der veridnderten Berufsstruktur kdnnen die neuen Anspriiche und Interessen der
Mitglieder durch das bisherige Interessenvertretungssystem nicht vertreten werden. Das
bedeutet, ohne eine gewerkschaftlichen

erfolgreiche Anpassung der

Interessenvertretungsstruktur an das gednderte Arbeitnehmerbewusstsein  und die
Berufsstruktur kann die kiinftige Stabilitdt des zukiinftigen Gewerkschaftssystems in Frage

gestellt werden. So sehen es z.B. Frohlich, Bertl und Rudat:
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,Die Tendenz zur Individualisierung und zur individualistischen Interessenvertretung werde die
Organisationsmacht der Gewerkschaft langfristig unterminieren. ... Der Einfluss der Gewerkschaften
ginge zuriick, weil sie programmatisch-politisch nichts mehr zu bieten hdtten und weil sie durch
Mitgliederschwund und abnehmenden Organisationsgrad organisationspolitisch an Gewicht verlieren
wiirden. ... Es gibt die Diskrepanz zwischen der zukiinftig zu erwartenden Beschiftigungsstruktur
und der gegenwirtigen Struktur der Gewerkschaftsmitglieder. ... Die Gewerkschaften reprisentieren
nicht langer die kollektive und solidarische Interessenvertretung aller Arbeitnehmer, sondern stellen
bloB noch Fiirsorgeeinrichtungen fiir sozial absteigende Gruppen aus den alten Industrien dar.
(Frohlich, Bertl und Rudat 1989, S. 13-14)

Ein wichtiges Merkmal der Gewerkschaftskrise, die durch eine ungeeignete
Interessenvertretungsstruktur verursacht wird, ist die immer schwécher werdende politische
Rolle der Gewerkschaften. Die weiter sinkende politische Rolle auf der Betriebsebene kann

anhand der Analyse der Ergebnisse der Vertrauensleutewahlen beispielhaft belegt werden.

In Deutschland hatte sich bis 1990 die Rolle der Gewerkschaften auf der Betriebsebene nicht
deutlich verdndert. Die Ergebnisse der Vertrauensleutewahlen des Jahres 1988 waren im
Vergleich zu 1985 im Wesentlichen gleich geblieben. Aber abhéngig von der Grofe der
Betriebe gab es kleine Unterschiede. Obwohl es einen drastischen Riickgang der Anzahl der
kleinen Betriebe (bis 49 Beschiftigte) gab, war die Zahl der Vertrauensleute in diesen
Betrieben relativ stabil. Im Gegensatz dazu stand die Verdnderung der Zahl der gewihlten
Vertrauensleute in den groBen Betrieben (1000 bis 4999 Beschiftigte). Obwohl die Anzahl
der grofen Betriebe deutlich zugenommen hatte (+7,2), war die Anzahl der gewdihlten
Vertrauensleute nicht in dem Malle gewachsen (+2,6). Dieser relativer Riickgang der Zahl der
Vertrauensleute bedeutete, dass der Einfluss der Gewerkschaften abgenommen hatte. Es ist
festzustellen, dass die Verdnderungstendenz der gewerkschaftlichen politischen Rolle bis
1990 immer geringer wurde. Diese Tendenz kann durch die Ergebnisse der

Betriebsratswahlen 1975 bis 1990 bestitigt werden.
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Tabelle 23:

Ergebnis der Vertrauensleutewahlen nach Betriebsgrofie: ein Vergleich zwischen 1985 und 1988 in

Deutschland
Zahl der Verinderung Gewiihlte Ve:a::i;l;::g
Beschiiftigte | Wahljahr . gegeniiber v.H. | Vertrauens gee v.H.
Betriebe 1985
1985 -leute *
bis 49 1985 711 4303
1S 1988 533 -178 25,0 3612 -691 -16,0
. 1985 618 1797
50 bis 99 1988 484 134 21,7 1517 2280 15,6
. 1985 2004 17 926
100 bis 499 1988 1940 64 32 16 844 11082 6.0
. 1985 575 12 162
500 bis 999 1988 602 127 5.1 12 671 +509 142
. 1985 531 27172
1000 bis 4999 | geg 568 137 12 | 27872 1701 +2,6
5000 und 1985 75 22 507
mehr 1988 7 3 42 22342 -165 0,7
Insecsamt 1985 4514 85 867
S8es 1988 4199 315 7,0 | 84858 -1009 -1,2

* ohne zusétzliches Mandat

Quelle: Schmitz, Kurt Thomas 1991, S. 538.

Aus den Ergebnissen der Betriebsratswahlen 1975 bis 1990 ist zu schlieBen, dass der Einfluss

und die politische Rolle der Industriegewerkschaft, z.B. der IG Metall, auf der Ebene der

Betriebe bereits vor der Wiedervereinigung Deutschlands unterminiert worden ist. Die

Ergebnisse der Betriebsratswahlen zeigen diese Tendenz deutlich. Es ist richtig, dass die

Verdnderungsrate nicht

grol  war,

dennoch war

ein deutlicher

Industriegewerkschaften nach der Wiedervereinigung zu registrieren.
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Tabelle 24: Ergebnisse der Betriebsratswahlen 1975 bis 1990

1975 1978 1981 1984 1987 1990
Zahl der Betriebe 10.617 10.528 10.168 9.877 10.181 10.021
IG-Metall Mitglieder | 2.057.826 | 2.036.257 1.965.380 1.809.446 | 1.840.240 | 1.836.548
Organisationsgrad 51,6 54,0 52,3 52,7 50,8 49,5
Betricbsratsmitglieder | ¢4 43¢ 67.285 65.755 61.908 64.165 64.962
msgesamt
IGM in Prozent 83,3 84,5 83,1 83,3 82,4 81,5
DAG in Prozent 2,3 2,0 1,9 1,9 1,7 1,6
CGB in Prozent 0,5 0,6 0,5 0,6 0,5 0,6
Unorganisierte in 13,9 12,7 14,3 14,0 15,2 16,3
Prozent
Betriebsratsvorsitzende | 10.617 10.528 10.168 9.877 10.181 10.021
Davon IGM in Prozent 93,0 94,2 92,6 93,4 92,3 91,4

Die Erosion der politischen Rolle der Industriegewerkschaften auf der Betriebsebene wird
durch die Interessenvertretungsprobleme auf der Betriebsebene und der Regionalebene
erklart. Gleichzeitig bildet die Erosion die Ursache fiir eine mangelnde Verbreitung von
Betriebsrdten. Die mangelnde Verbreitung bedeutet nicht nur eine Abnahme der Anzahl der
Betriebsrite, sondern auch eine Verkleinerung der politischen Rolle der gewerkschaftlichen

Betriebsratsmitglieder.

Wihrend diese doppelseitige Verdnderungstendenz der Betriebsrite — die abnehmende Anzahl
und die sinkende Rolle der Betriebsrdte — fortgesetzt wird, tritt ein drittes wichtiges
Phidnomen auf: der gewerkschaftliche Einfluss auf die Betriebsrite wird immer geringer. Die
Abnahme der Anzahl der Betriebsrite bedeutet nicht eine unmittelbare Verkleinerung der
Mobilisierungsfahigkeit der Gewerkschaften. Aber sie bezeichnet eine schwierige Situation
fur die Gewerkschaften, ihre Ziele durchzusetzen, weil sie ihre Ziele meist iiber Betriebsrite
verfolgen. Fiir die genaue Analyse der Verdnderungstendenz der gewerkschaftlichen Rolle auf
der Betriebsebene muss die innere Struktur des Betriebsrats untersucht werden. In den
gewerkschaftlich schwach organisierten Sektoren stellen die Gewerkschaften auch einen
geringeren Anteil an den Betriebsratmitgliedern. Dieser geringere Anteil ist eine direkte
Ursache und gleichzeitig das Ergebnis der schwicheren politischen Rolle und der

Mobilisierungsfahigkeit der Gewerkschaften auf der Betriebsebene.

Die Tendenz der abnehmenden Rolle der Betriebsrite kann in drei Punkten zusammengefasst
werden: Erstens, der sinkende Anteil der durch die Betriebsrite vertretenen Arbeitnehmer.

Zweitens, der Riickgang der Vertretungsquoten durch Betriebsrite in allen Sektoren

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 156



besonders in kleinen Betrieben. Drittens, Betriebsrdte haben kein Interesse daran, die
Minderheitenmeinungen der Arbeitnehmer zu vertreten. Diese drei Tendenzen haben zwar
keinen direkten Zusammenhang mit der sinkenden Rolle der Gewerkschaften, aber die
politische Rolle der Gewerkschaften auf der Betriebsebene kann dadurch sehr stark begrenzt

werden.

Untersuchungen iiber die Rolle der Gewerkschaften (Kern und Schumann, 1984; Eberwein
and Tholen, 1990; Kotthoff, 1990) zeigen, dass Arbeitnehmer die Entscheidungen der
Betriebsrite eher akzeptierten als die der Gewerkschaften (Jacobi, Keller und Miiller-Jentsch,
1992). In der bisherigen zentralisierten gewerkschaftlichen Interessenvertretungsstruktur

konnen die pluralisierten Interessen der Arbeitnehmer nicht vertreten werden.

Tabelle 25:
Zufriedenheit mit der Politik der IG Metall (%)
- Gute Arbeit vor Ort: Die IG Metall leistet hervorlagende Arbeit in den Betrieben?

Aktive Mitglieder Ausgetretene Nicht-Mitglieder
Stimme voll zu 23 8 8
Stimme ehrer zu 62 36 49
Lehne eher ab 13 49 40
Lehne voll ab 2 7 3

Quelle: Bertin Eichler 2000, S. 154.

4.4 Schlussbemerkung
Bergmann (1990), Braczyk und Renz (1998) stellen eine neue Richtung der betrieblichen

Politik, und zwar die Betriebsgemeinschaft und das Co-Management, dar.

Bergmanns Untersuchung der Rolle der japanischen Betriebsgewerkschaften in Bezug auf die
Betriebsgemeinschaft kann mit dem Vergleich zu Deutschland einen Ausgangspunkt
darstellen. Er untersucht die Unterschiede der betrieblichen Politik je nach dem
Gewerkschaftssystem (Betriebs- und Industriegewerkschaftssystem), um eine eigene
Schlussfolgerung daraus zu ziehen: Die industriellen Beziechungen Japans unterscheiden sich
von denen Deutschlands vor allen darin, dass die innerbetrieblichen Netzwerke in
Deutschland ungleich weniger wirksam sind und zwischenbetrieblich génzlich fehlen. Dafiir
ist nicht blo das Betriebsgewerkschaftsprinzip verantwortlich zu machen, sondern ebenso
auch die Vergemeinschaftung der Betriebskollektive. Diese verfestigt nicht nur Status- und

Lohnunterschiede zwischen Kern- und Randbelegschaften, zwischen groflen und kleinen
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Betrieben, sondern verleiht ihnen auch eine wirksame Legitimation. Demgegeniiber nehmen
sich die Verhdltnisse in Deutschland ungleich solidarischer und egalitirer aus. Das
branchenweite Tarifvertragssystem hat seine Schutzwirkung flir die groe Mehrheit der
Beschiftigten (ca. 80%) behalten; die Lohndifferenzen zwischen Grof3- und Kleinbetrieben
sind im Vergleich zu Japan relativ gering. Thre Basis ist ein expliziter oder auch nur impliziter
Interessenkompromiss zwischen Management und Betriebsrdten: die Zusicherung,
Massenentlassungen zu vermeiden, wurde kompensiert mit der Zusage, den notwendigen
Rationalisierungsschub gegeniiber der Belegschaft abzustiitzen (Bergmann 1990, S.80-81).
Zunehmend wird nun aber der Betriebsrat nicht nur in der Konfliktregulierung, sondern auch

fiir ein Co-Management gefordert (Braczyk und Renz 1998, S.2).

5. Darstellung eines Projekts zum neuen siidkoreanischen Gewerkschaftsmodell

5.1 Die Voraussetzungen fiir das Projekt: Fragestellung

Dieses Kapitel gibt einen Uberblick iiber das siidkoreanische Innovationsprojekt des
Gewerkschaftssystems und den Modellcharakter den westliche Gewerkschaftssystemene
hierflir haben. Dabei werden folgende Fragen gestellt: 1. Welche aktuellen
Griindungsprozesse von Gewerkschaften sind in Siidkorea zu beobachten? 2. Warum wurde
die  Griindung eines stirker zentralisierten Gewerkschaftssystems durch die
Betriebsgewerkschaften eingeleitet? 3. Wie wird dies in der Debatte um das
Innovationsprojekt begriindet und welche Standpunkte (z.B. optimistisch, skeptisch) lassen
sich in der Diskussion unterscheiden?

Die Voraussetzung der Griindung des neuen Gewerkschaftssystems kann in den folgenden
Punkten zusammenfasst werden. 1. Auflosung der Abhéngigkeit der Betriebsgewerkschaft
von den jeweiligen Unternehmen; 2. Erweiterung der Verhandlungsmacht gegeniiber der
Regierung und dem Arbeitgeberbund; 3. Solidaritit zwischen den Arbeitnehmern von grof3en
und mittleren bis kleinen Unternehmen; 4. Entwicklung der Verwaltungsfihigkeit der
Industriegewerkschaften und gleichzeitig 5. Garantie der Demokratisierung des Systems und
Autonomie der gewerkschaftlichen Organisationen auf der Betriebsebene. Deswegen kann der
Griindungsprozess  des  zentralisierten  Industriegewerkschaftssystems  als  ein
Machttransformationsprozess von den Betriebsgewerkschaften auf die
Industriegewerkschaften in den Tarif- und Kollektivverhandlungen und gleichzeitig als ein

Garantieprozess der Autonomie der aktuellen Betriebsgewerkschaften charakterisiert werden.
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5.2 Debatte iiber die siidkoreanische Zentralisierung des Gewerkschaftssystems

1990 begann eine Debatte {iber das europdische Industriegewerkschaftssystem, iiber dessen
Charakterisierung und Ubertragbarkeit. Besonders unter der siidkoreanischen Finanzkrise und
unter dem IWF beschleunigte sich die Gewerkschaftskrise, und es begann eine hitzige Debatte
iiber den Reformprozess zu einem Industriegewerkschaftssystem als einer Moglichkeit der
Uberwindung der Gewerkschaftskrise. ImHInblick auf die Frage der Ubertragbarkeit des
Systems auf Stidkorea gibt es drei Gruppen von Meinungen: 1. vorbehaltlose Zustimmung, 2.

groBBe Skepsis, 3. unentschiedene Haltung.

5.2.1 Vorbehaltlose Zustimmung

Nach dieser Meinung gibt es kein Hindernis fiir eine Ubertragung des europdischen 1G-
Modells auf Siidkorea. Selbstverstindlich gibt es unterschiedliche Ansichten iiber die
Merkmale des Industriegewerkschaftssystems innerhalb dieser Gruppe. Eine Auffassung
betont die Notwendigkeit der Ubertragbarkeit des europdischen Modells auf das
siidkoreanische System. Die in den Debatten erwdhnten Modelle sind das deutsche,
schwedische und niederlindische. Die wissenschaftlichen Schwerpunkte bestehen nur in der

Auswahl eines Modells, das am besten fiir Siidkorea geeignet ist.

5.2.2 Grofie Skepsis

Die Skeptiker sind der Meinung, dass ein Industriegewerkschaftssystem wie das Européische
nicht als Modell fiir die stidkoreanischen industriellen Beziehungen geeignet ist. Es ist weder
giinstig noch moglich, dass die Modelle aus Europa auf den koreanischen Zusammenhang

iibertragen werden (Choi 1999, S.129-132; Lee, 2003).

Dariiber hinaus war die europdische Erfahrung, z.B. die Entwicklung des
Industriegewerkschaftssystems aus den Berufsgewerkschaften, anders als die siidkoreanische
Erfahrung. Beispielsweise verlangt das Projekt in Siidkorea von dem schon etablierten
Betriebsgewerkschaftssystem eine Entwicklung zum Industriegewerkschaftssystem. Das wire
der weltweit erste Versuch, und es gibt keine Garantie flir einen Erfolg (Kim 1994, S.293).
Die Griinde fiir die Skepsis sind folgende: 1. Durch die Griindung des
Industriegewerkschaftssystems konnten die bisherigen Ergebnisse der Arbeiterbewegung der
Betriebsgewerkschaften und die Entwicklung der HSauf der Betriebsebene verloren gehen. 2.
In der Ubergangsphase vom Betriebs- zum Industriegewerkschaftssystem konnte es zu einem

Verschwinden des Verhandlungssubjekts gegeniiber den Arbeitgebern bzw. der Regierung
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kommen. Die bisherigen Betriebsgewerkschaften, die ein wichtiger Akteur gegen die
Arbeitgeber auf der Ebene der Betriebe waren, konnten geschwicht werden. 3. Das
Innovationsprojekt zum Industriegewerkschaftssystem zwingt die Kernarbeiter und die
Gewerkschaften in den grof3en Unternehmen, die die Hauptsubjekte in dem Projekt sind, ihre
eigenen Interessen aufzugeben. 4. Die siidkoreanische Situation ist nicht reif fiir einen
Systemwechsel. Es gibt keine Moglichkeit, einen Arbeitgeberbund als einen
Verhandlungspartner mit der Industriegewerkschaft zu griinden (Kim 2001, S.1-7).

5.2.3 Unentschiedene Haltung

Von dieser Gruppe wird das Modell des europdischen Industriegewerkschaftssystems als
Vorbild fiir die Zukunft des silidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems kritisiert.
Allerdings besteht die Mdglickeit, dass das Modell in ein eigenes siidkoreanisches Modell
umgewandelt werden kann. Deswegen liegt der Schwerpunkt hier auf einer Umwandlung
bzw. Anpassung des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems an die neue verdnderte

Situation.

Danach kann die siidkoreanische Gewerkschaftskrise durch eine Umwandlung des
europdischen Modells auf die siidkoreanischen industriellen Beziehungen iiberwunden
werden. Aber die Ergebnisse der siidkoreanischen Arbeiterbewegung und die Vorteile des
Betriebsgewerkschaftssystems miissen in dem neuen Modell bewahrt werden. Eine grofle
Voraussetzung ist nicht die Ubertragbarkeit, sondern eine Umwandlungs- bzw.
Anpassungsmoglichkeit des europédischen Modells an die siidkoreanischen Verhéltnisse (Im,

Park, Choi und Oh 1997).
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D. Gewerkschaftspolitik und die Griindung des siidkoreanischen
Industriegewerkschaftssystems als Innovationsprojekt: Eine Fallstudie — Die
Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Automobilunternehmen (BG-HAU) und die
Hyunjang-Sojik(HS).

1. Einleitung: Untersuchungsgegenstand und Ansatz

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse einer Fallstudie vorgestellt. Inhalt dieser Fallstudie
sind 1. die formalen und informellen gewerkschaftlichen Organisationen, wie die
Betriebsgewerkschaften und die HS. 2. die interne Gewerkschaftspolitik, die als die
Interaktion zwischen formalen und informellen gewerkschaftlichen Akteuren in der Hyundai-
Automobilunternehmen (HAU) verstanden werden soll und 3. die Beziehungen zwischen der
internen Gewerkschaftspolitik in der HAU wund der Griindungsbewegung fiir ein

stidkoreanisches Industriegewerkschaftssystem.

Die Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Automobilunternehmen (BG-HAU) ist ein
exemplarischer Untersuchungsgegenstand des Reformprozesses des siidkoreanischen
Gewerkschaftssystems. Sie ist hinsichtlich der Interessenvertretungsstruktur —das
repriasentative Modell der siidkoreanischen Betriebsgewerkschaft. Von ihr wird nicht nur von
ihren Mitgliedern, sondern auch von anderen Gewerkschaften eine Fiihrungsrolle erwartet:
Sie spielt eine entscheidende Rolle im Verhandlungsprozess nicht nur fiir die
Automobilindustrie, sondern auch fiir die Metallbranche in Siidkorea insgesamt. In der BG-
HAU kann die interne Gewerkschaftspolitik deutlich beobachtet werden, dies gilt
insbesondere fiir die Interaktionen zwischen der Gewerkschaftsexekutive und den informellen

gewerkschaftlichen Organisationen, den HS.

Die Fallstudie widmet sich besonders der Darstellung der internen Gewerkschaftspolitik.
Dabei ist eine in die Zukunft weisende  Perspektive des  bisherigen
Betriebsgewerkschaftssystems zu entwickeln: ein neues stidkoreanisches

Industriegewerkschaftssystem.
1.1  Theoretische Voraussetzungen der Fallstudie

Die Untersuchungspunkte zur Fallstudie lassen sich folgendermaBen in vier Punkten

zusammenfassen:
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1. Die Fallstudie wird unter der Voraussetzung durchgefiihrt, dass die slidkoreanischen
Gewerkschaften in einer Krise stecken. Die Gewerkschaftskrisentheorie zeigt die Griinde fiir

die aktuellen Krisen der siidkoreanischen Betriebsgewerkschatft.

2. Der Ansatz der Doppelfunktion der Gewerkschaftsorganisation von Miiller-Jentsch spiegelt
die widerspriichliche Charakterisierung der Gewerkschaften wider. Gewerkschaften haben
gleichzeitig eine 6konomische und eine politische Funktionen, und manchmal befinden sie

sich wegen diesem widerspriichlichen immanenten Charakter in einem Dilemma.

3. Die Charakterisierung der Interessenvertretungsstruktur ist abhéngig von den formalen und
informellen Interessenvertretungsmethoden der Arbeitnehmer. Sie spielt eine wichtige Rolle
fir die Analyse der internen Kommunikationsstruktur einer Gewerkschaft und flir die

Darstellung eines zukiinftigen stidkoreanischen Gewerkschaftssystems.

4. Die interne Gewerkschaftspolitik spielt eine wichtige Rolle fiir die Untersuchung der
Interaktionen der gewerkschaftlichen Aktivitditen und der informellen politischen

Organisationen, d.h. die Hyunjang-Sojik, auf der Betriebsebene.

Hinsichtlich der Ubergangsphase des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems sind die
folgenden Inhalte einer Untersuchung wert: Erstens, die formale und informelle
Interessenvertretungsstruktur der Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Automobilunternehmen
und zweitens, die Gewerkschaftspolitik in Bezug auf die Rolle der HSin der BG-HAU.
Dariiber hinaus muss der Zusammenhang zwischen der BG-HAU und dem neuen
Innovationsprojekt der Griindung eines zentralisierteren Industriegewerkschaftssystems

untersucht werden.

1.2 Untersuchungsgegenstinde und Anséitze

1.2.1 Ulsan als Hyundai-Stadt

Die Stadt Ulsan als eine der grofiten Hafenstédte an der Siidostkiiste des Landes spielt eine
besondere Rolle in Hinblick auf die Produktion und den Export von Automobilen und
Schiffen. Die Entwicklung der Stadt hingt zusammen mit einem Entwicklungsprojekt der
Militdrregierung in den 60er Jahren unter Prisident Park: Ulsan wurde 1962 mit dem Slogan
Modernisierung des Vaterlandes als ein spezieller Industriebezirk durch die Regierung

eingeweiht. Sie entwickelte sich zu einer Arbeiterstadt mit stark zunehmender
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Einwohnerzahl, weil die staatlichen Stammindustrien, wie die Petrochemie-, Automobil- und
Schiffbauindustrie, dort erfolgreich aufgebaut wurden. Ausser der Tatsache, dass sich die
Regierung in Ulsan mit dem Industrieforderungsplan engagierte, gab es noch erhebliche

Investitionen durch privates Kapital.

Seit Mitte der 60er Jahre haben sich die Produktion von Automobilen und der Schiftbau durch
einen Industrieforderungsplan der Militérregierung weiter entwickelt.® Wegen der sehr
starken Unterstiitzung durch die Militirregierung konnte sich eine koreanische
Unternehmenskartellstruktur entwickeln, die Chaebol.*® In Folge dieser Entwicklung hat sich
Ulsan zu einem Symbol der Modernisierung des Landes und zu einem Zentrum der

Metallindustrie entwickelt.*

Im Augenblick kann Ulsan als die groffte Automobilstadt in Siidkorea bezeichnet werden.
33% der gesamten Autoproduktion Siidkoreas konzentriert sich auf Ulsan, 20% aller
Arbeitnehmer, die in der Automobilindustrie tétig sind, leben in Ulsan, und die Zahl der in der
Automobilindustrie beschéftigten Arbeitnehmer, die in der Ndhe von Ulsan leben, betrigt
35%. Deswegen kann Ulsan als ,,unternehmenszentrierte Stadt” bezeichnet werden. Der
Begriff bezieht sich auf die ungeheuere Macht der Unternehmen, die Beschiftigten an sich zu
binden und auf sich zu fokussieren (Jiirgens 1996, S.7). Die Gesamtzahl der produzierten
Automobile in der HAU Ende 2004 betrug 1.850.000. HAU-Ulsan hat eine
Produktionskapazitdt von 1.500.000 Fahrzeugen pro Jahr und ist damit die grofite Autofabrik
der Welt (Lee 2004, S.10).

Dariiber hinaus besitzen die Einwohner von Ulsan ein groes Mal an Homogenitdt in
Hinblick auf ihre O0konomischen Interessen. Ca. 30% aller Einwohner arbeiten in den
Hyundai- Automobilunternehmen bzw. in der Hyundai—Schwerindustrie. Deswegen wird die

Stadt Ulsan auch Hyundai-Stadt genannt.

%7 Die Regierung fiihrte den Plan durch eine geplante Gestaltungsstrategic des groBen Privatkapitals und der
Chaebol durch. Tatsichlich stammte 84,7 % der damaligen gesamten Produktion von GroBunternehmen wie
Hyundai, Samsung und Daewoo.

¥ Die Chaebol sind ein siidkoreanisches Unternechmensmodell, das durch die Regierung fiir den
Modernisierungsprozess geschaffen wurde.

% Der Anteil der Industrieproduktion von Ulsan betrigt 12% der gesamten koreanischen Produktion und der
Anteil am Export betrdgt 13% der Gesamtsumme des Exports in Siidkorea.
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Einerseits ist, wie oben erwéhnt, Ulsan ein wichtiger Industriestandort in Siidkorea, aber
andererseits spielt sie als Produktionsstandort in politischer und kultureller Hinsicht nur eine
Nebenrolle. Das ist eine asymmetrische Entwicklung der Stadt: Die 6konomische Funktion

wird betont, aber ihre politische und kulturelle Rolle ist gering.”

Obwohl die Stadt eine sehr geringe politische Bedeutung besitzt, wurde sie seit 1987 ein
Symbol und ein Zentrum der Gewerkschaftsbewegung in Siidkorea. Der so genannte ,, grofe
Kampf der Arbeitnehmer” im Juli und August 1987 begann in Ulsan und verbreitete sich
danach im ganzen Land. Wenn die industriellen Beziehungen instabil und konfliktreich sind
bzw. eine Arbeitsniederlegung ausgerufen ist, fokussieren sich die sozialen Spannungen auf

Ulsan.

1.2.2 Industrielle Beziehungen in Ulsan
Die industriellen Beziehungen in Ulsan konnen als konfliktreich beschrieben werden. Diese
Charakterisierung bezieht sich auf die Entstehungsgeschichte der Industrie- und

91

Unternehmensstruktur der Stadt Ulsan. = Es gibt sehr starke Differenzen zwischen

Arbeitgebern und Gewerkschaften. Vier Griinde konnen dafiir genannt werden:

Erstens, die Gewerkschaften in Ulsan kritisieren das Unternehmensmanagement. Das so
genannte Chaebol-Management ist nicht transparent. Dies bezieht sich auf das Management
der Chaebol in Stidkorea insgesamt. Die grolen Unternehmen wollen nicht gerne die eigene
interne Geschiftslage und -ergebnisse verdffentlichen. Deswegen kann die interne
Managementinformation und -lage den Gewerkschaften nicht mitgeteilt werden, was die
Gewerkschaften immer wieder kritisieren.

Zweitens, die Arbeitgeber in Ulsan flihren mit den Gewerkschaften ausschlieBlich
Verhandlungen. Sie lehnen eine Einschrankung eigener Managementrechte ab. Die Forderung
der Gewerkschaften nach partizipativem Management wird als ein illegaler Versuch der
Einmischung in Unternehmensbelange verstanden. Seit 1987 erkennen die Arbeitgeber die

Gewerkschaften als einen zukiinftigen Partner an, aber in der Realitdt betrachten sie die

% Die Hauptverwaltungen der GroBindustrie, wie die Hyundai-Automobilunternehmen , die Hanjin-
Schwerindustrie, befinden sich in Seoul, dort werden die meisten wichtigen Entscheidungen beziiglich der
Geschiftsrichtung getroffen. Ulsan ist also ein Produktionsstandort ohne wirkliche Entscheidungsbefugnis.

! Die meisten Unternehmen in Ulsan gehoren zu den Chaebol-Unternehmen und deswegen prigen die
Probleme der Chaebol auch sehr die industriellen Beziechungen der Stadt Ulsan.
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Gewerkschaften als einen Gegner, der immer durch die Regierung bzw. die Arbeitgeberseite
kontrolliert werden muss.

Drittens haben die Gewerkschaften in Ulsan, die in den Chaebol-Unternehmen gegriindet
wurden, eine sehr grofe Mobilisierungskraft gegeniiber den Arbeitgebern. Sie sind die
Kernmitglieder der gewerkschaftlichen Dachorganisationen, wie die KCTU und die FKTU.
Seit 1987 haben sie die absolute Fiihrungsrolle in der siidkoreanischen
Gewerkschaftsbewegung.

Viertens haben die Gewerkschaften und ihre Exekutive groBles Interesse an 6konomischen
Fragen, wie Lohnerhohung, Arbeitsbedingungen, Wohlfahrt usw. °> Dafiir sind nicht nur
legale Kollektivverhandlungen, sondern auch so genannte militante Kampfstrategien gegen
die Arbeitgeber, wie der Generalstreik, eingesetzt worden: In einer Stimmung des Misstrauens
wihlten die Gewerkschaften lieber eine politische Mobilisierungsstrategie zur Verhandlung.
Sie dachten, diese Kampfstrategie sei wirksamer, um die 6konomischen Interessen der
Arbeitnehmer gegeniiber den Arbeitgebern durchzusetzen (No 1998). In der Tat gibt es sehr
wenige Fille in Ulsan, bei denen nur durch Gespriche in der Kollektivverhandlung ein

Kompromiss gefunden wurde.

Die groen Unternehmen in Siidkorea haben normalerweise die Fahigkeit, den 6konomischen
Forderungen der Arbeitnehmer angemessen zu begegnen.”” Aber in Ulsan gibt es einen
auBergewShnlichen Konflikt hinsichtlich der Verteilung der Unternehmensgewinne”* (Choi

2004, S. 43).

Nach der Ansicht von Choi und Bae haben die instabilen industriellen Beziehungen in Ulsan
folgende Ursachen: 1. Die Tradition der militanten Gewerkschaftsbewegung in Ulsan; 2. die

Managementstruktur der siidkoreanischen Unternehmen und 3. die starke Einmischung und

%2 Choi definiert den Charakter der siidkoreanischen Gewerkschaften in den groBen Unternechmen mit dem
Begriff Utilitarismus. Obwohl die Gewerkschaften in ihren Satzungen &ffentlich eigene ideologische Ziele wie
Freiheit der Arbeiter, Klassenkampf usw. erkliren, vertreten sie tatsdchlich eher die 6konomischen Interessen
der Mitglieder, wie Lohnerh6hung und Arbeitplatzsicherheit. Die Gewerkschaften in Ulsan haben besonders ein
groBes Interesse an der Verteilung der Gewinne der Unternchmen und relativ wenig Interesse an anderen
Themen, wie bspw. an partizipativem Management (Co-Management) und Sozialinnovationen (Choi 2003, S.
22).

 Die Strategie von Samsung ist ein extremes Beispiel dafiir. Samsung besteht erfolgreich auf non-union
Strategien mit der Gewiahrleistung einer groferen finanzielle Beteiligung der eigenen Arbeitnehmer.

% Der militante Charakter der groBen Gewerkschaften wie der BG-HAU resultiert nicht nur aus den

okonomischen Interessen der Arbeitnehmer, weil die Mitglieder der Gewerkschaften relativ hohe 6konomische
Belohnungen von den Arbeitgebern erhalten kdnnen.
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Fiihrungrolle der Regierung in die industriellen Beziehungen von Ulsan (Choi und Bae 2003).
Die Autoren schlagen eine Integrationsstrategie als Losung fiir die konfliktreichen
industriellen Beziehungen in Ulsan vor: Durch ein soziales Ubereinstimmungsmodell, das
eine Institutionalisierung von Vertrauen und Kompromiss bewirkt, konnten demnach stabile

industrielle Beziehungen in Ulsan geschaffen werden.

»In Ulsan ist die Integrationsstrategie der Gewerkschaften eine verniinftigere Losung als die
Exklusivstrategie. Die wichtigsten Punkte der Integrationsstrategie sind eine qualifizierte
Innovation der industriellen Beziehungen durch einen sozialen Kompromiss zwischen
Arbeitnehmern, -gebern und Regierung und zugleich eine Stabilitit und Flexibilitdt des
Arbeitsmarktes durch eine Flexibilisierung der industriellen Beziehungen. Gemessen an diesem
MaBstab ist ein Kompromiss ein wichtiges Element: Selbstkontrolle mit Autonomie ist wirksamer
als Zwang durch entsprechende Gesetze. Ein Endziel dieser Integrationsstrategie ist die
Institutionalisierung von Vertrauen und Kompromiss zwischen Arbeitnehmern und -gebern: Das
kann ein soziales Ubereinstimmungsmodell genannt werden. Das Neoliberalismusmodell orientiert
sich an Exklusivititen und Zwang durch Gesetze, wihrend das soziale Ubereinstimmungsmodell
eine autonome Innovation mit Vertrauen und Kompromiss favorisiert.“ (Choi und Bae 2003, S.77,
eigene Ubersetzung)

In den industriellen Beziehungen in Ulsan zeigt sich ein typisches konfliktreiches Verhéltnis
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften. Die beiden Akteure erkennen sich nicht als

Kommunikationspartner an.

1.3 Uberblick iiber die Hyundai-Automobilunternehmen
Die Hyundai-Automobilunternehmen, die 1967 in den Stddten Ulsan und Asan gegriindet
wurden, sind die groBten Automobilhersteller in Siidkorea. Ju-Young Chung ist ihr Griinder,

und seit 1974 ist das Unternehmen als Aktien-Gesellschaft sehr erfolgreich.

Um die Frage nach den Voraussetzungen fiir die Griindung und Entwicklung der HAU zu
beantworten und um zu begreifen, von welchen gesellschaftlichen Kréften sie vorangetrieben
wurde, muss der ,Fiinfjahresplan der Regierung’ fiir die siidkoreanische Industrialisierung

verstanden werden:

Der Aufbau der Automobilindustrie in Siidkorea begann im Rahmen des ersten
Fiinfjahresplanes (1962-1966), innerhalb dessen die Saenara-Motor-Company AG, die der
erste Automobilhersteller in Siidkorea war und die in technologischer Kooperation mit dem
japanischen Automobilhersteller Nissan stand, das Pkw-Modell ,, Saenara® zu produzieren

begann. Ein starkes Wachstum setzte ein, das im Wesentlichen durch die Export-orientierte

% Choi unterstiitzt die These von Choi und Bae. Durch ein Kompromiss-System zwischen Arbeitgebern, -
nehmern und Regierung konnten stabile und produktive industrielle Beziehungen in Ulsan aufgebaut werden.
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Industrialisierung verursacht wurde. Dabei konzentrierte sich die damalige Regierung auf jene

Bereiche, in denen Vorteile im internationalen Wettbewerb bestanden.

Die Griindung und Entwicklung der Hyundai-Automobilunternehmen wurde auch durch die
Militirregierung unterstiitzt. Durch den zweiten Fiinfjahresplan fiir Schwer- und
Metallindustrie war die Griindung durchgesetzt worden.”® Die Rolle der damaligen Regierung
und die Griindungsmotive der Hyundai-Automobilunternehmen werden in dem folgenden

Zitat deutlich:

,»Die Regierung hatte fiir den wirtschaftlichen Wiederaufbau im Jahr 1962  einen
Finfjahresplan beschlossen. Im Rahmen dieses Planes wurde die Forderung der
Automobilindustrie stark betont. Bis dahin hatte die Regierung die Automobilindustrie auf
zwei Firmen beschrinkt: Shinjin- und Asea-Automobilindustrie. Diese Beschrinkung wurde
mit dem Entwicklungsplan aufgehoben. Die Regierung erlaubte es anderen Firmen, in die
Automobilindustrie einzusteigen, sofern diese dazu finanziell in der Lage waren. Chung
entschied, in die Automobilindustrie zu investieren, obwohl es viele Vorwiirfe und eine grof3e
Zuriickhaltung seitens der Manager der Hyundai-Bauindustrie gab.” (Park 1994, S.163)

Die damaligen koreanischen Automobilunternehmen, wie Hyundai, Shinjin und Asea, haben
sich in einem kurzen Zeitraum stark weiterentwickelt, obwohl sie die jiingsten Unternehmen
sind und die Automobilindustrie eine neue Branche in Siidkorea war. Sie nehmen tatsidchlich
eine bedeutende Position auf dem Weltautomobilmarkt ein. Ab Mitte der 80er Jahre ist die
Zahl der produzierten Pkws erheblich gestiegen. Die schnelle Entwicklung der
siidkoreanischen Pkw-Hersteller beruht nicht auf dem Absatz im Inland, sondern auf einer

groflen Zunahme des Pkw-Exports.

,Neben der rapiden Entwicklung der Produktion wurden die Autos auch zunehmend
exportiert. Im Jahr 1983 wurden 16.000 Autos exportiert, 1986 waren es 299.000
Einheiten. Die Anzahl produzierter Autos wurde zwar bis 1988 weiter gesteigert,
doch schon im Jahr 1989 reduzierte sich der Export durch die heftigen
Arbeitskonflikte in Korea. Diese schlechte Lage konnte aber langsam wieder
iberwunden werden. ... Die koreanischen Automobilhersteller exportieren ihre
Autos gegenwirtig in 163 Liander. Frither war der nordamerikanische Markt von
zentraler Bedeutung. ““ (Park 1994, S.94-95)

Die Hyundai-Automobilunternehmen standen im Zentrum der starken Entwicklung der
stidkoreanischen ~ Automobilunternehmen. 1981 fiihrte  die  Regierung  den
,Rationalisierungsplan des Automobilsektors® durch. Die Pkw-Produktion wurde auf die

beiden groBen Automobilhersteller Hyundai und Daewoo aufgeteilt. Die Produktion von

% Es kann noch diskutiert werden, welche Rolle die damalige Militérregierung fiir eine erfolgreiche Entwicklung
der HAI spielte. Vorab lésst sich jedoch schon formulieren, dass die Rolle in der damaligen Situation und fiir die
Zukunft der Wirtschaftsstruktur Siidkoreas positiv war.
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Nutzfahrzeugen, z.B. Lkws und Bussen, sollte Kia, Asia und Dong-A {iiberlassen werden.
Dieser Plan hatte grolen Erfolg. Dadurch hatten die Hyundai-Automobilunternehmen eine
sehr groBBe Chance zur Weiterentwicklung und zwar nicht nur im inlédndischen, sondern auch

auf dem auslidndischen Markt.

Die heutigen Managementprinzipien der Unternehmen der Hyundai-Automobilunternehmen
konnen mit den folgenden drei Ideen bezeichnet werden: 1. Vertrauensmanagement, 2.

Ortsmanagement und 3. Transparenzmanagement (Internes Material der HAU 2004).

Das Vertrauensmanagement, das das wichtigste Managementprinzip in der HAU ist, orientiert
sich an einer produktiven Beziehung zwischen den Arbeitgebern und -nehmern. Doch es zeigt
sich, dass die industriellen Beziehungen in der HAU instabil sind und es immer eine
immanente Moglichkeit der Konflikte auf der Ebene der Betriebe gibt.

Das Ortsmanagement steht in engem Zusammenhang mit der Qualitdt der Produktion und ist
eine Garantie daflir. Deswegen kann es auch Qualitdtsmanagementprinzip genannt werden.
Transparenzmanagement bezieht sich auf die optimalen bzw. gerechten Verhiltnisse im
Zusammenhang mit den Zulieferunterbetrieben der Hyundai-Automobilunternehmen. Die
stabilen und systematischen Beziehungen zwischen Autoherstellern und ihren Zulieferern sind
eine entscheidende Voraussetzung flir ein qualifiziertes Produktionssystem in der

Autoindustrie.

Die fiinf Autoherstellerwerke in Ulsan sind die Hauptherstellerbetriebe der Hyundai-
Automobilunternehmen. Die Gesamtflache der Werke betrédgt ca. 1.500.000 Pyung (1Pyung=
1.44m?2) und ihre Herstellungskapazitit betragt 1.510.000 Autos pro Jahr, 5600 Autos pro
Tag.

In den fiinf Werken werden 15 Automobilmodelle hergestellt. Ende 2004 wurden 35.000
Arbeitnehmer als Festangestellte beschéftigt. Daneben wurden Leiharbeiter in den Betrieben
eingesetzt. Ausser den fliinf Hauptwerken gibt es ein groBes Autoinstitut, das 1974 gegriindet
wurde, und dariiber hinaus auch ein Motor- und Getriebewerk fiir Pkws, eine Teststrecke und

einen eigenen Hafen fiir den Autoexport.

Am Standort Ulsan gab es bis 1991 drei Werke fiir die Pkw-Produktion, nimlich das Werk 1,
das Werk 2 und das Werk 3, die nacheinander in den Jahren 1985, 1987 und 1991 errichtet
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wurden. Spéter wurden zwei Werke zusitzlich gebaut. Die fiinf Werke in Ulsan sind starker

modernisiert und automatisiert als die der iibrigen Automobilindustrie in Siidkorea.

1.4 Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Automobilunternehmen

1.4.1 Hintergrund

Im Jahr 1987 wurde die erste ,demokratische Gewerkschaft“der Hyundai-
Automobilunternehmen gegriindet und registriert. Obwohl die damalige Betriebsgewerkschaft
eine sehr begrenzte politische und soziale Rolle hatte, war die Griindung der Gewerkschaft in
der Demokratisierungsphase ein historisches Symbol in den Beziehungen zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Denn bis zum Jahr 1987 war eine eigene Organisation nur
fiir Arbeitnehmer nicht moglich, und gewerkschaftliche Aktivititen wurden nicht anerkannt.”
Diese Situation liegt begriindet in dem red complex in Korea, der auf dem koreanischen
Biirgerkrieg von 1950 bis 1953 mit seinen extremen ideologischen Konflikten zwischen
Kapitalismus und Kommunismus zurlickzufiihren ist. Unter der Militirregierung wurde eine

soziale Bewegung mit gewerkschaftlichen Zielen als kommunistische Bewegung verstanden.

Durch die sich rasch ausbreitenden Gewerkschaftsgriindungen nach 1987, die im Zeitraum
von 1987 bis 1990 eine soziale Bewegung fiir die Unabhidngigkeit von den Unternehmen und
der Regierung waren, entstanden 7.883 neue demokratische Betriebsgewerkschaften.

Nirgendwo sonst wurden in so kurzer Zeit so viele Gewerkschaften gegriindet.

Tabelle 26:
Die Verinderung der Anzahl der Gewerkschaften von 1987 bis 1992
Jahr 1987 1988 1989 1990 1991 1992
Anzahl 4.086 5.598 7.861 7.698 7.656 7.527

Quelle: Park 1994, S. 81.

Tatsdchlich hatte diese Griindungswelle von Gewerkschaften das Ziel der Bildung

demokratischer Vertretungsorganisationen der Arbeitnehmer. Der Prozess hatte zur Folge,

7 Vor 1987 waren eine Gewerkschaft und sogar gewerkschaftliche Aktivititen bei Hyundai ganz verboten. Es
gab ein Konsultationssystem von Arbeitnehmern und Arbeitgebern (Koreanisch: Nosa Hyupyihoe), das mehr von
den Unternehmensinteressen abhéngig und eine betriebstreue Organisation ist. Sie spielt als ein bedeutendes
Element des formalen Interessenvertretungssystems bei Hyundai eine Rolle.
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dass die betriebstreuen gelben Gewerkschaften, die beispielsweise bei Daewoo-, Kia- und
Asia schon durch Unterstiitzung der Unternehmen gegriindet worden waren, durch
demokratische Gewerkschaften ersetzt wurden.
,.lm Jahr 1987 kam es nacheinander zu zwei groflen Massenaktionen mit verschiedener Priagung: Die eine
war der sog. Juni-Kampf um demokratische Forderungen, an dem sich Millionen von Biirgern beteiligten,
...die andere war die grofle Streikwelle von Juli bis September (Heifler Sommer). Sie begann in der

Industriestadt Ulsan (Hyundai-Stadt) und breitete sich rasch iiber das ganze Land aus.” (Su-Dol Kang
1995, S. 322)

Nach der Griindung der demokratisierten Gewerkschaften gab es auch einige Verdnderungen
in den industriellen Beziehungen auf der Betriebs- und Produktionsebene.

Bei Unternehmen wie Hyundai und Daewoo spielte die Personalabteilung eine sehr starke
Rolle. Damals waren die Beziehungen zwischen den Zustindigen in der Personalabteilung
und den Gewerkschaftsfunktiondren auf der Betriebs- und  Produktionsebene sehr

konfliktreich. Beide hegten Misstrauen gegeneinander.

Nun musste das Unternechmen ein neues Kommunikationssystem mit den Gewerkschaften
aufbauen, um ein System industrieller Beziehungen fiir die Zukunft zu haben. Die
Arbeitgeber in Siidkorea waren nun keine ,,free rider” der Regierungspolitik mehr, sondern
mussten unter groBen Miithen und Kosten dafiir kimpfen, eine produktivere Beziehung zu den
Arbeitnehmern aufzubauen. Die neue Gewerkschaftsexekutive sollte im Unterschied zu den

friiheren gelben Gewerkschaften auch den Arbeitnehmern eine Zukunftsperspektive geben.

1.4.2 Uberblick iiber die BG-HAU

Die Betriebsgewerkschaften der HAU sind in der Regel Union Shop, d.h., die Arbeitnehmer
werden beim Eintritt ins Unternehmen automatisch Gewerkschaftsmitglieder. Die
Biiroangestellten treten ebenso wie die Produktionsarbeiter in die Gewerkschaft ein, soweit
ihre Positionen die des stellvertretenden Abteilungsleiters (koreanisch: Daeri) nicht
iibersteigen. Die Angestellten der zentralen Verwaltung konnen freiwillig Mitglieder werden

(Open Shop), aber nur bis zur Position des stellvertretenden Abteilungsleiters.

% Im Juli 1999 verteilten sich die Gewerkschaftsmitglieder wie folgt: Arbeiter in der Produktion 75,4%,
Angestellte 22,9%, Sonstige 1,7% von allen Mitgliedern. Den groften Anteil stellen die Arbeiter in der
Produktion, deswegen ist es immer wichtig fiir die Gewerkschaftsfunktionédre, ihre Interessen in der
Gewerkschaftspolitik zu vertreten.
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Abbildung 27: Uberblik der BG-HAU (2005)

Griindungsdatum

25. Juli 1987

Gewerkschaftsform

Union Shop

Anzahl der gesamten

Arbeitnehmer

51.469 (2004)

Anzahl der Mitglieder

39.872 (2004) (Ulsan 24.169)

Dienstzeit der

Gewerkschaftsexekutive

2 Jahre

Mitgliedbeitragsquote

1% vom Lohn

Anzahl der

Gewerkschaftsfunktionire

90 (Ulsan 46)

Anzahl der Delegierten

Delegierte (Daetiiwon) 408 (Ulsan 214)

Gewerkschaften
der Hyundai-

Automobilunternehmen

Ein Bonjo (BG-HAU Ulsan)
Zwei Bonbu (Hyundai-Marketing und Hyundai-Service)
Vier Jibu (Namyang, Junju, Asan und Hyundai-Mobis )

Durchschnittliches Alter

der Gewerkschaftsmitglieder 38,1 (2003)
Durchschnittliche Arbeitsdauer
der Gewerkschaftsmitglieder 13,1 (2003)

Quelle : Internes Material der BG-HAU, 2005.

Dariiber hinaus konnen nur Festangestellte und -arbeiter (formale Arbeiter) als Mitglieder in
die Gewerkschaft eintreten, wiahrend Teilzeitarbeiter und freie Arbeitnehmer (informelle
Arbeiter) nicht Gewerkschaftsmitglieder werden konnen. Wie andere Betriebsgewerkschaften
der groBen Unternehmen ist die BG-HAU auch eine enge Mitgliedergewerkschaft.” Aber in
der Alltagssituation ist eine horizontale Solidaritit und Zusammenarbeit zwischen den

Gewerkschaften selten.'”

Die Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Automobilunternehmen ist ein typisches Beispiel fiir

die offizielle Entscheidungs- und Interessenvertretungsstruktur der silidkoreanischen

Betriebsgewerkschaften. Obwohl es selbstverstdandlich je nach personeller Zusammensetzung

% Diese enge Mitgliedschaft ist manchmal eine Ursache fiir Konflikte mit den Teilzeitarbeitern und mit anderen
kleinen Betriebsgewerkschaften der Zulieferbetriebe.

' Es gibt im Alltag nur sehr begrenzten Kontakt zwischen den zum gleichen Chaebol gehorenden
Betriebsgewerkschaften, beispielsweise zwischen den Gewerkschaften der Hyundai-Automobilunternehmen und
-bauindustrie. Unter dem dezentralisierten Gewerkschaftssystem sind siidkoreanische Betriebsgewerkschaften
voneinander isoliert. Besonders sind die politische Solidaritit zwischen den Gewerkschaften und eine politische
Intervention des Dachverbandes gesetzlich verboten: Verbot der Fremdeinmischung.
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der Gewerkschaftsexekutive kleine Unterschiede gibt, konnen die allgemeinen Strukturen mit

der folgenden Abbildung dargestellt werden.

Abbildung 28: Die offizielle Entscheidungs- und Interessenvertretungsstruktur Struktur der BG-HAU

Vorsitzender
Vizevorsitzende
Aufsichtsrat
Abteilungschef
\ 4
\ 4 \ 4 \ 4 \ 4 \ 4 \ 4
A B C D E F

Quelle: BG-HAU 2005.

1.4.3 Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU

In einer Gewerkschaftsorganisation gibt es eine formale und eine informelle
Interessenvertretungsstruktur. Die formale Interessenvertretungsstruktur kann anhand der
offiziellen gewerkschaftlichen Entscheidungsorganisationen und -prozesse gezeigt werden.
Die informelle Interessenvertretungsstruktur umfasst verdeckte Interaktionen innerhalb der
Gewerkschaftsaktivititen. Besonders spielen die HSeine wichtige Rolle bei der

Formalisierung der informellen Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU.

Seit der so genannten ,,Demokratisierungsphase in Siidkorea® nach 1987, haben sich
eigenstindige demokratische Interessenvertretungsstrukturen der Betriebsgewerkschaft
entwickelt. Das Wort Demokratie hat eine besondere Bedeutung in Siidkorea. Mit ihm wird
der Zeitraum vor und nach 1987 abgegrenzt. Die Kernprinzipien dieser
innergewerkschaftlichen Demokratie sind: Gleichheitsgrundsatz, freie Meinungséduf3erung,
Mehrheitsprinzip und eine direkte Teilnahme der Mitglieder an den Entscheidungsprozessen.
In der demokratischen Interessenvertretungsstruktur wird die Rolle und Funktion der

Generalversammlung deswegen besonders betont.
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Obwohl die BG-HAU gegeniiber anderen Betriebsgewerkschaften in Bezug auf ihre
systematischere und demokratischere Interessenvertretungsstruktur als eine vorbildliche
Organisation anerkannt werden kann, ist sie noch instabil und manchmal sind grofe
Spannungen in den Entscheidungsprozessen zu beobachten. Diese Schwierigkeiten in der

Interessenvertretungsstruktur werden im folgenden Abschnitt behandelt.

1.4.4 Die interne Gewerkschafispolitik und die HS

Die verschiedenen HS am Standort Ulsan nehmen mit eigenen politischen Strategien an der
Gewerkschaftspolitik und den formalen Entscheidungsprozessen der Gewerkschaft direkt
oder indirekt teil. Besonders sind die Aktivititen der HS in der BG-HAU deutlich zu
beobachten und zwar 1. in formalen Entscheidungsprozessen der Gewerkschaft durch die
eigenen Mitgliedern, die als Delegierte (Daetiiwon) in der BG-HAU tétig sind, und 2. in den
alltdglichen informellen Interessenvertretungs- und Kommunikationsprozessen mit den

Arbeitnehmern auf der Ebene der Betriebe. '

1.4.5 Die BG-HAU und das Innovationsprojekt

Seit 1987 spielte die BG-HAU immer eine fiihrende Rolle nicht nur auf der lokalen Ebene
sondern auch auf der Dachebene wie in ihrer Dachorganisation (KCTU, koreanisch: Minju-
Nochong). Thre Fiihrungsrolle wird nicht nur in der Automobilindustrie, sondern auch in der
Metallbranche in Stidkorea insgesamt erwartet. In diesem Zusammenhang ist die Rolle der
BG-HAU im aktuellen Griindungsprozess des stidkoreanischen
Industriegewerkschaftssystems, der in dieser Dissertation als ein Innovationsprojekt

bezeichnet wird, entscheidend.

Es ldsst sich anhand der BG-HAU ein Dilemma im Verlauf des aktuellen Griindungsprojekts
beobachten: die Interessenkonflikte zwischen den Gewerkschaftsmitgliedern der BG-HAU
und denen kleinerer Betriebsgewerkschaften. Das Dilemma fiihrt zur folgenden Behauptung:
Unter dem  stdrker  zentralisierten  Industriegewerkschaftssystem  konnen  die
Gewerkschaftsfunktiondre der HAU ihre aktuelle Macht und Rolle verlieren, und gleichzeitig
haben Gewerkschaftsmitglieder der BG-HAU nicht mehr die 6konomischen Vorteile wie

%" Obwohl die Intervention der HSim formalen Entscheidungsprozess als eine illegale Einmischung betrachtet
wird, braucht die formale Gewerkschaftsexekutive auch ihre kooperative Hilfe und Unterstiitzung, um ihre
eigenen Pléne erfolgreich durchzusetzen.
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unter dem Betriebsgewerkschaftssystem. Dieses Dilemma kann durch die Fallstudie

untersucht werden.

2. Die Entwicklung der gewerkschaftlichen Organisationen in der HAU

2.1 Registrierung und Aufbau der formalen gewerkschaftlichen Organisation

Fiir die Untersuchung des Aufbaus der formalen gewerkschaftlichen Organisation in der HAU
muss die Situation im Jahr 1987 betrachtet werden. Der Sommer 1987 wird in Siidkorea
., heifper Sommer* genannt. Es gab im Juni 1987 ein groBes Verlangen der Biirger und
Studenten nach Demokratisierung. Dieser Wunsch &uflerte sich in den so genannten ,Juni-
Kdmpfen’. Danach begann von Juli bis September eine grofle Streikwelle in Siidkorea. Die
damaligen Arbeitnehmer forderten eigene Interessensorganisationen, und Millionen von
Biirgern und die politischen Gruppen der Studenten unterstiitzten sie dabei. Die Streikwelle
begann in der Industriestadt Ulsan und breitete sich rasch iiber das ganze Land aus. Der
Kampf der Arbeitnehmer hatte zahlreiche Griindungen von demokratischen Gewerkschaften
auf der Betriebsebene zur Folge. Das war ein historischer Moment und ein Wendepunkt in
Bezug auf eine Entwicklung der formalen gewerkschaftlichen

Interessenvertretungsorganisation der Arbeitnehmer.

Die damalig neu registrierte Betriebsgewerkschaft-HAU war aufgrund ihrer Unabhéngigkeit
vom Unternehmen erfolgreich. Sie musste jedoch noch viele Aufgaben bewiltigen und eigene
praktische Erfahrungen und Knowhow sammeln. In der Anfangsphase war sie noch nicht
vorbereitet auf die systematische Austragung und Verarbeitung der verschiedenen Interessen
ithrer Mitglieder. Die damals neu gewidhlte Gewerkschaftsbesetzung hatte in der Tat 1. nur
sehr begrenzte Erfahrungen im Arbeitskampf und im Verhandlungsprozess mit der
Arbeitgeberseite und 2. besal sie keine Unabhédngigkeit von den informellen politischen
Gruppen wie den Hyunjang-Sojik. Aus diesen Griinden geriet die formale
Gewerkschaftsexekutive in Schwierigkeiten dabei, ihre Aufgaben und Geschéfte planvoll und

systematisch durchzufiihren.
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2.2 Die HS als informelle gewerkschaftliche Organisationen - Die Entwicklung der HS:
Fusions- und Spaltungsprozesse

In diesem Abschnitt werden die organisatorischen Fusions- und Spaltungsprozesse der HS in

der BG-HAU dargestellt.

Kurz nach 1987 gab es nur zwei Gruppen in der BG-HAU und die Beziehungen zwischen den
HS waren relativ einfach: Einerseits gab es eine unternehmensfreundliche Gruppe, die sich
aus der durch die Arbeitgeber gegriindeten Organisation entwicktelte, und andererseits gab es
die sogenannte demokratische Gruppe, die 1987 eine neue ,,demokratische Gewerkschaft in

der HAU griindete.

Eine Darstellung des organisatorischen Fusions- und Trennungsprozesses der HS impliziert
auch eine Untersuchung der Konfliktprozesse zwischen den AS und den Gewerkschaften. Sie
sind unter dem Gesichtspunkt der organisatorischen Entwicklung ein Bestandteil der internen

Gewerkschaftspolitik.

Erste und zweite Gewerkschaftsexekutive und Min-Shil-Hyup, Min-Shil-No

In Juli 1987 wurde eine demokratische Gewerkschaft der HAU, als Gegenpol zur bisherigen
»gelben Gewerkschaft”, als legale Interessenvertretungsorganisation durch die genannte
demokratische Gruppe registriert. Danach gab es eine Gewerkschaftswahl, um die erste
Gewerkschaftsexekutive zu griinden. Obwohl die demokratische Gruppe die Gewerkschaft
gegriindet hatte, gewann eine unternehmensfreundliche Gruppe, die Young-Bok Lee als
Kandidat hatte, die Wahl.'”® Das iiberraschende Wahlergebnis war eine Enttiuschung fiir die
Gruppe, die die Gewerkschaftsregistrierung und -griindung durchgesetzt hatte. Samg-Bum

Lee war der damalige Vorsitzende der demokratischen Gruppe.

Im August 1988 wurde eine Assoziation mit Gewerkschaftern, die in der demokratischen
Gruppe arbeiteten, gegriindet. Diese hieB auf koreanisch Min-Shil-Hyup (Ubersetzung:
Assoziation der demokratischen Arbeitnehmer) und war das erste unabhidngige HS in der

HAU.
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Die erste ausgewéhlte Gewerkschaftsexekutive war unternehmensfreundlich und sie beendete
die Kollektivverhandlung 1988 ohne eine Forderung nach Lohnerhéhung. Die meisten
Delegierten und Arbeitnehmer waren gegen die Ergebnisse der Kollektivverhandlung und
enttduscht. Aus dieser Stimmung wurde Min-Shil-No (Ubersetzung: Arbeitnehmerbund fiir
Demokratisierung) im Oktober 1988 in der BG-HAU gegriindet und entfaltete sogleich

umfangreiche Aktivititen.

Die zwei HSMin-Shil-Hyup (Vorsitzender war Sang-Bum Lee) und Min-Shil-No
(Vorsitzender war Kang-Hee Kim) flihrten einen solidarischen Kampf, um der ersten
Gewerkschaftsexekutiv ihr Misstrauen auszusprechen. Der damalige einheitliche Slogan war

,<Demokratisierung der Gewerkschaft*

»Min-Shil-Hyup und Min-Shil-No wurden aus Misstrauen gegeniiber der Gewerkschaftsexekutive
gegriindet. Besonders spielte Min-Shil-No eine Hauptrolle fiir das Misstrauen gegen die erste
Yong-Bok Lees Gewerkschaftsexekutive und prisentierte eine militante Gewerkschaftsbewegung
als ihren Slogan. Damals wurde sie durch Gewerkschafter in den Siidostregionen in Siidkorea als
eine zentrale Organisation fiir den solidarischen Kampf in Ulsan anerkannt. Aber wegen des
militanten Charakters wurden viele Kernmitglieder verhaftet und ins Gefingnis geworfen. Danach
wurde ihre Mobilisierungsfahigkeit immer schwécher. (Interview mit Yun-Suk Ju, ein
Gewerkschaftsfunktionir in der siebten Gewerkschaftsexekutive der BG-HAU Nov. 2004, eigene
Ubersetzung)

An der zweiten Gewerkschaftswahl im August 1989 nahmen beide HS Min-Shil-Hyup und
Min-Shil-No teil. Es wurde der Kandidat von Min-Shil-Hyup, Sang-Bum Lee, mit der
iiberwiltigenden Unterstiitzung der Arbeitnehmer (mit 54%) als Gewerkschaftsvorsitzender
gewdhlt. Nach dem Sieg wurde die Min-Shil-Hyup-Gruppe die Basisorganisation bei der

Griindung der zweiten Exekutive.

Min-Shil-No entwickelte sich weiter in Opposition zu Min-Shil-Hyup. Sie setzte dabei auf
linke Kampfstrategien und auf eine Betonung der Solidaritidt der Arbeiterklasse gegen den
Kapitalismus. Der Unterschied in der politischen Strategie der beiden Gruppen war nicht

grof3, wurde aber nach der Wahl immer deutlicher.

In der Kollektivverhandlung im Mai 1990 kam es zur Vertragsunterzeichnung durch die

zweite Gewerkschaftsexekutive mit der Arbeitgeberseite ohne Zustimmung der

Generalversammlung (koreanisch: Jikkwon-Join). '*

' Die durch den Gewerkschaftsvorsitzenden erfolgte Unterzeichnung war ein legales Recht der
Gewerkschaftsexekutive, aber eine Zustimmung durch die Generalversammlung wurde in der HAI immer
erwartet.
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Das war die Gelegenheit zur Anderung der damaligen Machtverhiltnisse zwischen den HS
und der formalen Gewerkschaftsexekutive: Die zweite Exekutive, die mit der Unterstiitzung
von Min-Shil-Hyup gegriindet worden war, verweigerte die Forderungen nach einem
solidarischen Kampf mit der Gewerkschaft der Hyundai-Schwerindustrie in ihrem damaligen
Generalstreik. Sie fiihrte Tarifverhandlungen mit den Arbeitgebern ohne Wahrung des
formalen Entscheidungsprozesses der Gewerkschaft durch. Normalerweise muss die
Zustimmung  zur  Tarifverhandlung  durch  eine  Generalversammlung  der

Gewerkschaftsmitglieder getroffen werden.'*

»lm Tarifvertrag 1989 hisste die zweite Gewerkschaftsexekutive den Arbeitgebern eine weille
Flagge. Das war eine Verhandlung mit den Arbeitgebern um einen Bonus zum Jahresende, und die
Exekutive unterschrieb das Angebot der Unternehmen. Es gab sehr starken Protest der
Gewerkschaftsmitglieder dagegen, und dieser verbreitete sich in der ganzen Stadt Ulsan. Zugleich
war das ein entscheidender Anlass flir den historischen Goliat-Kampf in der Hyundai-
Schwerindustrie 1990. Ein HSwar im Kampf besonders aktiv und das war Min-Sil-No. Der
Kampf dauerte 125 Tage lang, was wegen des starken Kampfs von Min-Sil-No moglich wurde.
Doch wegen des militanten Kampfes ohne Kompromiss wurden fast alle Vorstandsmitglieder von
Min-Sil-No verhaftet, und die ASwurde sehr geschwicht.” (Interview mit Chang-Ha Lee, ein
Gewerkschaftsfunktionir in der BG-HAU Nov. 2004, eigene Ubersetzung)

Nach dem Kampf war Min-Sil-No sehr geschwicht. Aber viele kleine politische Gruppen
wurden auf der Betriebsebene in Ulsan gegriindet. Sie machten ein eigenes
Ausbildungsprogramm fiir Gewerkschaftler durch Seminare, Versammlungen usw. In der
Tat gibt es heute viele berithmte Gewerkschafter und Gewerkschaftsfunktiondre, die durch
die damaligen Gruppen ausgebildet wurden. Dieser Prozess war eine wichtige Basis fiir die
Griindung der HS No-Min-Chu (Ubersetzung: Die Gruppe fiir Demokratisierung der
Gewerkschatft).

Die dritte Gewerkschaftsexekutive und No-Min-Chu, Hyun-Youn-Tu

Wihrend die Trennungs- und Entwicklungsprozesse der HS in der BG-HAU andauerten,
wurden die Unterschiede und die politischen Meinungsverschiedenheiten zwischen Min-Shil-
Hyup und Min-Shil-No immer deutlicher. Es ist zu erkennen, dass die Unterzeichnung durch
die zweite Gewerkschaftsexekutive 1990 ein unmittelbarer Anlass flir die stark
unterschiedliche Weiterentwicklung der HS in der BG-HAU war.

Dabei wurden die HS in diesem Fall in drei Gruppen getrennt: erstens, in die

unternehmensfreundliche Gruppe, die sehr kooperativ mit dem Unternehmen ist; zweitens, in

'%Sang-Bum Lees Exekutive, die eine sehr groBe Unterstiitzung von den Gewerkschaftsmitgliedern besaB, verlor
innerhalb einiger Monate drastisch ihre Unterstiitzung und Min-Sil-No erhielt groBe Unterstiitzung der
Arbeitnehmer und Mobilisierungskraft auf der Betriebsebene.
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die Gruppe des mittleren Weges, die reelle Vorteile auf der Betriebsebene gewinnen will und
gleichzeitig fiir die Solidaritdt der Arbeiterklasse eintritt; drittens, schlieBlich in die linke
Gruppe bzw. die Gruppe der Arbeiterklasse, die die Wichtigkeit der Solidaritdt der
Arbeiterklasse und des politische Kampfes gegen den Kapitalismus betont.

Wihrend der Schwiche von Min-Shil-No wurde eine neue Hyunjang-Sojik, No-Min-Chu
gegriindet.'” Sie entwickelte sich durch den Kampf gegen die zweite Gewerkschaftsexekutive

und bereitete die dritte Gewerkschaftswahl vor.

Normalerweise sind die HS der BG-HAU sehr geschlossene Gruppen mit einer engen
Mitgliedschaft. Aber der Gruppencharakter von No-Min-Chu, verglichen mit anderen HS, war
zweiseitig. Sie hatte einerseits eine enge Mitgliedschaft mit hoch ausgebildeten
Gewerkschaftsfunktiondren, andererseits war sie eine offene Organisation fiir alle

Arbeitnehmer.

Nach der Griindung der No-Min-Chu gab es eine Gewerkschaftswahl fiir die dritte
Gewerkschaftsexekutive. Um die Wahl zu gewinnen, wurde eine Wahlorganisation
gegriindet. Das war Hyun-Youn-Tu (Ubersetzung: Solidarisches Kampfzentrum der Hyundai-
Automobilunternehmen), die durch No-Min-Chu und andere informelle Gruppen wie die
demokratische Daitiiwon-Assoziation, die Genossenschaft der Niedriglohnarbeiter in der
HAU, ' ein gemeinsames Soiiiwon-Komitee und die Genossenschaft der Entlassenen
gegriindet wurde. Hyun-Youn-Tu siegte in der dritten Gewerkschaftswahl.'’ Sie spielte als
Basisgruppe fiir eine Neugriindung der dritten Gewerkschaftsexekutive der BG-HAU eine
wichtige Rolle.

195 No-Min-Chu war von Arbeitnehmern, die in der HAI entlassen und verhaftet wurden, mit ehemaligen
Mitgliedern von Min-Shil-No, einigen Mitgliedern des Soiiiwon-Komitees (eine Delegiertegruppe in der HAI )
und der ,Genossenschaft der Niedriglohnarbeiter’ in der HAI, gegriindet worden (HAI-Min-Tu-Wiii, internes
Material 2004 ). No-Min-Chu entwickelte sich als eine relativ offene Organisation, die tiber 150 Gewerkschafter
in der HAI als Mitglieder hatte. Im Vergleich dazu war Min-Shil-No eine geschlossene Organisation und hatte
eine enge Mitgliedschaft mit kleiner Mitgliederzahl.

"% Die Genossenschaft der Niedriglohnarbeiter ist die Organisation, die in der HAI die Arbeitnehmer mit
Niedriglohn, vertritt. Thr Einfluss in der Gewerkschaft ist sehr grol und viele Mitglieder arbeiten sehr aktiv als
Delegierte (Koreanisch: Daeiiiwon, Sotiiwon) an den formalen Entscheidungsprozessen (Min-Tu-Wiii interne
Material 2004 ).

"7 Bei der dritten Gewerkschaftswahl der HAI unterstiitzte die Allianzgruppe Hyun-Youn-Tu einen

gemeinsamen Kandidaten (Hun-Gu Lee). Nach zweimaliger Wahl gewann er gegen Young-Bok Lee, den ersten
(unternehmerfreundlichen) Vorsitzenden, mit hoher Stimmzahl (65,3%).
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Die dritte Gewerkschaftsexekutive und Min-No-Hoe

Hyun-Youn-Tu, die in der dritten Gewerkschaftswahl gewonnen hatte, wurde im Oktober
1991 durch eine Abstimmung der Generalversammlung aufgelost und im Dezember unter
dem Namen Min-No-Hoe (Ubersetzung: Gruppe der demokratischen Arbeitnehmer in der
HAU) wieder gegriindet. Sie bildete in der formalen Gewerkschaftsexekutive eine
Basisgruppe und war besonders an den formalen Entscheidungsprozessen beteiligt. Die
damalige Gewerkschaftsexekutive wurde aus den Kernmitgliedern der Min-No-Hoe
gegriindet. Das Verhdltnis zwischen Min-No-Hoe und der damals gegriideten
Gewerkschaftsexekutive zeigte sich als typisches Unterstiitzungverhéltnis mit gemeinsamen
Slogans wie Demokratisierung, Solidarisierung und Politisierung. Thre Kampfstrategie

109

gegeniiber den Arbeitgebern war erfolgreich.'® Sie wollte ,, einen militanten Kampf*'* und

hatte dafiir gro3e Unterstiitzung der Gewerkschaftsmitglieder.

Das Jahr 1991 war ein Wendepunkt fiir die Gewerkschaftsexekutive und die HS. In den
Kollektivverhandlungen 1991 verlor die dritte Gewerkschaftsexekutive durch einen Streik
iiber eine Bonus- und Lohnerhohung der Arbeitnehmer. Die Exekutive musste fast allen
Vorschldgen der Arbeitgeber nachgeben (Berichte der Tarifverhandlung 1991). Das zeigte
eine Grenze der Verhandlungsstrategie der dritten Gewerkschaftsexekutive. Aus diesem

Anlass verlor die Exekutive die Unterstiitzung von Mitgliedern.

Hier kann die Frage gestellt werden, warum die dritte Exekutive die Unterstiitzung durch die
Mitglieder so schnell verlor. Cho gibt die Erkldrung, dass sie noch eine schwache
Organisation war, die in der Anfangsphase der Neugriindung ihrer eigenen
Interessenvertretungs- und Kommunikationsstruktur stand, so dass sie die Erwartungen und
Forderungen der Arbeitnehmer nicht voll vertreten konnte: Die damalige Situation kann als

eine Uberbelastung der Gewerkschaftsexekutive bezeichnet werden (Cho 2000). Je groBer

1% Die offizielle Strategie der dritten Gewerkschaftsexekutive war offensichtlich. In der Anfangsphase ihrer
Griindung war sie in den Verhandlungen mit den Arbeitgebern durch ihre Strategien, wie ,, militanter Kampf™,
erfolgreich. Die Kampfstrategiec war linksextrem, daher wurde sie von den Arbeitnehmern damals sehr
unterstutzt.

' Die Begriffe Militanter Kampf bzw Militant-Unionism wurden durch Arbeitgeberseite geprigt. Sie miissen
unter Beachtung der Besonderheit der siidkoreanischen Industriellen Beziehungen betrachtet werden. Sie wurden
durch die Strategien der damaligen Regierung und Arbeitgeber verursacht: Die Regierung und die Arbeitgeber
erkannten die Gewerkschaften als Partner nicht an, sondern sahen sie als feindliche Gruppe. Wegen der
Abwesenheit von formalen Kommunikationsmdoglichkeiten mit den Arbeitgebern, konnten die Gewerkschaften
nur durch den ,,Militanten Kampf* ihre eigenen 6konomischen und politischen Ziele aktiv vertreten.
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die Erwartung gegeniiber der Gewerkschaftsexekutive war, desto grofler war die

Enttduschung.

Nach der erfolglosen Kollektivverhandlung wurde der dritten Exekutive durch die
Gewerkschaftsmitglieder und die HS das Misstrauen ausgesprochen. SchlieBlich verlor sie
ihre Fiihrungskraft. Nach dem Misstrauen gegeniiber der dritten Gewerkschaftsexekutive war
die Gewerkschaftspolitik der HAU ins Chaos geraten. '’ 1992 musste die BG-HAU daher

eine Ersatzwahl fur die vierte Exekutive durchfiihren.

Die vierte und fiinfte Gewerkschaftsexekutive und die HS Bum-Min-Ryoen, No-Bal-
Ryun, Hyun-No-Shin, No-Sa-Rang.

Nach dem nicht geplanten Riicktritt der dritten Gewerkschaftsexekutive vor dem Ende ihrer
Amtszeit wurde im August 1992 eine Ersatzwahl fiir die vierte Exekutive durchgefiihrt. Die
HS Min-No-Hoe berief eine vorldufige Generalversammlung ein und dadurch wurde eine
Assoziation aller demokratischen Gruppe flir die Wahl gegriindet: Diese hie3 Bum-Min-Ryoen

(Ubersetzung: Solidarische Demokratische Kampfassoziation).

Bum-Min-Ryoen gewann in der Ersatzwahl mit dem Kandidaten Sung-Kun Yoon. Nach der
Wahl wurde das Wahlzentrum Bum-Min-Ryoen aufgelost. Nach der Aufldsung begann eine
ernsthafte Debatte iliber eine organisatorische Entwicklung der HS und ihrer politischen
Positionen. Wéhrend der Amtszeit der vierten Gewerkschaftsexekutive wurden neuen
Spaltungs- und Fusionsprozesse in den HS deutlich.''! Damals gab es deutliche Aktivititen

der Hyunjang-Sojik, No-Bal-Youn, No-Sa-Rang und Hyun-No-Shin in der BG-HAU Ulsan.

Aus Anlass des Misstrauens gegeniiber der dritten Gewerkschaftsexekutive begann eine
heftige Debatte iiber die politische Position und die Identitit der BG-HAU, die als eine
Strategie der HS gegeniiber den Arbeitgeben bezeichnet werden kann. Oft kam es zu

Gefiihlsausbriichen und es gab grofle Konflikte zwischen den Gewerkschaftsmitgliedern, die

"% Nach der Griindung von Min-No-Hoe fiihrte die aus Min-No-Hoe hervorgegangene Gewerkschaft mit groBer
Unterstiitzung ihrer Mitglieder einen heftigen Kampf gegen die Arbeitgeber um die Verteilung des Bonusses.
Aber nach dem so genannten ,militanten Kampf*™ im April 1992 wurden 32 Gewerkschafter verhaftet, 56
Arbeitnehmer entlassen und iiber 500 Arbeitnehmer abgemahnt. Davon waren fast alle Gewerkschafter und
Gewerkschaftsfunktionire in der HAI betroffen. Deswegen geriet die Gewerkschaftsbewegung in der HAI in
eine Krise.

" Es ist ein Untersuchungsthema, welche Griinde es fiir die damaligen deutlichen Spaltungs- und
Fusionsprozesse der HS gab.
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manchmal von sehr starken gegenseitigen Vorwiirfen gekennzeichnet waren. Von den einen
wurde die unternehmensfreundliche Strategie, von den anderem die unverantwortliche
Betonung des Klassenkampfs in Frage gestellt. Eine Gruppe betonte stdrker die 6konomische
Identitdt, und die andere stellte die politische Identitdt der demokratischen Gewerkschaft in

den Vordergrund.

Tabelle 26: Strategien und Identifizierung der HS (1992)

Gruppe 1 Gruppe 2
Strategien Klassen- und militanterKampf Unternehmensfreundlicher Kompromiss
Identifizierung Betonung der Betonung der
politischen Funktion okonomischen Funktion
Die entsprechende
HS Min-Sil-No, Min-Np-Hoe,
No-Min-Chu, Han-Bit, No-Youn-Tu, Han-Gil-Tu
Min-Tu-Wui, Sil-No-Hoe

Seit 1993 behielten die HS ihre deutliche politische Position und Strategie bei. Die
Misstrauenserkldrung gegeniiber der dritten Gewerkschaftsexekutive gilt als eine
Herausforderung und Chance fiir die HS, die ein Motiv fiir die Weiterentwicklung der
informellen Gruppen in der BG-HAU war.

Wihrend und nach der Debatte gab es viele Spaltungsprozesse der HS. Beispielsweise wurden
zwei neue wichtige HS, Hyun-No-Shin (Ubersetzung: Die Gruppe der Arbeiterzeitung in der
HAU) und No-Sa-Rang (Ubersetzung: Gruppe der gewerkschaftsfreundlichen Arbeitnehmer),
aus Min-Shil-Hyup, die eine Unterstiitzungsgruppe fiir die zweite Gewerkschaftsexekutive
war, gegriindet. Dariiber hinaus entwickelte sich Min-No-Hoe, die fiir die dritte und vierte
Exekutive als Basisgruppe diente, als eine Zentralorganisation der Hyunjang-Sojik. Die Min-
No-Hoe wurde durch drei HS, die Allianz der Demokratisierungsgruppe (koreanisch: Bum-
Min-Ryoen), die Werk [-Gruppe in der HAU-Ulsan und die Gruppe von No-Bal-Youn
(Ubersetzung: Institut der Entwicklung der Arbeiterbewegung) gegriindet.

In der fiinften Gewerkschaftswahl gewann die ,unternehmensfreundliche Gruppe®. Im

Rahmen der politischen Zielsetzung war der Verhandlungscharakter der flinften Exekutive im
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Vergleich zur dritten und vierten Exekutive passiver und zuriickhaltender. Sie orientierte sich
nicht an der politischen Interessenvertretung der Mitglieder, sondern betonte ihre
okonomische Zielsetzung stirker. Die HS der ,linken Gruppe’ wurden durch die flinfte
Exekutive in den formalen Interessenvertretungen vollkommen isoliert und ihr Einfluss auf
der Ebene der Betriebe wurde begrenzt: Die flinfte Exekutive gab den HS keine Anerkennung
als Partner in der internen Gewerkschaftspolitik, obwohl sie noch einen eigenen Einfluss auf

die Arbeitnehmer besal3.

Die Amtsrichtung der flinften Gewerkschaftsexekutive war zusammenfassend ein
,, Utilitarismus durch eine unternehmensfreundliche Verhandlung“. Mit dieser Strategie hatte
sie hinsichtlich der Erh6éhung des alltidglichen Wohlstandes der Arbeitnehmer tatsdchlich
Erfolg.

Die fiinfte Gewerkschaftsexekutive hatte eine sehr schwache Interessenvertretungsstruktur
und daher konnte sie die verschiedenen Interessen der Gewerkschaftsmitglieder in den
Prozessen nicht vertreten und koordinieren. Obwohl das Wohlfahrtsniveau der Arbeitnehmer
wihrend dieser Amtzeit stieg, verlor sie gleichzeitig ihre Macht in den Betrieben. Der
Machtverlust in den Betrieben bedeutete eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen in
der Produktion. Die Arbeitgeber gaben den Gewerkschaftern und Arbeitnehmern einerseits
ein relativ hoheres Wohlfahrtsniveau, doch sie gewannen andererseits eine groBere

Kontrollmacht in den Betrieben.

Dariiber hinaus gab es eine heftige Debatte iiber die verschiedenen politischen Identifizierung
und die ,unproduktiven’ Kédmpfe zwischen den HS. Unter der fiinften Exekutive scheinen die
damaligen HS keine Visionen in der Gewerkschaftspolitik gehabt zu haben. Es war eine Zeit
des Stillstands. Sie waren durch die formale Gewerkschaftsexekutive isoliert und wurden von
den Arbeitgebern als flir die Entwicklung der so genannten ,, Produktivitit industrieller

Beziehungen * illegale und unnétige Gruppen bezeichnet.

Die sechste und siebte Gewerkschaftsexekutive und Min-Tu-Wiii, Sil-No-Hoe:
Neuanfang
Wihrend dieser Stillstand noch andauerte, kam es zu einem wichtigen Vorfall, der einen

erneuten Wendepunkt fiir die HS mit sich brachte: Ein Delegierter (Daetiiwon) der BG-HAU
Bong-Su Yang protestierte durch Selbstverbrennung gegen die hohe Arbeitsintensitdt und die

schlechten Arbeitsbedingungen. Die Gewerkschafter in der Stadt Ulsan stimmten darin
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iiberein, dass der Selbstmord von Yang kein zufilliger Vorfall, sondern das unvermeidliche
Ergebnis der damaligen Situation (des Machtverlustes der Gewerkschaften auf der

Produktionsebene) war.

,Damals wurde in der Produktion eine sehr hohe Arbeitsintensitdt und job rotation ohne grofien
Widerstand der Gewerkschaft durchgefiihrt. Deswegen ist es sehr schwer fiir die Arbeitnehmer, die
zugeteilte Produktionsmenge zu erfiillen. Besonders beim Einsatz einer neuen Maschine in der
Produktion bzw. des Wechsels einer alten Maschine wurde die job rotation sehr héufig
durchgefiihrt. In der Vergangenheit wollte sich der Vorarbeiter immer mit den Arbeitnehmern
unterhalten und wurde sogar zur Hilfe der Arbeitnehmer in der Produktion gerufen. Aber unter der
fiinften Exekutive sagte der Vorarbeiter, wenn jemand eine zugeteilte Produktionsmenge nicht
erfiillen kann, soll er einfach unsere Firma verlassen. Die Arbeitnehmer drgerte das sehr. Mir fiel
auch die job rotation besonders schwer. Die Situation dauerte siecben Monaten lang. Ich musste mir
auch Schimpfwdrter vom dem Vorarbeiter anhoren und hinnehmen. Bevor Herr Yang Selbstmord
beging, stand die damalige Situation vor der Explosion.* (Interview mit Gi-Duk Kim August 2003,
der damaligen Delegierte in der BG-HAU, eigene Ubersetzung)

Auf diesen Selbstmord reagierten siidkoreanische Gewerkschafter und die Mitglieder der BG-
HAU sehr heftig. Die AS schlossen sich zusammen. Einige der linken und mittleren Gruppen
fusionierten, und es wurde eine gemeinsame Kampfexekutive gegriindet. Die fusionierte
Organisation hieB Min-Tu-Wiii (Ubersetzung: Kampfzentrum der demokratischen
Arbeitnehmer in der BG-HAU). Die Gruppe gewann in der sechsten Wahl zur

Gewerkschaftsexekutive mit der vollen Unterstiitzung der Gewerkschaftsmitglieder.

Die sechste Exekutive wurde unter dem Slogan , eine nationale Arbeitsbewegung’ gegriindet.
Aber sie hatte eine Grenze hinsichtlich der Solidaritidt unter den verschiedenen HS und im

Lauf der Zeit geriet sie als eine unternehmensfreundliche Gewerkschatft in die Kritik.

Vor der siebten Gewerkschaftswahl war Min-Tu-Wiii, die als eine Basisgruppe flir die sechste
Gewerkschaftsexekutive eine Rolle spielte dagegen, dass der Gewerkschaftsvorstand der
sechsten Exekutive in der siebten Wahl wieder als Kandidat antrat. Die sechste Exekutive
verweigerte den Vorschlag von Min-Tu-Wui und nahm an der siebten Gewerkschaftswahl mit
einem eigenen Kandidaten teil. Dariliber hinaus griindete sie eine eigene informelle
Organisation, um als eigene politische Bewegung weiterzumachen. Diese hiell Si/-No-Hoe

(Ubersetzung: Aktive Arbeitnehmergruppe in der HAU).

In der siebten Gewerkschaftswahl der HAU gewann die Gruppe Min-Tu-Wui erneut. Das
Ergebnis bedeutete, dass Min-Tu-Wui nach dem Protest, der durch den Selbstmord von Yang
ausgelost worden war, gegen die Arbeitgeber noch eine sehr groBBe Unterstiitzung hatte. Die

Arbeitnehmer wollten mit der Gewerkschaft gegen die sehr starke Kontrolle in den
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Arbeitsprozessen kidmpfen. Sil-No-Hoe, die durch die sechste Exekutive gegriindet wurde,
hatte sich aufgespalten. Nach der Wahl wurde Hyun-Si-Sa (Ubersetzung: Die aktiven Arbeiter

in den Betrieben) gegriindet, die aus Sil-No-Hoe hervorgegangen war.

Die siebte Exekutive, der Vorsitzende war Kwang-Sik Kim, wurde spéter als eine
unternechmensfreundliche Gewerkschaft ausgesehen: Sie unterschrieb den Vertrag der
Kollektivverhandlungen 1998 ohne Zustimmung der Arbeitnehmer und der Delegierten. Das
war eine entscheidende Ursache dafiir, dass die damaligen Kimpfe gegen die

Massenentlassungen und der Streik, der 36 Tage dauerte, erfolglos beendet wurden.'"?

Ausserdem gab es auch eine Spaltung zwischen den Kernmitgliedern der Min-Tu-Woe und
den Gewerkschaftsfunktiondren der siebten Exekutive, die aus der Min-Tu-Woe fir die
Griindung der siebten Exekutive entsand wurden. Im Juli 1998 verweigerte die Gewerkschaft
Min-Tu-Wiii die Unterstiitzung und Einflussnahme. Danach wurde eine neue HSgegriindet,

die Mi-Rae-Hoe (Ubersetzung: Arbeitnehmergruppe fiir die Zukunft).

Die achte, neunte und zehnte Gewerkschaftsexekutive und Min-Tu-Wiii, Min-No-Tu

Ab der achten Gewerkschaftswahl in der HAU konzentrierten sich die HS mehr auf den
Wahlsieg. Das bedeutete, die informellen HS hatten ein immer groBeres Interesse an der
Macht in der formalen Gewerkschaftsorganisation und es wurde deutlicher, dass sie bei den

Massen an Popularitdt gewinnen wollten.

Durch die achte Gewerkschaftswahl wurde die achte Exekutive mit dem Vorsitzenden Gab-
Duk Jeong gegriindet. Sie hatte den Slogan ,eine nationale Gewerkschaftsbewegung’. Sie
hatte eine flexible Strategie hinsichtlich der Unternehmen und war gegen den extremen
militanten  Kampf. Mit dieser Strategie konnte Jeongs Exekutive in den
Kollektivverhandlungen im Oktober 1999 einen Tarifvertrag mit den Arbeitgebern

113

abschlieen. '~ Die Ergebnisse des Vertrags waren nicht ganz zufriedenstellend fiir die

"2 Das Ergebnis der Zustimmung war eine Massenentlassung von iiber 10.000 Arbeitnehmern in der HAI und
eine Lohnminderung von 25%. Nach der Unterzeichnung kdmpften die HSwie Min-Tu-Wiii gegen die siebte
Exekutive und gegen die Verhandlungsergebnisse. Aber das verursachte damals keinen Misstrauensantrag gegen
die Exekutive.

' Die HS waren gegen eine vorliufige Ubereinstimmung. Durch eine Wahl in der Generalversammlung wurden
die Gewerkschaftsmitglieder um ihre Zustimmung oder Ablehnung gebeten. Das Ergebnis war eine Ablehnung.
54.5% aller Mitglieder, die an der Generalversammlung teilgenommen hatten, waren dagegen. Danach mussten
die Exekutive und die Arbeitgeber eine zweite vorliufige Ubereinstimmung einfiihren und die S und die
Mitglieder gaben der Exekutive ihre Zustimmung.
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Hyunjang-Sojik, und die Rede des Vorsitzenden Jeong nach der Verhandlung war fiir die

"% Trotzdem konnte Jeongs Exekutive

Gewerkschaftsmitglieder nicht iiberzeugend genug.
ohne grolen Widerstand und ohne groe Ablehnung der HS eine eigene Gewerkschaftspolitik

durchfiihren.

Die achte Exekutive endete frither als geplant mit Jeongs Riicktritt. Die Wahl fiir die
Griindung der neunten Ersatzsexekutive gewann der Kandidat von Min-Tu-Wiii Sang-Wook
Lee. Die Rolle der neunten Ersatzexekutive war nicht grol und es gab keine wichtigen

Geschifte wihrend ihrer Amtszeit.

In der Wahlphase zur zehnten Gewerkschaftswahl wurde die so genannte /inke Gruppe in der
HAU solidarisch organisiert. Im Marz 2001 fusionierten die drei HS Mi-Rae-Hoe, Hyun-No-
Shin und Hyun-Si-Sa zu einer Gruppe, der Min-No-Tu (Ubersetzung: Demokratische
Kampfassoziation flir die Gleichkeit). Zugleich wurde ein organisatorischer Spaltungsprozess

auch in den rechten Gruppen durchgefiihrt.

Die elfte und zwolfte Gewerkschaftsexekutive und Ja-Ju-Hoe, Hyun-Jang-Tu

Bei der elften Gewerkschaftswahl gab es den Versuch einer Allianz zwischen den HS der
linken Gruppen. Ja-Ju-Hoe der NL (National Liberty)-Gruppe und Hyun-Jang-Tu, der PD
(People’s Democracy)-Gruppe in der HAU stimmten einer Zusammenarbeit in der
kommenden Wahl zu. Dabei wurde eine zukiinftige organisatorische Fusion auf der
Betriebsebene in der Stadt Ulsan vorausgesetzt. Aber wegen Konflikten in der
Zusammenarbeit wurden die beiden HS organisatorisch beschddigt und nahmen nicht an der

Wabhl teil.

Ausserdem wurde ernstlich versucht, zwischen Sil-No-Hoe und No-Youn-Tu eine
Zusammenarbeit fir die Wahl zu erreichen. Der Versuch der Zusammenarbeit zwischen Sil-
No-Hoe und No-Youn-Tu war wichtig, weil die beiden HS als eine Reprisentative von linken

und rechten Gruppen in der HAU von Bedeutung waren. Wenn die Zusammenarbeit

"4 Im Interview erwihnte Jeong das Konzept des Co-Managements: ,,Wir und unsere Familien miissen mit der
HAI zusammenleben, egal ob wir die HAI hassen oder mogen. Unsere Gewerkschaft kdmpft nicht mit starken
Kampfmethoden. Jedes Gewerkschaftsmitglied soll ein wichtiges Subjekt des Betriebsmanagements sein. Die
Gewerkschaft wird zum Co-Manager, der insbesondere im Prozess der Modernisierung der Produktion und der
Restrukturierung von Arbeitsplitzen eine eigene Rolle spielen muss. Diese neue Strategie ermdglicht es, dass
unsere Lebensqualitidt hoher ist und unsere Arbeitplitze sicherer sind.“ (Gap-Duk Jeong, Interview vom 26.
Oktober 1999)
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erfolgreich abgelaufen wire, hitte das die Basis fiir die Konfliktlosung zwischen den
demokratischen und unternehmensfreundlichen Gruppen, die nach 1987 die zwei
entscheidenden groBBen Arbeiterbewegungen in der HAU darstellten, gewesen sein konnen.
Aber der Vereinigungsversuch scheiterte wegen der starken Opposition der Mitglieder der Sil-

No-Hoe.

Bei der zwolften Gewerkschaftswahl 2005 zeigten sich die komplizierten Aktivititen der HS.
Es gab zwar einige Versuche der Zusammenarbeit, aber schlieBlich nahmen fast alle HS mit
eigenen Kandidaten an der Wahl teil. Besonders hatten alle linken Gruppen eigene
Kandidaten. So waren es insgesamt sechs Kandidaten. Die rechte Gruppe hatte jedoch nur
einen Kandidaten.'"

Obwohl es wihrend der Wahlphase 2005 viele Versuche der Zusammenarbeit zwischen den
HS gab, waren die Versuche nach der Wahl verschwunden. Im Jahr 2005 gab es ca. zehn HS
in der HAU. Ein Uberblick dariiber wird in der folgenden Tabelle gegeben.

Tabelle 27: Uberblick iiber die aktuellen HS in der BG-HAU im Jahr 2005

Vorsitzender der | Politische
Name Vorsitzender | Griindung Eigene Zeitung

Gewerkschaftsexekutive Linie
Min-Tu-Wui S. S. Kang Aug. 1995 Nodongja-Gil Sang-Wook Lee (9, 11th) links/militant
Sil-No-Hoe L. S. Han Aug. 1997 Sil-No-Hoe Kab-Duk Jung (6,8 th) Mittel-links

Sang-Bum Lee (2th)
Min-No-Tu B.S. Go Mirz 2001 Min-No-Tu

Hun-Gu Lee (3,10th)
Ja-Ju-Hoe Y.M. Mun Mai 2001 Ja-Ju-Hoe keine NL
Hyun-No-Tu B.H. Hwang April 2001 keine keine
Hyun-Jang-Tu K.H. Bak Feb. 2001 keine keine
No-Youn-Tu K.T. Hwang Mirz 1997 No-Youn-Tu Young-Bok Lee (1,5th) praktisch
Han-Gil-Tu S. K. Mun April 2002 Han-Gil-Tu keine praktisch
Min-No-Hoe * K.S. KIM Feb. 2005 Min-No-Hoe Kwaung-Sik Kim (7th)

* Das ist eine andere Gruppe als Min-No-Hoe wiahrend der dritten Gewerkschaftsexekutive.

Quelle: Jin 2005, S. 92.

"> Ohne solidarische Zusammenarbeit und einen eigenen Kandidaten gibt es tatsichlich keine Chance fiir die
HS, die zu den praktischen und rechten Gruppen gehoren, bei den Gewerkschaftswahlen. Im Vergleich dazu
dachten die Mitglieder der linken Gruppen, ohne Allianz mit anderen HS hitten sie mit einem eigenen
Kandidaten eine Moglichkeit die Wahl zu gewinnen. Tatséchlich bekam niemand im ersten Wahlgang iiber die
Halfte der Stimmen. In der zweiten Wahl gewinnt in der Regel nur eine zur linken Gruppen gehérende HS.
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2.3 Zwischenfazit: Rolle und Bedeutung der HS in der BG-HAU

Die drei Merkmale der HS in der HAU koénnen zusammenfassend wie folgt beschrieben
werden: 1. Es gibt deutliche organisatorische Trennungen innerhalb der linken Gruppen. 2.
Das Konfliktniveau zwischen den AS und der Gewerkschaftsexekutive ist hoch. Die Konflikte
zeigten, das Misstrauen der Exekutive gegeniiber den HS. 3. Im Laufe der organisatorischen
Trennungsprozesse wurden die Gegensitze zwischen den linken und rechten Gruppen immer

deutlicher (Jin 2004; Choi 2002).

Die Griinde hierfiir kdnnen anhand folgender Punkte gezeigt werden: 1. Es gab grofle
Unterschiede in Bezug auf die Zukunftsperspektive der Arbeiterbewegung in den linken
Gruppen. Dariiber hinaus waren die Unterschiede hinsichtlich der politischen Auffassungen
von Anfang 1987 bis Mitte der 90er Jahre eine Hauptursache fiir organisatorische Trennungen
der linken Gruppe. Ab 1995 wurden die Gewerkschaftsexekutiven iliberwiegend nur von
linken Gruppen gegriindet. Danach wurden die Neugriindungen mit wichtigen
Gewerkschaftern innerhalb der linken Gruppen beschleunigt. Die Frage, wie die politischen
Gruppen auf der Ebene der Betriebe entstanden, wurde in einem Interview mit einem

Delegierten, der in der HAU schon seit 1987 arbeitet, wie folgt beantwortet:

,,»Als ich meine Arbeit in der HAU begann, hatte ich selbstverstindlich keine Ahnung iiber eine politische
Linie. Aber mein politisches Denken wurde entschieden durch eine politische Linie, die ich zum ersten
Mal kennen lernte, und eine Person, mit der ich stindig Kontakt hatte. Fiir mich waren die menschlichen
Einflisse und Kontakte sehr wichtig, um meinen politischen Charakter zu bilden.” (Interview mit einem
Daeiiiwon Sang-Rim Lee in der HAU, eigene Ubersetzung)

Dieses Personalnetzwerk spielte eine grofe Rolle fiir die Griindungen der HS und seit 1987
sind viele Theoretiker und Gewerkschafter, die wéhrend der Zeit der Studentenbewegung
ausgebildet wurden, getarnt (durch die Félschung des Personalausweises bzw. des
Abschlusszeugnisses) auf der Betriebsebene und in der Stadt Ulsan tétig. 2. Nach dem
Selbstmord von Daeiiiwon Bong-Soo Yang wéhrend der Amtszeit der flinften
Gewerkschaftsexekutive (der unternehmensfreundlichen Young-Bok Lee Exekutive) war das
Verhiltnis sehr gespannt. Die Phase des Generalstreiks im Juli 2001 zeigt das sehr deutlich.
Die damalige neunte Exekutive, die aus der Min-Tu-Wiii gegriindet wurde, sagte plotzlich den
geplanten Generalstreiktermin ab. Die Exekutive wurde von den HS und sogar von der

eigenen Basisorganisation (Min-Tu-Wiii) sehr stark kritisiert.''® 3. Obwohl die Lage der HS

"° Die damalige Gewerkschaftsexekutive der HAU hatte angesichts der angespannten Situation eine sehr groBe
Belastung hinsichtlich der zu erwartenden Fiihrungsrolle fiir den Generalstreik zu bewaltigen.
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auf der Betriebsebene sehr kompliziert war, wurde ein deutlicher Gegensatz besonders bei
Streiks und in der Wahlphase beobachtet. Bei dem Streik und der Wahlphase versuchten die
HS eine solidarische Zusammenarbeit herzustellen, um eine eigene Organisation zu
entwickeln. Deswegen konnten die rechten Gruppen, die eine relativ geringe Macht hatten,
mit nur einem Kandidaten an der Gewerkschaftswahl teilnehmen. Trotzdem siegten sie bei

den Gewerkschaftswahlen nach 1995 nicht.

»Warum muss nur unsere Gewerkschaft eine Fiihrungsrolle hinnehmen? Keine anderen Gewerkschaften
reagieren aktiv. Wenn nur unsere Gewerkschaft sehr aktiv an einem Generalstreik teilnimmt, ist es klar,
dass danach nur unsere Gewerkschaft unterdriickt wird, viele Gewerkschaftsfunktionidre werden verhaftet
und unsere Organisation wird aufgeldst werden. Das wiére ein zu grofler Verlust fiir uns.* (Interview mit
einem Gewerkschftsfunktionir Seong-Sik Kim Juli 2007, eingene Ubersetzung)

Dieses Beispiel zeigt, dass nach dem Gewinn der Gewerkschaftswahl die Geschéftsrichtung und politische
Meinung der Gewerkschaftsexekutive geéndert werden kann. Aus diesem Grund kann ein starker Konflikt
zwischen Gewerkschaftsexekutive und HS verursacht werden.

,»Wenn die damaligen Mitglieder der Vorstinde nicht in der Exekutive, sondern noch in der HS Min-

Tu-Wiii tatig wéren, wiirden sie selbstverstandlich den Generalstreik unterstiitzen.” (Interview mit
einem Gewerkschftsfunktionér Joeng-Pil Park Juli 2007, eigene Ubersetzung)
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Abbildung 29: Die Entwicklung der Hyunjang-Sojik: Fusions- und Spaltungsprozesse

Jahr Gewerkschaftsexekutive linke Gruppe mittlere Gruppe rechte Gruppe
Min-Sil-No Min-Sil-Hyup Han-Bit
1987 erste Exekutive (Lee, Young Bok)
1989 zweite Exekutive (Lee, Sang-Bum) Hyun-Ja-No-Hyup
1990 No-Min-Chu
1991 dritte Exekutive (Lee, Hun-Gu) Hyun-Youn Tu
\

1992 vierte Exekutive (Youn, Sung-Kun) Min-No-Hoe
1993 fiinfte Exekutive (Lee, Young-Bok) Bum-Min-Youn No-Sa-Rang Hyun-No-Shin

No-Bal-Youn
1994 Nodongjagil
1995 sechste Exekutive (Jeong,Gap-Duk) Min-Tu-Wui
1997 siebte Exekutive (Kim, Kwang-Sik) Sil-No-Hoe Sang-Tu-Wai No-Youn-Tu

\
1998 Hyun-Ji-Sa
1999 achte Exekutive (Jeong, Gap-Duk) Mi-Rac-Hoc
Min-Tu-Wui Min-No-Tu Sil-No-Hoe No-Youn-Tu

2001 neunte Exekutive (Lee, Sang-Wook)

Quelle: Restruktur aus Hoe-Rae Cho 2003, S. 25 und Sook-Kyung Jin 2005, S. 52.

Die Beziechungen zwischen der formalen und den informellen gewerkschaftlichen
Organisationen sind untrennbar miteinander verbunden und beide unterstiitzen sich

gegenseitig. Seit der Anfangsphase des siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems
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konnte die formale Gewerkschaftsexekutive ohne politische Unterstiitzung der HS auf der

Betriebsebene nicht erfolgreich gegriindet werden.

Die meistens HS sind in den slidkoreanischen sogenannten Big Three Automobilindustrien
Hyundai-, Kia- und Daewoo gegriindet worden. Die Antworten dafilir, warum die HS in der
HAU aktiv gegriindet wurden und sich gut weiterentwickelt worden haben, sind folgende: 1.
In der Gewerkschaftspolitik der HAU kann eine Vorbild der Entwicklung der
siidkoreanischen ~ Arbeiterbewegung und wéhrend der Entwicklung werden die
unterschiedlichen politischen Strategien vorgezeigt. Das ist ein positiver Gesichtspunkt. 2. Es
gibt viele HS, die wegen der personalabhingigen Gewerkschaftsbewegung durch keine
groBBen strategischen Unterschiede gekennzeichnet werden konnen. Das ist ein negativer

Gesichtspunkt.

In der Anfangsphase 1987, waren politische Unterschiede eine Hauptursache fiir die
Griindung und Fusion der HS. Seit Mitte der 90er Jahren wurden das Phidnomen einer

personalabhidngigen Gewerkschaftsbewegung deutlicher.

,,.Da Gewerkschaftsmitglieder die politische Linie und die Unterschiede der HS nicht gut begreifen, denken
sie normalerweise in drei Gruppen: 1. Die No-Yoen-Tu Gruppe liegt am rechten Rand und ist pragmatisch.
Die Min-Tu-Wiii Gruppe liegt am linken Rand und wird von den Unternehmern als eine radikale Gruppe
wahrgenommen. Dariiber hinaus gibt es die Ja-Ju-Hoe Gruppe. Die Arbeitnehmer bringen die sonstigen
Gruppennamen nicht mit einer politischen Strategie in Verbindung, sondern mit dem Namen beriihmter
Gewerkschafter. Zum Beispiel spielte die Frage eine wichige Rolle, wer eine HS gegriindet hat. Deswegen
denke ich, fir Gewerkschaftsmitglieder war es sehr schwer, die Unterschiede zwischen den HS gut zu
erkennen, und sogar die Arbeitnehmer haben wenig Interesse daran (Interview mit einem Mitglied Chang-
Sung Kang der HS Min-Tu-Wiii Nov. 2004, eigene Ubersetzung)

In diesem Zusammenhang konnen zwei Fragen gestellt werden: 1. Warum wurden die HS
zusétzlich zur Betriebsgewerkschaft gegriindet? Sind sie eine notwendige Organisation im
stidkoreanischen Gewerkschaftssystem? 2. Warum beschleunigte sich die Verweigerung der
Gewerkschaftsexekutive gegeniiber den HS nach dem Sieg der Gewerkschaftswahl? Die
Antworten darauf ergeben sich aus den Besonderheiten des dezentralisierten siidkoreanischen

Betriebsgewerkschaftssystems. Sie werden im néchsten Kapitel dargestellt.

3. Die Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU
3.1 Einleitung: Begriffe und Untersuchungsgegenstinde
In diesem Kapitel werden die Interessenvertretung der BG-HAU und ihre Struktur dargestellt.

Interessenvertretung bezeichnet ein Gremium, in dem die verschiedenen Ansichten und
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Konflikte durch formale und informelle Interessenvertretungsorganisationen diskutiert und
ausgetragen werden. Die Interessenvertretungsstruktur kann als eine Formierung der formalen
und informellen Vertretungsprozesse und als ein Netzwerk flir Interaktionen der

entsprechenden Organisationen dargestellt werden.

Die formale Struktur beschreibt einerseits den Entscheidungsprozess der Gewerkschaft. Sie ist
normalerweise in der Satzung des Gewerkschaftsexekutivausschusses festgelegt. Obwohl die
Satzung je nach der neu gewéhlten Exekutive etwas verdndert werden kann, verdndert sich die
Basisstruktur unter dem Betriebsgewerkschaftssystem nicht. Andererseits beschreibt die
formale Interessenvertretungsstruktur der Gewerkschaft das gesamte Netzwerk von
gewerkschaftlichen Organisationseinheiten. Dazu gehoren: Das
Gewerkschaftsexekutivkomitee, der Verwaltungsausschuss, die Generalversammlung und die
Delegiertenversammlung. Vor allem spielen die Delegierten und die Delegiertenversammlung
eine Rolle als Vermittler aus der Ebene der Betriebe heraus, dabei die verschiedenen
Interessen der Arbeitnehmer nach oben zu vertreten. In der formalen Interessenprésentation in
der BG-HAU muss die Rolle der Delegierten der Gewerkschaft (Koreanisch: Daetiiwon)

besonders betrachtet werden.

Die informelle Interessenvertretungsstruktur kann durch eine Untersuchung der Rolle des
Assistenten der Delegierten (Koreanisch: Soiiiwon) und der Interaktionen zwischen den
Gewerkschaftsexekutiven und den HSdargestellt werden. Die Rolle des Soziiwon darzustellen,
ist wichtig, weil ein Sotiiwon in der Regel engen Kontakt zu den Gewerkschaftsmitgliedern in
den Betrieben hat. Die Position des Soziiwon besitzt eine Besonderheit hinsichtlich ihrer Rolle
in der BG-HAU. Der Soiiiwon kann zwar am offiziellen Entscheidungsprozess teilnehmen,
hat aber kein Recht zur Abstimmung in den Entscheidungsgremien. Trotzdem hat er eine
bestimmte eigene Position in Bezug auf die Interessenvertretung und die Kommunikation
zwischen den Arbeitnehmern und den offiziellen Funktiondren der BG-HAU. Die
Interaktionen zwischen den Gewerkschaftsexekutiven und den HS werden im anschlieBenden

Kapitel untersucht.

Im stidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystem konnen nur die Festangestellten durch eine

eigene Gewerkschaft exklusiv geschiitzt und ihre Interessen vertreten werden.''” Deswegen

""" Die Mitgliedschaft in der BG-HAU wird als Union Shop bezeichnet, und nur festangestellte Arbeitnehmer
konnen automatisch Gewerkschaftsmitglieder werden. Deswegen haben Arbeitlose, Teilzeitarbeiter etc. keine
eigene Interessenvertretungsorganisation in Stidkorea.
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miissen die Interessen der Arbeitnehmer, die keinen reguldren Arbeitsvertrag mit dem
Unternehmen haben, auf informellem Wege vertreten werden. Das kann als eine
institutionelle Ausschliefung und Isolierung durch die formale gewerkschaftliche

Interessenvertretungsstruktur bezeichnet werden.

3.2 Formale Interessenvertretungsstruktur in der BG-HAU

3.2.1 Uberblick und Merkmale der Struktur

Die folgende Untersuchung der formalen Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU
behandelt folgende Themen: 1. die offiziellen organisatorischen Gliederungen und die
Gewerkschaftsexekutive; 2. die Gewerkschaftsfunktiondre und ihre Aktivitdten und 3. die

Entscheidungsgremien der Betriebsgewerkschatft.

In Hinblick auf ihre Funktionen und Aufgaben konnen Interessenvertretungen in zwei
Bereiche geteilt werden: Die alltdglichen Interessenvertretungsprozesse und ein Exekutiv-

bzw. Durchsetzungsprozess der getroffenen Entscheidungen.

Zu den offiziellen = Gewerkschaftsfunktioniren in der BG-HAU  gehoren
Gewerkschaftsvorstinde, Repriasentanten der Delegierten, Delegierte (Koreanisch: Daetiiwon)
und Sotiiwon. Die Funktiondre nehmen an den offiziellen Entscheidungseinrichtungen und in
der Generalversammlung, dem Verwaltungsausschuss, der Delegiertenversammlung und der
Versammlung der Soziwon teil. Die Entscheidungen werden in der Regel durch die
Generalversammlung, den Verwaltungsausschuss bzw. die Delegiertenversammlung
getroffen. Die Positionen und die Rolle der Gewerkschaftsfunktiondre sind ein anderes Thema

und werden im nichsten Kapitel untersucht.

In einer besonderen Situation, wie sie der Generalstreik darstellt, werden die drei Funktionen,
Interessenvertretungs-,  Entscheidungs- und  Exekutivfunktionen, = ausnahmsweise

118

vereinheitlich. In diesem Sinne besteht eine flexible Interessenvertretungs- und

Entscheidungsstruktur im siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystem.

3.2.2 Die formalen Abteilungen der BG-HAU

'8 Beispielsweise werden wihrend der wichtigen Phase des Konflikts zwischen Gewerkschaft und Arbeitgeber
die Funktionen durch eine Sonderorganisation, eine vorldufige zentrale Streikverwaltung in der Notlage
(Koreanisch: Bidaeiii), ibernommen.
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Die Abteilungen und ihre Aufgaben in der BG-HAU sind folgende:

1. Die Planungsabteilung: Sie sammelt Informationen und analysiert die Arbeit der
Gewerkschaft. Dariiber hinaus hat sie die Funktion, der Gewerkschaftsexekutive die formalen
Geschiftspldane zu unterbreiten.

2. Die Abteilung fiir die Gesamtangelegenheiten: Sie beschéftigt sich mit der Dokumentarbeit,
den Einnahmen und der Auszahlung der Mitgliederbeitrdge. Dariiber hinaus bewahrt sie das
Siegel der Gewerkschaft und ist zusténdig fiir den Kassenwart.

3. Die Organisationsabteilung: Sie ist zustdndig fiir Werbung in Bezug auf Rekrutierung der
Gewerkschaftsmitglieder und hat eigene Aufgaben beim Entwicklungsplan der zukiinftigen
gewerkschaftlichen Organisation. Thre Marketingfunktion fiir die Erhohung der
Mitgliederzahlen wird immer betont.

4. Die Abteilung fiir Ausbildung und Offentlichkeit: Hier werden Mitglieder anhand
theoretischer und praktischer Programme ausgebildet. Diese Abteilung ist ausserdem
zustindig flir die Pressearbeit.

5.Die Abteilung fiir Streikbewegung: In dieser Abteilung werden Entscheidungen iiber Streiks
getroffen werden. Nach der Entscheidung funktioniert sie im Streikfall auch als ein
Koordinationszentrum.

6. Die Kulturabteilung: Sie tritt als Kulturveranstalter auf. Hier werden die
Kulturprogramme fiir die Mitglieder entwickelt. Die Abteilung unterstiitzt die kulturellen
Aktivitdten der Arbeitnehmer auf der Betriebsebene.

7. Die Wohlfahrtsforderungsabteilung: Sie organisiert die Forderung der Wohlfahrt der
Mitglieder und die Arbeitsicherheit. Ausserdem ist sie zustindig flir die Gesundheit der
Mitglieder.

8. Die Frauenabteilung: Sie spielt eine besondere Rolle bei der Interessenvertretung der
Frauen in der Gewerkschaft. Diese Abteilung soll die Gefahr der Isolierung der Frauen

vermeiden.

Die Abteilungen der Gewerkschaft sind normalerweise hierarchisch gegliedert. Die
Darstellung entspricht der offiziellen Gliederung der gewerkschaftlichen Organisationen und

der Gewerkschaftsstruktur nach der eigenen Satzung.
Bestimmte Abteilungen, wie die Organisationsabteilung und die Abteilung fiir
Streikbewegung, sind insbesondere auch in Notfdllen, z.B. beim Streik, sehr wichtig. Daraus

ergeben sich sowohl Nachteile als auch Vorteile: einerseits die Gefahr des Missbrauchs der
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konzentrierten Macht — wie die Unterzeichnung von Vereinbarungen mit dem
Arbeitgeberverband ohne Zustimmung der Mitglieder (Koreanisch: Jikkwonjoin — aber

andererseits die sehr zentralisierte und flexible Koordinationsarbeit wiahrend des Streiks.

3.2.3 Formale Aktivititen und Aufgaben
a) Gewerkschaftsvorstinde
Zu den Gewerkschaftsvorstinden gehoren der Vorsitzende, der erste Vizevorsitzender, drei

Vizevorsitzende, der Abteilungschef der Biiroangestellten und drei Rechnungspriifer.

Der Vorsitzende steht an sehr zentraler Position, hat eine reprdsentative Rolle flir die gesamte
Gewerkschaft und ist verantwortlich fiir die Gewerkschafistdtigkeit. Er hat ein
Genehmigungsrecht fiir alle offiziellen Dokumente und fiir die Ausfithrungen der getroffenen
Geschiftsplane und Entscheidungen in jeder Abteilung. Er ernennt alle Abteilungschefs und
hat das Recht, die Gewerkschaftsversammlungen zusammenzurufen, in denen er auch

"% Dariiber hinaus ist er in Ubergangsphasen verantwortlich dafiir, die

Vorsitzender ist.
gesamten Angelegenheiten der nichsten neu gewéhlten Gewerkschaftsexekutive zu

iibergeben.

Wihrend der Abwesenheit des Vorsitzenden konnen die Stellvertreter seine Aufgaben der
Reihenfolge nach durchfiihren: erster Vizevorsitzender, Vizevorsitzender, Abteilungschef der
Biiroangestellten usw. Die Aufgabe des ersten Vizevorsitzenden besteht in der

Stellvertreterrolle wihrend der Abwesenheit des Vorsitzenden.

Die Aufgaben der drei Vizevorsitzenden in Alltagssituationen bestehen in einer
Unterstiitzungsrolle des Vorsitzenden. Wenn der Vorsitzende seine Aufgabe nicht mehr
erfiillen kann, libernehmen sie seine Rolle nach der Genehmigung der entsprechenden
Gremien.

Die Aufgaben des Abteilungschefs der Biiroangestellten bestehen in der alltdglichen
Exekutive des Befehls des Vorsitzenden. Der Abteilungschef kontrolliert die Leiter der

"% Das wichtigste Merkmal des Vorsitzenden der siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften in Bezug auf seine
Position und Rolle ist seine grole Macht. Nach der Satzung der Betriebsgewerkschaft spielt der Vorsitzender
eine eigene Rolle nicht nur als Reprdsentant sondern er ist auch zustindig fir die Ernennung der
Gewerkschaftsfunktiondre. Die Macht des Vorsitzenden kann ein Risiko sein, wenn er sie missbraucht. Daraus
ergibt sich eine Tendenz: Die offiziellen Geschéftsplane und die Ausrichtung einer Gewerkschaft sind sehr
abhéngig von der Meinung und dem Charakter des Vorsitzenden. Dies spielt eine negative Rolle hinsichtlich der
Unabhéngigkeit und Spezialisierung einer jeden Abteilung der Gewerkschaftsorganisation.
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nachgeordneten Abteilungen der Betriebsgewerkschaft. Die Leiter der Unterabteilungen
heiflen auf Koreanisch Sil/jang und Bujang. Dariiber hinaus hat er ein Finanzexekutivrecht mit

der Genehmigung des Vorsitzenden.

Die drei Aufsichtspersonen fiir die Rechnungspriifung haben die Aufgabe, die Rechnungen
aus den Gewerkschaftsgeschéften einmal in drei Monaten zu priifen. Sie sollen iiber die
Ergebnisse in der Generalversammlung berichten. Sie haben auch ein Vorschlags- und
Unterstiitzungsrecht beziiglich der Bestrafung von hauptamtlichen

Gewerkschaftsfunktionéren.

b) Repriisentanten der Delegierten

Die Représentanten der Delegierten sind Kandidaten des Vorsitzenden der Gewerkschaft. Thr
Einfluss in den formalen Entscheidungseinrichtungen und auf die Gewerkschaftspolitik ist
grol. Thre offizielle Aufgabe ist die Kontrolle der Vorsitzende wund der
Gewerkschaftsfunktiondre. Die Reprdsentanten werden in der Regel innerhalb von zehn
Tagen nach der Wahl der Delegierten (Deiiiwon) durch direkte Wahl der neu gewéhlten
Delegierten gewihlt. Jeweils ein Reprasentant wird in der Regel aus 20 Delegierten in einem
Produktionsbereich ausgewéhlt. Wenn die Anzahl der Delegierten in einem
Produktionsbereich zwischen elf und 19 betridgt, kann der Bereich einen Reprédsentanten
haben. Wenn die Anzahl nicht groB3er als elf ist, hat die Stelle keinen eigenen Représentanten,
sondern muss mit anderen Bereichen zusammen einen Repréisentanten teilen. Normalerweise
hat ein Produktionsbereich ein bis zwei Repridsentanten in der HAU. Die gewihlten
Reprisentanten nehmen am Entscheidungsprozess des Verwaltungsausschusses'* teil. Die

Amtsdauer der Reprisentanten betrdgt ein Jahr.

Ein wichtiges Merkmal in Bezug auf die Rolle der gewerkschaftlichen Aktivititen in der BG-
HAU ist, dass normalerweise ein Fiihrer einer HSgleichzeitig als Reprédsentant der Delegierten
in der formalen Gewerkschaftsorganisation aktiv ist. Das bezeichnet ein sehr enges und
untrennbares  Unterstiitzungsverhiltnis  zwischen den formalen und informellen
Organisationen, sowohl was die Griindung als auch was die Entwicklung der
Betriebsgewerkschaft der HAU betrifft. Diese Verhiltnisse werden im néchsten Kapitel
dargestellt.

2" Der Verwaltungsausschuss ist ein Kernentscheidungsgremium, besetzt mit den Funktiondren der
Gewerkschaftsexekutive, Reprasentanten der Delegierten und dem Vorsitzenden (Koreanisch: Jibu-Jang).
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¢) Delegierte (Deiiiwon)
Delegierte in der HAU werden jihrlich durch direkte Wahl von der gesamten

Arbeitnehmerschaft gewihlt. Pro 100 Arbeitnehmer wird in der Regel ein Deiiiwon bestimmt.

Der Anteil der Delegierten ist abhdngig von der Anzahl der Arbeitnehmer in der
entsprechenden Produktionsstétte. Deswegen gibt es beispielsweise Unterschiede je nach der
Anzahl der Arbeitnehmer in dem betreffenden Produktionsbereich, der als ein Basisbezirk fiir
die Interessenvertretung dient. In der HAU Ulsan hat beispielsweise der Produktionsbereich
Presswerk-Abteilung 1 zwei Delegierte, der Produktionsbereich der Lackierwerk-Abteilung 1
hat 16 Delegierte. Jeder Bereich ist ein Wahlbezirk und Besetzungsraum der Delegierten.

In der Regel wird die offizielle Interessenvertretung in der HAU nur durch Delegierte
(Detiiwon) durchgefiihrt und deswegen sind die Delegierten in ihren Produktionsbereichen
aufgrund der vielfdltigen Aufgaben manchmal stark belastet. Aber dennoch ist die alltégliche
Kommunikation zwischen den Delegierten und den Arbeitnehmern eine wichtige Grundlage
fir die Interessenvertretung in den Betrieben und auch fiir Entscheidungen im

Verwaltungsausschuss der Gewerkschaft.

Die Delegierten sind normalerweise gleichzeitig Mitglieder der HS. Sie wollen nicht nur die
Interessen in ihrem Produktionsbereich, sondern auch die ihrer informellen Gruppen durch
eine  bestimmte  politische = Meinung  vertreten.  Daher hat die  gesamte
Interessenvertretungsstruktur ausser den formalen Wegen die vernetzten informellen

Kommunikationsmoglichkeiten in der BG-HAU.

Der Zeitraum der Wahl der Delegierten ist eine wichtige Phase. In dieser Phase geraten die
verschiedenen politischen Gruppen in eine starke Konkurrenz und in einen grof3en
Wettbewerb. Jede Gruppe will mehr Delegierte haben als andere Gruppen, damit sie am
offiziellen Entscheidungsprozess teilnehmen kann. Die Anzahl der gewéhlten Delegierten
bestimmt die Einflussmdglichkeit und -fahigkeit auf die offiziellen Entscheidungsprozesse der

HSin der Gewerkschaft.
Zusammenfassend ist festzustellen, dass die Delegierten in der HAU Ulsan nicht nur
zwischen den Arbeitnehmern und den Gewerkschaftsfunktionidren, sondern auch zwischen

den informellen AS und der formalen Gewerkschaftsexekutive eine Vermittlungsrolle haben:
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Dabei verkniipft sich die formale mit der informellen Dimension in den

Interessenvertretungsprozessen.

d) Assistent der Delegierten (Soiiiwon)

Der Soiiiwon hat die Funktion eines Assistenten fiir den Delegierten (Detiiwon). Er berédt und
unterstiitzt den Delegierten. Auch wenn er kein Abstimmungsrecht im formalen
gewerkschaftlichen Vertretungsprozess hat, spielt er doch immer eine wichtige
Vermittlungsrolle z.B. zwischen Daeiiiwon und Arbeitnehmern auf der Betriebsebene. Er

steht den Arbeitnehmern in den Produktionsbereichen néher als der Delegierte.

Der Soiiwon hat eine Sonderrolle in der BG-HAU hinsichtlich seiner Position in der
offiziellen Gewerkschaftsorganisation und im Produktionsbereich. Er steht an der Grenze
zwischen formaler und informeller Interessenvertretung. Auch wenn er eine finanzielle
Unterstiitzung von den Gewerkschaften fiir seine Tatigkeit bekommt, kann er jedoch nicht an
formalen Entscheidungsprozessen der Gewerkschaft aktiv teilnehmen. Nach der
Gewerkschaftssatzung hat er kein Stimmrecht und kein Ausspracherecht in der
Entscheidungsorganisation. Zwischen den Delegierten (Daeiiiwon) und den Soiiiwon gibt es
wegen der Unterschiede in ihren Positionen in den formalen Entscheidungsprozessen immer

die Moglichkeit, dass es zu Spannungen kommt.

3.2.4 Formale Entscheidungsstrukturen

Die formale Entscheidungsstruktur der Gewerkschaft dient laut Gewerkschaftssatzung der
Koordination der gewerkschaftlichen Entscheidungsgremien. Mit dieser abstrakten Definition
wird die Struktur zwischen den Entscheidungsgremien sichtbar: sie ist ein offizielles
Kommunikationsnetzwerk des gewerkschaftlichen Informationsaustausches mit den

entsprechenden Einrichtungen.

Als Entscheidungsgremien fungieren die Generalversammlung, die Delegiertenversammlung
und der Verwaltungsausschuss. Dariiber hinaus, obwohl es keine Einrichtungen nach der
Satzung sind, gibt es auch den vorldufigen Delegiertenausschuss und das Komitee der
Soiiiwon in der BG-HAU. In diesem Kapitel werden die Entscheidungsgremien und ihre

Aufgaben gemil der Satzung in der BG-HAU dargestellt.
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a) Generalversammlung

Die  Generalversammlung ist das  reprdsentative  Entscheidungsgremium  der
Betriebsgewerkschaft. Hier kommen alle Gewerkschaftsmitglieder zusammen, um
Entscheidungen zu treffen. Das Vertrauen der Generalversammlung ist bindend, und
deswegen spielt sie eine entscheidende Rolle bei der Durchfiihrung aller Geschéftspline. Alle
Gewerkschaftsmitglieder konnen an der Versammlung teilnehmen und abstimmen. Die

Abstimmung muss durch direkte Wahl aller Teilnehmer durchgefiihrt werden.

Die gewerkschaftliche Aktivitit und die Interessenvertretungsstruktur unter dem
stidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystem orientieren sich an demokratischen Prinzipien.
In Bezug auf die Verwaltung der Organisation ist es ein Kernprinzip der
Gewerkschaftsdemokratie, darauf zu achten, wie die Funktionen und Zustdndigkeiten der

Generalversammlung und der Delegiertenversammlung in der Satzung bestimmt werden.

Beispielsweise ist die Generalversammlung im Betriebsgewerkschaftssystem eines der
wichtigsten formalen Entscheidungsgremien und ein offener Raum fiir alle
Gewerkschaftsmitglieder. In der Satzung der BG-HAU gibt es eine klare Richtlinie, wie bei
Entscheidungen zu verfahren ist, z.B. bei einer endgiiltigen Genehmigung der Ergebnisse der
Kollektivverhandlung, der Wahl der Gewerkschaftsfunktiondre und bei Misstrauensvoten, die
durch die direkte Wahl der gesamten Mitglieder entschieden werden miissen. Es gibt ein
offentliches und unmittelbares Teilnahmeprinzip. Das garantiert ein Interventionsrecht der

Mitglieder bei wichtigen Entscheidungen.

b) Delegiertenversammlung und vorliaufiger Delegiertenausschuss

Die Delegiertenversammlung ist wichtiges Entscheidungsgremium und gleichzeitig ein
niitzlicher Diskussionsraum fiir die alten und neu gewéhlten Delegierten in der HAU. Sie
kann auch den politischen Gruppen wie den HS eine gute Moglichkeit zur Organisierung der
Delegierten geben: Wihrend der Versammlungstage wollen die alten Delegierten, die zu einer
bestimmten politischen Gruppe gehdren, die neu gewidhlten Delegierten als Mitglieder ihrer
politischen Gruppe gewinnen und fiir sich werben. Der Anteil der neuen Delegierten betrigt
durchschnittlich 30% (ca. 60-70 Personen) aller gewédhlten Delegierten in der HAU Ulsan.
Die Versammlung gibt auch ihnen eine Mdglichkeit, eigene Rollen im

Interessenvertretungsprozess zu  ibernehmen. Nach der Satzung kann die
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Generalversammlung durch die Delegiertenversammlung ersetzt werden. Das setzt die

Zustimmung der Mitglieder voraus.

Fiir eine Sondergenehmigung der Geschéftspldne der Gewerkschaftsexekutive und flir die
Beratung iiber besonders wichtige Entscheidungen kann ein Delegiertenausschuss einberufen
werden. Der Ausschuss ist auch ein Raum flir Wettbewerbe unter den Delegierten, um
wichtige Entscheidungen zu treffen und um ihre politischen Meinungen, die aus ihren HS

kommen, zu vertreten.

¢) Koordinationsausschuss

Der Koordinationsausschuss ist das reprisentative Entscheidungsgremium der Gewerkschatft.
Hier werden die alltdglichen Geschiftspline der Gewerkschaftsexekutive verhandelt. Er
besitzt eine Koordinationsfunktion fiir die Entscheidungen der Generalversammlung:
Wichtige Angelegenheiten konnen in dem Ausschuss bereits vorher koordiniert werden.
Wenn {iiber einen Geschiftsplan der Gewerkschaft im Koordinationsausschuss abgestimmt
wird, soll dieser Plan durch die Generalversammlung noch einmal iiberpriift und eine
endgiiltige Entscheidung getroffen werden. Der Ausschuss besteht aus Repridsentanten der

Delegierten, den Gewerkschaftsfunktionidren und den Rechnungspriifern.

d) Soiiiwon - Komitee und Versammlung des Soiiiwon-Komitees

Das Soiiiwon-Komitee steht an der Grenze zwischen formalen und informellen
Interessenvertretungseinrichtungen und wird als freiwillige Gruppe durch Gewerkschafter und
Arbeitnehmer organisiert. Das Komitee ist eine betriebsnahe Interessenvertretung der
Arbeitnehmer, und die Orientierung der Interessenvertretung ist ,von unten nach oben’. Die
Gewerkschaft kann durch das Komitee die Arbeitnehmer in der Produktion direkt unterstiitzen
und organisieren. Das Komitee spielt auch eine Rolle in der Ausbildung neuer

Gewerkschaftsfunktionére.

Obwohl es eine kleine finanzielle Unterstiitzung von der Gewerkschaft erhdlt, ist es in seiner
Arbeit unabhédngig nicht nur von den Delegierten, sondern auch von den formalen
Gewerkschaftsgremien. Die Soziiwon wollen durch ihr Komitee eigene Projekte
verwirklichen, z.B. eine Zeitung verdffentlichen und eigene regelméfige Seminare und
Sitzungen organisieren. Dadurch wollen sie am formalen Entscheidungsprozess indirekt

teilnehmen und den eigenen Einfluss vergrofern.
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Die Versammlung des Sotiiwon-Komitees ist eine informelle Assoziation der Soziiwon-
Komitees. Sie spielt eine Rolle in Hinblick auf die horizontale Kommunikation zwischen den
Werken in der HAU. In der Regel ist ein Reprédsentant der Delegierten als der Vorsitzende
der Versammlung tétig. Die Press-, Rohbau- und Lackierwerke der HAU haben z.B. ein
eigenes Sotiiwon-Komitee. Diese Komitees entwickeln sich weiter zu einer Versammlung der

Sotiiwon- Komitees und zu einem groflen Verband von Versammlungen innerhalb der HAU.

3.3 Die informelle Interessenvertretungsstruktur in der HAU

3.3.1 Uberblick und Strukturmerkmale

Die informelle gewerkschaftliche Interessenvertretung zeichnet sich durch eine indirekte
Einflussnahme auf die formalen Entscheidungsgremien aus. In diesem Zusammenhang
versteht man als informelle Interessenvertretungsstruktur das gesamte Netzwerk der

indirekten Einflussnahme und der Verkniifung der informellen Gruppen.

Die Untersuchungsaspekte in Hinblick auf die informelle Interessenvertretungsstruktur der
BG-HAU im Folgenden: 1. die inoffiziellen Beziehungen zwischen Gewerkschaftsexekutive
und HS und zwischen den Delegierten der BG-HAU und den Hyunjang-Sojik. 2. die
informellen gewerkschaftlichen Aktivitdten ausserhalb der Betriebsgewerkschaft. 3. Die
Beziehungen zwischen den HS und dem Gewerkschaftsverband auf der Dachebene in Bezug

auf den Griindungsprozess des Industriegewerkschaftssystems.

Die Untersuchung iiber die informelle Interessenvertretungsstruktur in der BG-HAU beginnt
mit der Frage, wie die HS die politischen Unterstiitzungsressourcen sowie ihre politischen
Einflussmoglichkeiten auf der Betriebsebene mobilisieren und mit welchen Methoden sie in
die Gewerkschaftspolitik intervenieren kdnnen. Daher geht es um die Einflussmoglichkeiten
der informellen politischen Gruppen in den formalen Vertretungs-, Schlichtungs- und

Entscheidungsprozessen besonders bei Interessenkonflikten.

3.3.2 Der Interventionsprozess und die Mobilisierungsmethoden der Hyunjang-Sojik

Es gibt zwei Einflussmoglichkeiten der HS auf die formalen Entscheidungsprozesse und -

gremien der Gewerkschaft. Erstens, eine direkte Mobilisierung der Gewerkschaftsmitglieder
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durch Flyer und Drucksachen, in denen die politischen Meinungen iiber die Geschéaftsrichtung
und die Verhandlungsstrategie der Gewerkschaftsexekutive gegeniiber den Arbeitgebern
thematisiert werden. Die HS appellieren direkt an die Arbeitnehmer z.B. durch eine Zeitung
mit eigenen politischen Positionen und Meinungen. Zusammenfassend wollen die AS durch
diese direkten Kontakte zwei Ziele erreichen: einerseits den Arbeitnehmern mit eigenen
politischen Meinungen und Strategien entgegentreten, andererseits ihren eigenen Einfluss auf

der Betriebsebene ausdehnen.

Zweitens, ein indirekter Einfluss auf formale Entscheidungsprozesse. D.h. die HS sind immer
bestrebt, mit eigenen Delegierten am Prozess der Entscheidung teilzunehmen. Die formalen
Entscheidungsgremien, in denen die HS mit Delegierten teilnehmen konnen, sind die
Delegiertenversammlung und der Verwaltungsausschuss. Beispielsweise wird die
Zustimmung {iber die Ausrichtung der Gewerkschaftspolitik einer Exekutive in der
Delegiertenversammlung getroffen. Bei den Entscheidungsprozessen konnen die HS
intervenieren. In der Tat ist die Einflusskraft der HS bei den wichtigen Abstimmungen in der
Delegiertenversammlung und im Verwaltungsausschuss der BG-HAU grof8 und manchmal
entscheidend. Deswegen ist eine Kooperation und Koordination mit den HS vor der
Abstimmung notwendig, um die Geschiftsrichtung der Gewerkschaftsexekutive

durchzusetzen.

Fiir informelle Interventionen der HS in den formalen Entscheidungsgremien in BG-HAU

bestehen folgende Mdoglichkeiten:

1. Koalition in der Delegiertenversammlung: Eine HS kann im Abstimmungsprozess mit
anderen HS koalieren, um die Geschéftsrichung der Gewerkschaft abzulehnen. Wegen dieser
Koalitionsmdglichkeit muss die Gewerkschaftsexekutive vor der Versammlung die
Meinungen der informellen politischen Gruppen anhdren und koordinieren, sonst ist eine
Durchfiihrung der Geschéftsrichtung der Gewerkschaftsexekutive unmoglich. Wegen dieser
Koalitionsmdglichkeit konnen die HS eine wichtige Rolle in der Gewerkschaftspolitik in der

HAU spielen.
2. Einfluss im Koordinationsausschuss: Der Koordinationsausschuss ist eine Kernorganisation
fiir die Entscheidungen und der Reprédsentant der Delegierten spielt eine sehr gro3e Rolle in

diesem Ausschuss. Normalerweise ist der Président einer HS gleichzeitig Reprdsentant der
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Delegierten und hat deswegen durch eine strategische Koalition zwischen den Reprédsentanten
die Moglichkeit eine Aufsichts- und Kontrollfunktion gegeniiber der Gewerkschaftsexekutive

wahrzunehmen.

Der FEinfluss der Hyunjang-Sojik, obwohl er informell ist, ist in den formalen
gewerkschaftlichen Gremien grof und manchmal entscheidend. Wenn einer
Gewerkschaftsexekutive das Misstrauen durch eine Koalition der HS ausgesprochen wurde,
kann sie in den Betrieben von den Arbeitnehmern gemieden werden und ihr Exekutiverecht
verlieren. Dariiber hinaus brauchen die Delegierten die HS als ihre Basisgruppe, um in die
Entscheidungsprozesse und in die Gewerkschaftspolitik einzugreifen. Die Isolierung der
informellen Gruppen in der formalen Entscheidungsprozesse in der BG-HAU ist nicht
moglich, und darin liegt ein Dilemma der Gewerkschaftsexekutive: Fiir den Sieg bei der
Gewerkschaftswahl ist eine Unterstiitzung durch die S notwendig. Aber nach den Sieg kann

es zu Konflikten zwischen Exekutive und threr HS kommen.

4. Die Gewerkschaftspolitik und die HS der BG-HAU

4.1. Einleitung und Uberblick

Der Charakter der industriellen Beziehungen eines Betriebs wird durch folgende vier Faktoren
bestimmt: 1. durch die formalen und informellen Entscheidungsprozesse der Gewerkschaft; 2.
durch die Geschiftsstrategien der Gewerkschaftsexekutive; 3. durch die Beziehungen

zwischen den HS; 4. und durch die Beziechungen zwischen der Gewerkschaftsexekutive und

den HS.

Die Verhéltnisse der Akteure der industriellen Beziehungen, wie die der Arbeitgeber und -
nehmer, der Gewerkschaft und politischer Gruppen auf der Betriebsbene wie den HS in der
BG-HAU zeigt sich konfliktreich und instabil."*' Diese konfliktgeladenen Beziehungen in der
BG-HAU werden einerseits als ein positives Phdnomen fiir die hohe Entwicklungsdynamik
der Gewerkschaftspolitik und andererseits als ein negatives Phdnomen der instabilen

Gewerkschaftspolitik in der HAU angesehen.'*

"2l Beispielsweise sind die Konflikte zwischen den hauptamtlichen Gewerkschaftsfunktionéren und den
Delegierten (Daetiiwon) deutlich zu beobachten. Die Interaktionen zwischen den HS sind auch meistens nicht
kooperativ, vielmehr stehen die AS in einer spannungsreichen Beziehung zueinander.

'22 Einerseits konnen die Konflikte eine hilfreiche Rolle fiir eine positive Restrukturierung der Beziehungen
spielen, indem neue praktische Beziehungen zwischen den Organisationen aufgebaut werden. Andererseits sind

die Konflikte negativ, weil die Konflikte den Egoismus der Organisationen verstirken kénnen.
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In diesem Kapitel werden die Rolle und die Position der AS in der Gewerkschaftspolitik der
BG-HAU in der Ubergangsphase zum Industriegewerkschaftssystem untersucht. Dariiber
hinaus sollen die Interventions-, Konflikt- und Koordinationsprozesse zwischen den HS und
der Gewerkschaftsexekutive durch die Analyse der Gewerkschaftswahlen in der HAU

dargestellt werden.

4.2 Die Rolle und Position der HS in der Gewerkschaftspolitik

Der Begriff ,Politik in Produktion’ stammt — wie schon dargestellt — vom
Sozialwissenschaftler Burawoy und zielt darauf ab, die Machtverhidltnisse zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern in der Produktionsstitte zu erkldren. Der Begriff
Gewerkschaftspolitik ist vergleichbar mit dem Begriff Politik in der Produktion von Burawoy,
hat aber einen kleineren Untersuchungsfokus. Er eignet sich, um die Interaktionen zwischen
der Gewerkschaftsexekutive, den Gewerkschaftern wie den Daeiiiwon und den Soziiwon und
den Mitgliedern der HS darzustellen. Die Interaktionen lassen sich als Konkurrenz-, Konflikt
und Kooperationsprozesse zwischen den oben genannten drei wichtigen Subjekten in der
Gewerkschaftspolitik bezeichnen. Die Mitglieder der HS spielen eine entscheidende Rolle in

der stidkoreanischen Gewerkschaftspolitik.

Die HS spielen eine informelle Rolle in der Gewerkschaftspolitik und konkurrieren
miteinander in den alltdglichen gewerkschaftlichen Interessenvertretungs- und
Entscheidungsprozessen. Aber in der Gewerkschaftswahlphase lassen sich die Konflikt- bzw.

die Kooperationsbeziehungen zwischen den HS sehr deutlich beobachten.

Kommt es zu einer Gewerkschaftswahl, zu einer wichtigen Tarifverhandlung oder zu
herausragenden politischen Ereignissen in der siidkoreanischen Gesellschaft generell, 16st das
in der Regel heftige Debatten in den HS iiber politische Strategien und organisatorische
Reformen aus. Als Folge korrigieren die HS hédufig die eigenen Positionen und Strategien,

16sen sich auf oder fusionieren mit anderen Gruppen.

Die HS der BG-HAU entwickelten sich auf Grund eigener politischer Positionen. Es
entstanden folgende Gruppen, die nach ihrem Charakter differenziert werden konnen: 1. sehr

,militant“ gegen den Kapitalismus 2. sehr kooperativ mit den Unternehmen und an
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okomonischen Ergebnissen orientiert. 3. In der Tat gibt es aber viele HS in der BG-HAU, die

eine politische und 6konomische Position zwischen den beiden extremen Gruppen besetzen.

Hier wird versucht eigene Antworten auf die oben gestellten zwei Fragen zu geben: 1. Ist es
nicht genug, durch eine formale Gewerkschaftsorganisation die Interessen der
Gewerkschaftsmitglieder auszugleichen und durchzusetzen? 2. Warum gibt es einen Konflikt
zwischen der Gewerkschaftsexekutive und der HS, die diese bei der Gewerkschaftswahl

unterstiitzt hatte?

Der gewéhlten Gewerkschaftsexekutive werden durch Mitglieder und Funktionére aus ihren
HS viele widerspriichliche Aufgaben abverlangt was zu starken Belastungen fiihrt. In der
Geschichte der BG-HAU bekamen die Exekutiven einerseits das praktische Verlangen nach
einer Verbesserung der wirtschaftlichen Situation zu spiiren, andererseits wurden sie mit
weitreichenden politischen Forderungen konfrontiert. Ausser der Uberbelastung der
Gewerkschaft hatten die hauptamtlichen Gewerkschaftsfunktionidre deutliche Defizite in
Bezug auf praktische Erfahrung und Wissen. Sie sind keine erfahrenen Funktionire mit
politischen und 6konomischen Rollen. Dariiber hinaus gab es keinen Austausch von Know
how und keine formale Kommunikation zwischen alter und neu gewéhlter

Gewerkschaftsexekutive.

4.3 Gewerkschaftswahlen und Hyunjang-Sojik: Eine Wahlanalyse der BG-HAU (von
1987 bis 2005)

Um die Gewerkschaftspolitik der HAU zu verstehen, ist es notwendig, die
Gewerkschaftswahlen und die Politik der HS in der Wahlphase zu analysieren.

Die Wahlprozesse zeichnen sich durch die dynamischen Konkurrenz- und
Kooperationsprozesse der HS aus. In der BG-HAU wird eine starke Korrelation zwischen den
Wahlen und den Neugriindungen und Spaltungen der HS beobachtet: HS wurden aus Anlass
der Wahlen neu gegriindet, gespalten und fusionierten. Deswegen ist es nicht iibertrieben zu
sagen, dass die Spaltungungs- und Entwicklungsprozesse zu einer Entwicklung der

Gewerkschaftspolitik der BG-HAU gefiihrt haben.

In diesem Kapitel wird die Entwicklung der HS durch eine Analyse der Prozesse der

Gewerkschaftswahlen und der Wahlergebnisse in der BG-HAU dargestellt.
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4.3.1 Die Registrierung der Gewerkschaft und die erste Wahl
Im Jahr 1987 wurde die so genannte ,,demokratische” Gewerkschaft-HAU gegriindet und
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registriert Im August des gleichen Jahres wurde die erste Wahl der

Gewerkschaftsexekutive durchgefiihrt.

Es gab acht Kandidaten fiir die erste Gewerkschaftswahl 1987. In der ersten Wahl bekam
Kandidat Nr. 2 Sang-Bum Lee aus der Min-Sil-No Gruppe, der fortschrittlichsten Gruppe
unter den Kandidatengruppen 45,75% (6.439 Stimmen) und Yong-Bok Lee, die Nr. 8 aus der
unternehmensfreundlichen Gruppe, die Han-Bit heilit, erhielt 35,66% (5.019 Stimmen) der

Stimmen.

Niemand bekam im ersten Wahlgang mehr als die Hélfte der Stimmen, und deswegen musste
eine zweite Wahl mit den zwei Kandidaten (Nr. 2 Sang-Bum Lee und Nr. 8 Young-Bok Lee)
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durchgefiihrt werden. Es wurde schon erwartet, dass der Kandidat Nr. 2 als
Gewerkschaftsvorsitzender gewdhlt wiirde, weil Sang-Bum Lees Gruppe sich fiir die
Registrierung der ,,demokratischen* Gewerkschaft in der HAU eingesetzt hatte. Aber in der
zweiten Wahl gewann Nr. 8, Young-Bok Lee, mit 54.86% und Nr. 2 (Lee) bekam nur

43,82%, der Stimmen, was interessanterweise unter dem Ergebnis der ersten Wahl lag.

Die erste Gewerkschaftswahl in der HAU wurde unter groem Interesse der siidkoreanischen
Gesellschaft durchgefiihrt, weil das Ergebnis eine gro3e Rolle fiir die zukiinftige Richtung der
stidkoreanischen Gewerkschaften spielen konnte. Es gibt einige Erklarungen dafiir, warum
der Kandidat Lee die Wahl nicht gewonnen hat. Zunichst war Sang-Bum Lee von den
anderen Kandidaten isoliert: In der zweiten Runde der Wahl schlossen sich die anderen
Kandidaten gegen ihn zusammen und unterstiitzten Young-Bok Lee. Es wurde vermutet, dass
es eine Intervention der Arbeitgeber in dieser Phase gab. Das Unternehmen wollte eine

unternehmensfreundliche Gewerkschaftsexekutive und wéhlte die Young-Bok Lee Gruppe

' Der Begriff demokratisch in diesem Zusammenhang wird als Gegenbegriff zu unternehmensfreundlich
benutzt. Die Gewerkschaften, die nach 1987 registriert wurden, hieBen demokratische Gewerkschaften.

'2* Die Regel der Gewerkschaftswahl in der BG-HAU besagt, dass, wenn es keinen Kandidaten gibt, der im
ersten Wahlgang iiber die Halfte der Stimmen erhélt, noch ein zweiter Wahlgang mit den Kandidaten, die den
ersten und zweiten Platz in der ersten Wahl belegt haben, durchgefiihrt wird. Wenn auch im zweiten Wahlgang
kein Kandidat iiber die Hélfte der gesamten Stimmen bekommt, findet noch ein dritter Wahlgang statt. In der
dritten Wahl kann der Kandidat, der mehr Stimmen als der andere Kandidat bekommt, endgiiltig gewéhlt
werden.
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aus. In dieser Situation wurde im September 1988 die erste Hyunjang-Sojik, Min-Sil-Hyup,

die gegen die erste formal ausgewéhlte Gewerkschaftsexekutive war, gegriindet.

Aus den Ergebnissen der ersten Wahl ergab sich, dass es noch viele unternehmensfreundliche
Gewerkschftsmitglieder in der HAU gab und die Intervention des Unternehmens in der Wahl
noch stattfand.

4.3.2 Die zweite Gewerkschaftswahl

In der zweiten Gewerkschaftswahl gewann der Kandidat der Min-Sil-Hyup, Sang-Bum Lee,
der in der ersten Wahl verloren hatte. Er wurde mit 54% der Stimmen in der ersten Runde als
Gewerkschaftsvorsitzender gewéhlt. Der Kandidat Sang-Bum Lee gehorte zur
fortschrittlichen Mitte hinsichtlich der politischen Linie. Das Ergebnis erklért sich aus der
damaligen Atmosphdre in den Betrieben der HAU: Einerseits wurde eine Enttduschung der
Mitglieder liber die Geschéftsrichtung der ersten Gewerkschaftsexekutive von Young-Bok
Lee erkennbar, die als unternehmensfreundlich galt, und andererseits zeigte sich eine
Ablehnung der Mitglieder gegen die sich schnell entwickelnden linken Gruppen, die durch
Min-Sil-No représentiert wurden. Die Konflikt- und Wettbewerbsbeziehungen zwischen den
drei politischen Gruppen, die unternehmensfreundliche, die fortschrittliche und die linke

Gruppe der HS, entwickelten sich langsam in der BG-HAU.

4.3.3 Die dritte Gewerkschaftswahl

1991, vor der dritten Gewerkschaftswahl, fusionierten zwei HS, die gemaBigte und die linke
Gruppe, und die Hyun-Youn-Tu wurde gegriindet. Die fusionierte Gruppe hatte Hyun-Gu Lee
als gemeinsamen Kandidaten in der dritten Gewerkschaftswahl aufgestellt. In der Wahl im
August wurde Hyun-Gu Lee im zweiten Wahlgang mit 65,3% gegen Yong-Bok Lee als

Vorsitzender ausgewihlt.

Tabelle 28: Das erste Ergebnis der Walhl fiir die zweite Gewerkschaftsexekutive (Aug. 1991)

Kandidaten Stimmzahl %
Nr.1 Hwang, Se-Young | 2.656 9,4
Nr.2 Lee, Young-Bok 5.749 20,3
Nr.3 Choi,Ki-Mann 1.346 4,8
Nr.5 Lee, Hyun-Gu 13.299 47,1
Nr.6 Kim,Duk-Kyung 3.996 14,1
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* Kandidat Nr. 4 war zuriickgetreten
Die gesamte Mitgliederschaft: 28.706
Die Anzahl der Stimmgeber: 28.255 (98,43%)
* In der zweite Runde der Wahl wurde Nr.5 Lee, Hyun-Gu mit der Stimmung von 65,3% ausgewéhlt.

Quelle: Internes Material der BG-HAU, 1991.

4.3.4 Die vierte Gewerkschaftswahl: Ersatzwahl im August 1992
In der vierten Wahl wurde Sung-Kuen Youn, der Kandidat der Bum-Min-Ryoen, in der

zweiten Runde mit 61,8% als Vorsitzender gewihlt.

Tabelle 29: Das erst Ergebnis der Wabhl fiir die vierte Gewerkschaftsexekutive (Aug. 1992)

Kandidaten Hyunjang-Sojik | Stimmzahl | %
Nr. 1 Choi, Sang-Ho Min-No-Hyup 1.665 5,9
Nr. 2 Ryu, Je-Seng Keine 3.369 11,9
Nr. 3. Lee, Young-Bok | Han-Bit 6.864 243
Nr. 4 Kim, Duk-Kyung | Hyu-Min-Ryoen | 1.691 6,0
Nr.5 Hwang,Se-Young | Keine 2.021 7,2
Nr.6 Youn, Sung-Kuen | Bum-Min-Ryoen | 12.629 44,7

Die gesamte Mitgliederschaft: 30.410
Die Anzahl der Stimmgeber: 28.239 (92,86%)
* In der zweiten Runde der Wahl wurde Nr.6 Youn, Sung-Kuen mit einem Anteil von 61,8% der Stimmen

gewdhlt.

Quelle: Internes Material der BG-HAU 1992.

Die Ergebnisse der dritten und vierten Wahl zeigen, dass die Allianz der gemédBigten und
linken Gruppe der HS eine entscheidende Rolle fiir die Wahlentscheidung spielten. Die
Strategie der Allianz war in der dritten und vierten Wahl erfolgreich. In den Wahlen benutzten
die zwei Gruppen der so genannten ,demokratischen Gruppe® den gleichen Slogan:
Okonomische, praktische und verniinftige Arbeiterbewegung, Praktische Strategie mit
Exekutivfihigkeit, Arbeiterbewegung mit legaler Kampfstrategie, Gegen den Egoismus der
eigenen Organisation, Eine systematische Arbeiterbewegung und Solidaritit der

Arbeiterklasse.
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Wihrend der dritten und vierten Wahl wurden die Spaltungen und Griindungen der HS
aufgrund ihrer politischen Positionen beschleunigt. Trotzdem gab es noch die Tendenz, dass
die Gewerkschaftsmitglieder in der Wahl nicht nach Maligabe ihrer eigenen politischen
Meinung abstimmten, sondern Gewerkschaftern folgten, die als Kandidaten fiir den

Gewerkschaftsvorsitz registriert wurden.

4.3.5 Die fiinfte Gewerkschaftswahl

In der fiinften Gewerkschaftswahl 1993 gewann Young-Bok Lee. Er wurde in der zweiten
Runde als Gewerkschaftsvorsitzender gewahlt. Obwohl es in der zweiten Runde eine Allianz
zwischen den anderen Kandidaten, Kap-Duk Jeong, Kang-Hee Kim und Bu-Young Ha gegen
Yong-Bok Lee gab, gewann Young-Bok Lee.

Tabelle 30: Das erste Ergebnis der Walbhl fiir die fiinfte Gewerkschaftsexekutive (1993)

Kandidaten Hyunjang-Sojik | Stimmzahl %
Nr.1 Kim, Je-Keun Keine 4.049 14,6
Nr.2 Jeong,Kap-Duk | Bum-Min-Ryoen * 6.060 21,9
Nr.3 Kim, Kang-Hee No-Bal-Youn 4.943 17,9
Nr.4 Lee, Young-Bok Han-Bit 7.684 27,8
Nr.5 Ha, Bu-Young No-Sa-Rang 4.514 16,3

* Bum-Min-Ryoen Gruppe

Die gesamte Mitgliederschaft: 30.170
Die Anzahl der Stimmgeber: 27.653 (91,66%)

Nr. 4 Lee, Young-Bok gewann in der zweiten Runde

Quelle: Internes Material der BG-HAU 1993.

Vor der flinften Gewerkschaftswahl verbreitete sich unter den Gewerkschaftsmitgliedern der
Glaube, dass wegen der kompromisslosen Strategien der dritten und vierten
Gewerkschaftsexekutive die dkonomischen Interessen der Arbeitnehmer nicht genug vertreten

werden konnten. In dieser Situation wurde die linke Gruppe wegen der politischen
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Unterschiede noch gespalten. Diese Spaltung schien den meisten Arbeitnehmern ein Ergebnis
des Egoismus der linken Gruppe zu sein, und sie hatte ein Misstrauen gegeniiber der linken
Gruppe zur Folge. Dariiber hinaus bestitigte sich in den Wahlergebnissen, dass es in der
HAU doch eine stirkere Unterstiitzung fiir die Gruppen, die den Utilitarismus représentierten,
gab. Obwohl in der ersten Runde fiinf Kandidaten registriert waren, belegte die Nr. 4, Lee mit
7.684 Stimmen (27,8%) den ersten Platz in der ersten Runde.

4.3.6 Die sechste Gewerkschaftswahl

In der sechsten Gewerkschaftswahl im Jahr 1995 spielte der schon erwéhnte Fall des
Selbstmordes eines Delegierten (Daeiiiwon) aus Protest gegen die starke Arbeitsintensitét in
der Produktion eine groBle Rolle. Nach diesem Vorfall wurde heftige Kritik an der fiinften
Gewerkschaftsexekutive geiibt. Diese Kritik bezog sich auch auf den Utilitarismus. In dieser
Situation wurde die sechste Gewerkschaftswahl durchgefiihrt. Die grofle Allianz zwischen
Min-Tu-Wiii (Prasident: Jeong, Gap-Duk), Hyun-No-Shin (Prasident: Ju, Young-Kwan) und
No-Sa-Rang (Prisident: Ha, Bu-Young) wurde mit der anti-gelben Linie begriindet.

Tabelle 31: Das erste Ergebnis der Wabhl fiir die sechste Gewerkschaftsexekutive (1995)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr. 1 Jeong, Kap-Duk Min-Tu-Wiii 19.298 60,66
Nr. 2 Lee, Young-Bok Han-Bit 11.871 37,31

Die gesamte Mitgliederschaft: 32.683
Die Anzahl der Stimmgeber: 31.814 (97,54%)

Quelle: Internes Material der BG-HAU 1995.

Bei der Wahl wurde der Kandidat der Allianz, Kap-Duk Jeong, mit 60.66% der Stimmen als
Vorsitzender gewdhlt. Young-Bok Lee von Han-Bit erhielt 37,31% der Stimmen.

Bei der sechsten Wahl wurden nur zwei Kandidaten registriert. Die Allianzgruppe Jeongs
vertrat eine Gegenstrategie: Demokratie gegen Gelbe (unternehmensfreundlich). Die Strategie

der Allianzgruppe erwies sich als sehr effektiv.

4.3.7 Die siebte Gewerkschaftswahl
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Die siebte Gewerkschaftswahl wurde mit vier Kandidaten durchgefiihrt. Die Kandidaten
vertraten auch die vier groflen politischen Linien der damaligen HS: Nr. 1 Jeong-Gap-Duk
war aus der Sil-No-Hoe, die die fortschrittliche Gruppe reprédsentierte und sich an einer so
genannten offenen Arbeiterbewegung orientierte. Nr. 2 Kwang-Sik Kim von der Min-Tu-Wiii,
der die linke Gruppe reprisentierte und sich an den Zielen des Klassenkampfes und der
Solidaritdt der Arbeitnehmer orientierte. Nr. 3 Sang-Bum Lee von der Hyun-No-Shin, der die
Gruppe in der Mitte reprisentierte. Nr. 4 Kyung-Hoon Lee, der Nachfolger von Lee, Young-

Bok von der Han-Bit, der die rechte Gruppe représentierte.

Das Ergebnis der Wahl nach zwei Runden war ein Sieg von Nr. 2 Kwang-Sik Kim mit 58,3%
der Stimmen. Bei dieser Gewerkschaftswahl konnte beobachtet werden, dass es in der zweiten
Runde keinen Kandidaten der rechten Han-Bit-Gruppe gab. Die zwei Kandidaten, die friiher
in der Wahl eine Allianz gegen die rechte Gruppe gebildet hatten, trafen in der zweiten Runde

aufeinander.

Tabelle 32: Das Ergebnis der ersten Wahlrunde fiir die siebte Gewerkschaftsexekutive
(05.Sep. 1997)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl % Politische
Linie

Nr.1 Jeong,Kap-Duk Sil-No-Hoe 8.410 25,5 NL *

Nr.2 Kim, Kwang-Sik Min-Tu-Wiii 11.042 33,5 PD *

Nr.3 Lee, Sang-Bum Hyun-No-Shin 6.956 21,1 Mitte

Nr.4 Lee, Kyung-Hoon | Han-Bit 6.120 18,6 Utilitarismus

* NL: National Liberty
* PD: People’s Demokratie
Die gesamte Mitgliederschaft: 34.759
Die Anzahl der Stimmgeber: 32.977 (94,87 %)

Das Ergebnis der zweiten Wahlrunde fiir die siebte Gewerkschaftsexekutive
(09. Sep. 1997)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl % Politische
Linie

Nr.1 Jeong,Gap-Duk Sil-No-Hoe 13.058 40,8 NL

Nr.2 Kim, Kwang-Sik Min-Tu-Wiii 18.682 58,3 PD
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Die gesamte Mitgliederschaft: 34.618
Die Anzahl der Stimmgeber: 32.036 (92,54 %)

Quelle: Internes Material der BG-HAU 1997.

Das deutlichste Merkmal der siebten Gewerkschaftswahl war eine organisatorische Spaltung
innerhalb der so genannten Demokratischen Gruppe der linken Linie. Die Linie représentiert
die NL (MNational Liberty) und die PD (People’s Democracy): Nr. 1 Gap-Duk Jeong
reprisentierte seine Gruppe nach Linie der NL und Nr. 2 Kwang-Sik Kims Gruppe stand fiir
die PD-Linie.

Von der ersten bis zur sechsten Wahl wurde der Wettbewerb zwischen mitte-links und der
rechten Gruppen durchgefiihrt. Ab der siebten Wahl war die Konkurrenz unter den
demokratischen linken Gruppen deutlich. Dabei zeigte sich eine Verdnderung der internen
organisatorischen Spaltung und Weiterentwicklung der demokratischen Gruppe in der BG-

HAU.

4.3.8 Die achte Gewerkschaftswahl

Jeong, Gap-Duk wurde in der sechsten Gewerkschaftswahl zum Vorsitzenden gewihlt. Aber
er war in der ersten Runde der Wahl nicht auf dem ersten Platz. Nr. 4. Kyung-Hoon Lee von
der No-Youn-Tu, das ist der gednderte Name der Han-Bit, erhielt in der ersten Runde die
meisten Stimmen, aber in der zweiten Runde konnte er wegen der Allianz der mitte-links

Gruppen nicht gewinnen.

Tabelle 33: Das Ergebnis der ersten Wahlrunde fiir die achte Gewerkschaftsexekutive
(April 1999)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Lee, Sang-Wook Min-Tu-Wiii 2.142 8,32
Nr.2 Lee, Hun-Gu Hyun-Si-Sa 6.700 26,01
Nr.3 Jeong, Gap-Duk Sil-No-Hoe 7.804 30,30
Nr.4 Lee, Kyung-Hoon No-Youn-Tu 8.904 34,57

Die gesamte Mitgliederschaft: 28.460
Die Anzahl der Stimmgeber: 25.759 (90,5 %)
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Tabelle 34: Das Ergebnis der zweiten Wahlrunde fiir die achte Gewerkschaftsexekutive
(30. April 1999)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.3 Jeong, Gap-Duk Sil-No-Hoe 12.708 51,24
Nr.4 Lee, Kyung-Hoon No-Youn-Tu 11.810 47,62

Die gesamte Mitgliederschaft: 28.460
Die Anzahl der Stimmgeber: 24.800 (87,14 %)

Quelle: Internes Material der BG-HAU 1999.

Ab der achten Gewerkschaftswahl in der BG-HAU ist als typische Tendenz zu beobachten: In
der ersten Runde der Wahl hat immer ein Kandidat der rechten Gruppe gewonnen, aber in der

zweiten Runde hat er wegen der Allianz der anderen Gruppe immer verloren. Diese Tendenz

dauerte noch bis die zwolften Wahl 2005 an.

4.3.9 Die neunte Gewerkschaftswahl

Die neunte Wahl war eine Ersatzwahl. Die Amtszeit der Gewerkschaftsexekutive dauerte nur
sechs Monate. Deswegen nahmen die meisten AS nicht an der Wahl teil. Die Wahl wurde nur
mit zwei Kandidaten, die eine demokratische Gruppe und eine Gruppe des Utilitarismus
reprisentierten, durchgefiihrt. Es wurde erwartet, dass der Kandidat Lee, Kyung-Hoon aus der
rechten Gruppe No-Youn-Tu gewihlt wurde. Aber der Kandidat Lee, Sang-Wook aus der
linken Gruppe Min-Tu-Wiii wurde gewahlt.

Tabelle 35: Das Ergebnis der Walhl fiir die neunte Gewerkschaftsexekutive (13. Feb. 2001)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Lee, Kyung-Hoon | No-Youn-Tu 16.065 45,2
Nr.2 Lee, Sang-Wook Min-Tu-Wiii 19.234 54,1

Die gesamte Mitgliederschaft: 37.828
Die Anzahl der Stimmgeber: 35.555 (93,99 %)

Quelle: Internes Material der BG-HAU 2001.

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 212



4.3.10 Die zehnte Gewerkschaftswahl

Bei der zehnten Gewerkschaftswahl wurden vier Kandidaten registriert. Nr. 1 Hyun-Gu Lee
war der Kandidat der Mi-Rae-Hoe, der Hyun-No-Shin und der Hyun-Si-Sa. Der Kandidat
Gap-Duk Joeng von der Sil-No-Hoe wurde durch Sang-Chul Park ersetzt. Der Kandidat der
No-Youn-Tu war noch Kyung-Hoon Lee. Lee gewann in der ersten Runde, aber in der zweiten

Runde gewann der Kandidat Hyun-Gu Lee mit einem Stimmenanteil von 51,99 % .

Tabelle 36: Die Ergebnisse der ersten Wahlrunde fiir die zehnte Gewerkschaftsexekutive

(21. Sep.2001)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Lee, Hun-Gu Min-No-Tu 9.928 27,52
Nr.2 Lee, Sang-Wook Min-Ti-Wiii 9.852 27,31
Nr.3 Park, Sang-Chul Sil-No-Hoe 6.000 16,63
Nr.4 Lee, Kyung-Hoon No-Youn-Tu 9.934 27,54

Die gesamte Mitgliederschaft: 38.255
Die Anzahl der Stimmgeber: 36.071 (94,29 %)

Das Ergebnis der zweiten Wabhl fiir die zehnte Gewerkschaftsexekutive (25. Sep.2001)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Lee, Hun-Gu Min-No-Tu 18.392 51,99
Nr.4 Lee, Kyung-Hoon No-Youn-Tu 16.630 47,01

Die gesamte Mitgliederschaft: 38.015
Die Anzahl der Stimmgeber: 35.375 (93,06 %)

Quelle: Internes Material der BG-HAU 2001.
Die Analyse der zehnten Gewerkschaftswahl zeigt ein Phdnomen unter den HS: Einerseits
gibt es einen deutlichen Spaltungs- und Entwicklungsprozess von mitte-links Gruppen wie

NL und PD Gruppen, andererseits gibt es eine hohe Isolierung der rechten Gruppe durch die
Gewerkschaftsmitglieder in der BG-HAU.

4.3.11 Die elfte Gewerkschaftswahl
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Typische Phidnomene der Wahl der BG-HAU zeigten sich auch bei der elften
Gewerkschaftswahl: In der ersten Runde der Wahl belegte der Kandidat der rechten Gruppe
den ersten Platz mit iiber 35% der Stimmen und bekam damit 5000 Stimmen mehr als der
Zweitplatzierte. Das war eine Uberraschung und ein spannendes Ergebnis fiir die mitte-links
Gruppen. Aber in der zweiten Runde wurde der Kandiat Sang-Wook Lee aufgrund der vollen

Unterstiitzung der mitte-links Gruppe zum Vorsitzenden gewéhlt.

Tabelle 37: Das erste Ergebnis der Wabhl fiir die elfte Gewerkschaftsexekutive (11. Dez.2003)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Lee, Sang-Wook Min-Ti-Wiii 7.636 20,87
Nr.2 Kang,Se-Won Dong-Si-Hoe 4.077 11,15
Nr.3 Kim,Kyung-Suk Min-No-Tu 4.910 13,42
Nr.4 Park,Sang-Chul Sil-No-Hoe 6.297 17,21
Nr.5 Lee,Kyung-Hoon No-Youn-Tu 12.824 35,06

Die gesamte Mitgliederschaft: 39.827
Die Anzahl der Stimmgeber: 36.581 (91.85 %)

Das Ergebnis der Wabhl fiir die elfte Gewerkschaftsexekutive (18. Dez.2003)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Lee, Sang-Wook Min-Ti-Wiii 18.595 51,1
Nr.5 Lee,Kyung-Hoon No-Youn-Tu 17.433 47,9

Die gesamte Mitgliederschaft: 40.205
Die Anzahl der Stimmgeber: 36.367 (90,45 %)
Quelle: Internes Material der BG-HAU 2003.

Bei der elften Wahl wurde der rasche Aufstieg der rechten Gruppe beobachtet, aber die

Gruppe wurde durch die Allianz der mitte-links Gruppen wieder isoliert.

4.3.12 Die zwilfte Gewerkschaftswahl
Die zwolfte Gewerkschaftswahl im Jahr 2005 ist exemplarisch fiir die aktuelle
Gewerkschaftspolitik und das Verhéltnis zwischen den HS in der BG-HAU. Alle Hyunjang-
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Sojik, die eigene Kandidaten registrieren lassen konnten, nahmen an der Wabhl teil. Rechte
Gruppen entschieden, nur einen gemeinsamen Kadidaten, Kyung-Hoon Lee, zu registrien. Mit
dem Verhiltnis von fiinf Kandidaten zu einem Kandidaten wurde die zwolfte Wahl iiber drei

Runden durchgefiihrt.

Tabelle 38: Das Ergebnis der ersten Wahlrunde fiir die zwolfte Gewerkschaftsexekutive
(Dez. 2005)

Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Park, You-Ki Min-No-Hoe 8.078 20,03
Nr.2 Bak, Ki-Hong Hyun-Jang-Tu 1.595 3,96
Nr.3 Park, Sang-Chul Sil-No-Hoe 5.286 13,11
Nr.4 Lee, Kyung-Hoon No-Youn-Tu 12.101 30,01
Nr.5 Kang,Sung-Jin Min-Tu-Wiii 6.811 16,89
Nr.6 Moon, Y oung-Mun Ja-Ju-Hoe 5.893 14,61

Die gesamte Mitgliederschaft: 43,423

Das Ergebnis der zweiten Wahlrunde fiir die zwolfte Gewerkschaftsexekutive

(Dez. 2005)
Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Park, You-Ki Min-No-Hoe 19.633 49,94
Nr.5 Lee,Kyung-Hoon No-Youn-Tu 18.116 46,08

Die gesamte Mitgliederschaft: 43.423
Die Anzahl der Stimmgeber: 39.312 (90,53 %)

Das Ergebnis der dritten Wahlrunde fiir die zwoélfte Gewerkschaftsexekutive

(Dez. 2005)
Kandidaten Hyunjang-Sojik Stimmzahl %
Nr.1 Park, You-Ki Min-No-Hoe 20.309 51.62
Nr.5 Lee,Kyung-Hoon | No-Youn-Tu 18.700 47.53

Die gesamte Mitgliederschaft: 43.423
Die Anzahl der Stimmgeber: 39.344 (90,61 %)
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Quelle: Internes Material der BG-HAU 2005.

In der ersten Runde gewann die Kyung-Hoon Lee (Nr. 4) mit 30.01 % der Stimmen. You-Ki
Park (Nr. 1) von der Min-No-Hoe belegte den zweiten Platz mit 20,03%. Das schien ein
groBBer Unterschied zu sein, aber in der zweiten Runde wurde die Reihenfolge umgedreht:
Park erhielt 49,94% und Lee 46,08 % der Stimmen. Da kein Kandidat mehr als die Halfte
erhielt, musste noch ein dritter Wahlgang durchgefiihrt werden. In der dritten Runde gewann

Nr. 1 mit 51,62% der Stimmen.

Die geméfigten und linken Gruppen nahmen in der ersten Runde der Wahl mit eigenen
Kandidaten teil, aber danach bildeten sie in der zweiten Runde eine Allianz gegen die rechte
Gruppe. In der Gewerkschaftspolitik der BG-HAU bildete sich eine Solidaritit zwischen den
mittleren und linken Gruppen heraus, und man stimmte in dem Ziel iiberein, kein

Exekutivrecht der Gewerkschaft fiir rechte Gruppen zu erlauben.

Aber es ist diskutierbar, ob die Spaltungen der gemiBigten und linken HS bei den
Gewerkschaftswahlen eine organisatorische Entwicklung einleiteten: Die Spaltungen wurden
durch eigene organisatorische Visionen und politische Linien verursacht oder sie dienten der

Entstehung der organisatorischen Sekten mit ithrem organisatorischen Egoismus.

4.4 Zusammenfassung der Wahlanalyse der BG-HAU

Zusammenfassend ist zu sagen, dass unter dem Betriebsgewerkschaftssystem in der HAU die
Gewerkschaftsexekutive immer dadurch belastet war, dass sie sich dariiber Gedanken machen
musste, wie die nichste Wahl zu gewinnen war. Deswegen versuchte sie, kein langfristiges
Ziel z.B. Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Anhebung des Wohlfahrtsniveaus zu
verfolgen, sondern kurzfristige Ergebnisse z.B. eine Lohnerh6hung zu erzielen. Aber nach der
Wahl zeigte sich, dass die Ergebnisse der Wahlen in der BG-HAU nicht immer durch

okonomische sondern durch politische Faktoren bestimmt wurden.

Auf Grundlage der Wahlanalyse der BG-HAU lassen sich folgende Feststellungen treffen:

1. Von der Registrierung der Gewerkschaft 1987 bis zur achten Gewerkschaftsexekutive in
der HAU gewann keine Exekutive erneut in den kommenden Wahlen. Es gab nur zwei Fille,
in denen der ehemalige Vorsitzende wieder gewihlt wurde. Das geschah bei der ersten und
fiinften bzw. der sechsten und achten Gewerkschaftswahl. Das bedeutete, die ausgewihlte

Gewerkschaftsexekutive konnte die 6konomischen und politischen Interessen nicht gut
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vertreten, und die Mitglieder waren unzufrieden. Anders gesagt, die Erwartungen an die neu
gewihlte Exekutive waren immer zu hoch, zugleich waren die Interessen der Mitglieder sehr
unterschiedlich.

2. Die Wahlbeteiligung der Mitglieder betrdgt durchschnittlich iiber 90%. Darin zeigt sich das
hohe Interesse und die aktive Teilnahme der Mitglieder an der Gewerkschaftswahl.

Die Mitglieder in der BG-HAU sind sehr daran interessiert, wer Vorsitzender der
Gewerkschaft wird und welche HS eine neue Exekutive griindet.

3. Im Laufe der Entwicklung der HS sind die rechten Gruppen in der BG-HAU immer isoliert
worden. Das resultiert aus der Allianz der geméiBigten und linken Gruppen in den
Wahlphasen. In der Anfangsphase der Gewerkschaftsbewegung fiihrte die Bildung einer
rechten Gewerkschaftsexekutive zur Unterdriickung der Gewerkschaft, zur Verschlechterung
der Arbeitsbedingungen, zu Massenentlassung usw. Diese Erfahrungen der geméBigten und
linken Gruppe flihrten zu der Auffassung, dass die rechte Gruppe niemals ein Exekutivrecht
haben diirfe.

4. Die Gewerkschaftswahlen waren eine Herausforderung fiir die neu gegriindeten
informellen Organisationen und zum Teil der Anlass fiir organisatorische Trennungen von
HS. Besonders linke Gruppen wurden aus Anlass der Wahl neu gegriindet, wieder gespalten

und weiterentwickelt.

5. Im Laufe der Trennungsprozesse der HS zeigte sich, dass alle gemdBigten und linken
Gruppen eigene Kandidaten zur Wahl aufstellten. Das flihrte manchmal zu sehr chaotischen
Situationen. In der ersten Runde der Wahl gab es keine Allianzen. Die Abspaltungsprozesse
unter den gemaBigten und linken Gruppen wurden nicht wegen der politischen Linie, sondern
mit der Hoffnung auf den Gewinn der Wahl durchgefiihrt. Diese vielen Spaltungen von HS, je
nachdem von welchen beriihmten Gewerkschaftsfunktiondren sie geleitet wurden, sind
manchmal als Sektierertum kritisiert worden. Im Vergleich dazu waren die

Spaltungssprozesse in den rechten Gruppen in der BG-HAU begrenzt.

4.5 Die Zukunft der HS

In diesem Abschnitt wird die Zukunft der HS in Bezug auf ihre organisatorische
Entwicklungsmoglichkeit hinsichtlich ihrer Funktion und Formen betrachtet. Die Entwicklung
der gewerkschaftlichen Organisation wird durch die aktuellen siidkoreanischen
Griindungsprozesse zum  Industriegewerkschaftssystem, dem SO genannten

JInnovationsprojekt’, beeinflusst. Deswegen hingt die Zukunft der HS auch sehr stark vom
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Innovationsprojekt des silidkoreanischen Gewerkschaftssystems, das im nédchsten Kapitel

dargestellt wird, ab.

Im folgenden Kapitel geht es zundchst um die Unterschiede zwischen den HS in Bezug auf
ihre politische Linie und daran ankniipfend um die zukiinftigen Verhidltnisse zwischen den
HS, den Gewerkschaften und den politischen Organisationen. SchlieBlich sollen die
verschiedenen Meinungen iiber die HS und ihre Zukunft zusammengefasst werden. Die
Entwicklung der HS spiegelt sich in der Entwicklung des siidkoreanischen
Betriebsgewerkschaftssystems wider: Die Vergangenheit und Zukunft der HS ist untrennbar

mit der Entwicklung des Betriebsgewerkschaftssystems verbunden.

Die aktuell herrschenden politischen Gruppen in der HAU kdnnen in drei Kategorien
gegliedert werden und zwar in folgende: 1. Die erste Gruppe betont die Harmonie zwischen
den Arbeitgebern und der 6konomischen Rolle der Gewerkschaft: die praktische Gruppe. 2.
Die sozialdemokratische und mitte-links Gruppe. Die achte Gewerkschaftsexekutive der BG-
HAU 1999 und das dritte Exekutivkomitee der KCTU wurden durch diese politische Gruppe
gegriindet. 3. Gibt es die linke Gruppe, die sich der institutionalisierten Parteibewegung, wie
der DLP (Democratic Labour Party), widersetzt und einen kompromisslosen militanten Kampf
der Arbeiterklasse gegen die Kapitalisten betont. Die drei Gruppen haben jeweils ihre eigene
Entwicklungsgeschichte und ihr Aufbau ist das Ergebnis der Konkurrenz und Konflikte der

fritheren politischen Gruppen auf der Betriebsebene.

,Viele aktuelle Abspaltungen der HS konnen nicht mit den drei Trennungsprozessen erklart werden. ...
Ich finde, die HS befinden sich in der Ubergangsphase und deswegen beziehen die entsprechenden
Abspaltungen sich auf die Ubergangssituation. Die Griinde fiir diese Abspaltungen konnten sein: 1.
Unterschiede der politischen Meinungen, 2. unterschiedliche Kampfstrategien auf der Betriebsebene und
3. Verdnderung der dusserlichen Situationen und unterschiedliche Reaktionen der HS darauf. Aber ich
glaube, die Abspaltungen sind ein sehr positives Phdnomen fiir die Zukunft der HS und der
Gewerkschaftspolitik in Siidkorea.” (Interview mit Young-Sun Na, ehemaliges Vorstandsmitglied der
Min-No-Hoe in der Daewoo Automobilindustrie, Juli 2007, eigene Ubersetzung)

Das Ergebnis der drei Entwicklungsrichtungen der siidkoreanischen HS ist die Griindung

einer Dachorganisation wie Zentralassoziation der HS (koreanisch: Jun-Kuk-Hoe-Yi) 1999.

,Eine Aktualisierung der bisherigen Erfahrungen der AS ist wichtig. In diesem Zusammenhang wurde ein
Versuch der Zentralorganisation fiir die S auf nationaler Ebene konkretisiert: Das ist die Griindung eines
Komitees der Vorsitzenden der HS. Die Griindung ist ein Versuch die Grenze der einzelnen HS auf der
Betriebsebene, die manchmal sehr isoliert sind, zu {iberwinden. Nach diesen Planen kann zunéchst eine
lokale Assoziation der HS und danach eine Zentralorganisation der HS gegriindet werden. “ (Interview
mit Dong-Sub Kim Mai, 2005, eigene Ubersetzung)
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Die anderen zwei Richtungen sind eine sogennante ,nationale Gruppe’ (Koreanisch: Kuk-

Mim-Pa) und eine sogennante ,sozialdemokratische Gruppe’ (Koreanisch:Sa-Min-Ju-Yi-Pa).

Aber diese Griindungsversuche auf nationaler Ebene sind noch in der Anfangsphase, und es

gibt viele dussere und interne Faktoren, die die Entwicklungsrichtungen der HS beeinflussen

konnen.

,Die HS befinden sich in einer verdnderten dusseren und internen Situation. Deswegen miissen die

Organisationen nun stirker differenzierte Strategien und politische Richtungen einsetzen. Das bedeutet,

die HS sollen eine flexiblere Organisation sein, sich an die verdnderte Situation anpassen. Ich habe keine

richtige Einschétzung der zukiinftigen Entwicklungsrichtungen der Hyunjang-Sojik, aber

es ist Kklar,

Flexibilitdit und Anpassungsfdhigkeit ist wichtig daftir.“ (Interview mit Dae-Jin Kim, ehemaliger
Président der Chun-No-Hoe, einer HS in der Hyundai-Schwerindustrie in Ulsan, Mai 2005, eigene

Ubersetzung)

Fir die FEinschitzung der Zukunft der HS miissen die Unterschiede zwischen den

gewerkschaftlichen Organisationen, den HS und den politischen Organisationen, die

ausserhalb der Gewerkschaftspolitik stehen, wie die Arbeiterpartei, betrachtet werden. Die

erwdhnten drei Organisationen haben eigene Struktur- und Verwaltungsprinzipien und

Entwicklungsvisionen filir die Zukunft. Die folgende Tabelle zeigt die Unterschiede.

Abbildung 30: Unterschiede zwischen den HS, der Gewerkschaft und den politischen Organisationen

Strukturprinzip Verwaltungsprinzip Ziel
Massenorganisation, Trennung zwischen
. . Interessenvertretung
Gewerkschaft vertikales Entscheidungs- und .
g . . der Mitglieder
Strukturprinzip Exekutivorganisation
Massenoreanisation Einheit zwischen Politische
Hyunjang- ore ’ Entscheidungs- und Mobilisierung und
.. horizontales . .
Sojik . Exekutivorganisation Interessenvertretung
Strukturprinzip
Pollttsc.'he . eXl.duszlve . hoch biirokratisierte
Organisation Organisation wie o Staatsmacht
- . Organisation
Arbeitpartei

Quelle: Eigene Darstellung
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Die Gewerkschaft ist eine formale Massenorganisation, und in den alltdglichen Situationen
sind die Entscheidungs- und Exekutivfunktion getrennt. Sie spielt eine
Interessenvertretungsrolle fiir ihre Mitglieder, und das ist ihr Hauptziel. Im Vergleich dazu
sind die HS mehr politische Organisationen. Sie sind die eigentlichen Massenorganisationen
auf der Betriebsebene, aber sie haben den Charakter einer eigenen politischen Organisation.
Die Entscheidungs- und Exekutivorganisationen sind einheitlich, und deswegen sind sie sehr
flexibel. Die Interessenvertretung der Arbeitnehmer und die politische Mobilisierung sind ihre
Hauptziele. Die politische Organisation in der Abbildung beschreibt die Parteiform. Die
Staatsmacht zu erhalten ist das Hauptziel der Partei, und im Vergleich zu einer HS ist sie eine

hoch biirokratische und institutionalisierte Organisationsform.

Die meisten HS existieren in den drei Automobilindustrien in Stidkorea. Es gibt ca. 25 HS in
der Hyundai-, Kia- und Daewoo-Automobilindustrie und tiber zehn davon sind in den Stidten

ansdssig, in denen die Hyundai-Automobilwerke liegen.

Fiir eine Einschitzung der Zukunft der HS in Siidkorea muss eine Differenzierung des
Begriffs ,politische Organisation’ (koreanisch: Chung-Pa) und ,privatisierte Organisation’
(koreanisch: Bun-Pa) und die Klirung ihrer Rollen durchgefiithrt werden: Political
organization (Chung-Pa) beschreibt eine Gruppe deren Mitglieder einheitliche politische
Meinungen und die gleiche ideologische Basis haben. Bun-Pa hat keine bestimmte
organisatorische Identitit, sondern konzentriert sich nur auf die Interessen ihrer Mitglieder.'*
Eine HS kann als ein Bun-Pa kritisiert werden, wenn sie nur fiir den Gewinn der Wabhl
kurzfristig gegriindet wurde.'?® Anhand dieser Differenzierung konnen die verschiedenen
Meinungen iiber die HS beurteilt und Fragen nach ihrer Zukunft gestellt werden (Jin 2005, S.
72-77).

125 Siehe zu den zwei Definitionen die Untersuchungen von Dickenson (1981), Belloni und Beller (2003).
126 In der Anfangsphase der Griindung der HS in der Automobilindustrie in Siidkorea war die Gliederung
deutlich mit eigenen Identifizierungen und Positionen versehen. Im Laufe der Zeit und besonders in den
Wahlphasen wurden die Abspaltungen der HS beschleunigt. Wéahrend dieser Beschleunigung bezeichneten viele
die HS als politische Gruppen. Aber die Beschleunigung wurde manchmal mit organisatorischem Egoismus
durchgefiihrt. Deswegen ist es eine aktuell notwendige Aufgabe fiir die Zukunft der siidkoreanischen
Arbeitbewegung, diese Bun-Pa in eine politische Gruppe (Chung-Pa) umzuwandeln.” (Jin, 15. Jan. 2006 in
Labor Today)
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Nach der Auffassung der DLP sollen alle HS mit der DLP fusioniert werden: Die bisherigen
organisatorischen Ergebnisse der HS und ihre Rolle konnten durch das Arbeitskomitee der

DLP iibernommen werden.

,Die HS sollten wegen der Abwesenheit der Arbeiterpartei in Siidkorea die Rolle und Funktionen der
DLP auf der Betriebsebene iibernehmen. Aber es ist im Augenblick sehr klar, dass es eine Verdnderung
der dusseren Situation gibt (die Griindung der Arbeiterpartei in Siidkorea und ihr Aufireten im Parlament)
und eine verdnderte interne Situation der HS (ihre immer schwéchere Anerkennung durch die
Arbeitnehmer auf der Betriebsebene). Deswegen ist es selbstverstdndlich, dass die bisherigen
organisatorischen Erfahrungen und die Rolle der AS mit der DLP fusioniert werden.“ (Jang 2003, S. 9-
10)

Die Beurteilung der DLP durch Jang basiert auf einer gleich lautenden Kritik an den HS. Die
HS triten als eine Sekte nur flir die Gewerkschaftswahl auf, und sie wiirden nur aus Egoismus
gegriindet. Nach Jangs Meinung sind die HS keine Massenorganisation mehr und sollen mit
dem Arbeitskomitee der DLP fusioniert werden. Die Mitglieder der HSsollen nicht mehr fiir
die Machterhaltung der Gewerkschaftsexekutive arbeiten, sondern als Mitglieder der DLP am

Entscheidungsprozess des Parlamentes teilnehmen.

,Die neue Situation der Griindung der DLP in Siidkorea, und die aktuelle Zunahme der
Mitgliederzahl der DLP zwingen sie dazu, den Egoismus der HS auf der Betriebsebene zu
vermindern. ... Die heutigen Gewerkschaftsmitglieder wissen schon, dass die HS nur zur Wahl
auftreten und haben kein Vertrauen zu den HS. Jetzt soll die DLP statt der HS die Hauptrolle
ibernehmen: die DLP soll keine illegale Tétigkeit interessieren, sondern sie hat ein Interesse
an der legalen Teilnahme an den zentralen Entscheidungsprozessen. In der Tat hat die Anzahl
der Mitglieder der DLP sehr zugenommen. Das ist ein Beweis dafiir, dass die bisherigen HS,
die mit Egoismus auftraten, keine Rolle mehr spielen diirfen. “ (Eun-Sook Lee 2003, S. 46,
Eigene Ubersetzung)

Die Begriindungen fiir diese Behauptung sind die Zunahme der Mitgliederzahl und die Rolle
der DLP in der siidkoreanischen Arbeiterbewegung.

Fiir die Entwicklung der HS ist es wichtig, ob die Spaltungen ein positiver Faktor sind. Ein
Interview mit einem Gewerkschafter der Hyundai-Schwerindustrie Ulsan verdeutlicht, die

Meinung tiber die Spaltungen:

,Die Frage nach organisatorischen Umstrukturierungen, dariiber ob die Abspaltungen der HS notwendig
sind oder nicht, ist im Augenblick kein wichtiges Thema. Vielmehr ist die Aufgabe, herauszufinden, wie
die aktuelle HS mit eigenen politischen Strategien entwickelt werden kann. Deswegen miissen die
aktuellen Umstrukturierungsprozesse wie die Abspaltungsprozesse, die dusserlich wie Chaos und ein
instabiles Phdnomen aussehen, sogar weiter beschleunigt werden, aber selbstverstindlich ohne Egoismus.
Besonders ist die Richtung der HS bei den grofiten Automobilherstellern, wie in der HAU, wichtig.
Selbstverstdndlich sollen die politischen Unterschiede der HS in den Spaltungsprozessen untereinander
anerkannt werden und gleichzeitig eine solidarische Zusammenarbeit betont werden. [...] Nur eine
Organisation, die einen erfolgreichen internen Umstrukturierungsprozess hinter sich hat, kann eine eigene
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Zukunft haben, denke ich. “ (Interview mit Dong Hee Choi, einem Vorstandsmitglied der Chun-No-Hoe
in der Hyundai-Schwerindustrie, Okt. 2006, eigene Ubersetzung)

Aber es gibt auch skeptische Auffassungen iiber die Zukunft der Hyunjang-Sojik. Die
Hauptkritik ist, die HS dienten nur als ein Wahlzentrum und nach der Wahl seien AS und

Gewerkschaftsexekutive voneinander abhiangig.

,»EBs ist tatsdchlich so, dass die Tétigkeit der HS darauf ausgerichtet ist, nur die Macht der
Gewerkschaftsexekutive zu erhalten. Nach der Machterhaltung gibt es kein Programm der HSdafiir,
eigene interne alltdgliche Aufgaben und eine politische Richtung mit langfristiger Perspektive zu
entwickeln. Die HS sollten unabhingig von der Erhaltung der Macht eigene Entwicklungsprogramme der
Organisation beschlieBen: Auch wenn eine HS eine Gewerkschaftswahl gewonnen hat, sollte die HS
unabhéngig von  ihrer  Gewerkschaftsexekutive  sein. Wenn der  Vorsitzende und
Gewerkschaftsfunktionére einen Fehler machen und gegen die Interessen der Mitglieder handeln, kann
die AS ihn danach kritisieren und sogar ihr Misstrauen aussprechen. ... Wenn eine AS die Wahl verloren
hat, sollte sie doch das Ergebnis hinnehmen und {iiber die Kritik der Gewerkschaftsmitglieder
nachdenken.” (Interview mit Dae-Jin Kim, ehemaliger Prasident der Chun-No-Hoe in der Hyundai
Schwerindustrie, Mai 2005, eigene Ubersetzung)

Es gibt auch Kritik an der Aushohlung der HSnach der Wahl. Diese Kritik besagt, dass die

HS nur eine Rolle als ein Wahlzentrum spielt.

»Wenn eine AS eine eigene Exekutive mit Fachleuten in der Gewerkschaft gegriindet hat, dann gibt
es selbstverstdandlich wenige Fachleute in der entsprechenden HS: das bedeutet eine Aushéhlung der
HS. Die einzelne HS hat eine immanente Grenze im Rahmen der organisatorischen
Weiterentwicklung und die Interessen der einzelnen HS sind voneinander getrennt. Deswegen soll
eine lokale solidarische Assoziation der HS gegriindet werden.” (Interview mit Su-Kwan Lee,
Gewerkschaftsmitglied in der HAU, Juli 2007, Eigene Ubersetzung)

Ausserdem werden die HS in Bezug auf ihren Egoismus kritisiert. Unter diesem Aspekt sehen
die Abspaltungen und Fusionen zwischen den HSnicht wie Entwicklungsprozesse, sondern

wie die Ergebnisse von Egoismus und factism aus.

,» In der HAU gibt es in den Wahlphasen immer wieder Fusionen und Neugriindungen mit einem
berithmten Gewerkschafter, der ein Kandidat fiir den Gewerkschaftsvorsitz ist. In diesem Prozess gibt es
auch ein Misstrauen und Missverstindnisse, und das ist eine Hauptursache fiir die Fusionen und
Neugriindungen. Deswegen ist es vollkommen sicher, dass die Fusionen und Abspaltungen der HS in der
BG-HAU nicht mit politischen Strategien, sondern wegen der egoistischen Machtkonflikte zwischen den
Gruppen durchgefiihrt wurden. * (I1-Hoe Ban 2000, S. 49, Eigene Ubersetzung)

Dariiber hinaus wurden die AS in der BG-HAU im Hinblick auf den Mangel an Solidaritét
und Allianz beurteilt. Dieser Mangel konnte auch eine Hauptursache flir die Konflikte

zwischen den gewerkschaftlichen Organisationen in der HAU sein.

,, Die Zukunft der HS in der HAU sicht sicher diister aus, wenn keine solidarische Zusammenarbeit
und Allianz mit dem gleichen Ziel in der Stadt Ulsan zu beobachten ist. Wegen des Mangels an
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Zusammenarbeit hat eine neu gegriindete Gewerkschaftsexekutive immer grofle Schwierigkeiten, die
geeigneten Fachleute fiir die Exekutive zu rekrutieren und auszubilden. Es gibt einen sehr tiefen
Graben zwischen den HS. Die extreme Rede eines Gewerkschafters war in dieser Hinsicht sehr
iiberzeugend. Darin zeigen sich die aktuellen Verhiltnisse zwischen den HS: ‘Obwohl wir mit den
Arbeitgebern zusammenarbeiten kdnnten, wollen wir nicht mit anderen HS koalieren. Wir hassen die
Leute, die zur anderen Gruppe gehoren, ohne besonderen Grund'.“ (Il-Hoe Ban 2000, S. 51, Eigene
Ubersetzung)

Die HS besitzen Entwicklungsmdglichkeiten im zukiinftigen Gewerkschaftssystem. Entweder
entwickeln sie sich zu einer Unterorganisation der Industriegewerkschaft oder sie fusionieren
mit der Arbeiterpartei. Mit der folgenden Abbildung koénnen die zukiinftigen
Entwicklungsmoglichkeiten der HS und der gewerkschaftlichen Organisationen dargestellt

werden.

Abbildung 31: Die zukiinftigen Entwicklungsmoglichkeiten der Gewerkschaft, der HS und der
politischen Organisationen in Siidkorea

Assoziation der
Betriebsgewerkschaft | 3, Betriebsgewerkschaften

Industriegewerkschaft

Hyunjang-Sojik —> Assoziation von HS

\ Arbeiterpartei

Politische Gruppe —p| Politische Organisation

Quelle: Lee 1997, S. 12, Ulsan Labor Institut.

Das Griindungsprojekt zum Industriegewerkschaftssystem in Siidkorea kann auch als
Versuch der Uberwindung der organisatorischen Nachteile der HS wund der
Betriebsgewerkschaften verstanden werden.'?” Im Projekt kann eine systematische Aufteilung
der Aufgaben der HS, der Betriebsgewerkschaften und der politischen Organisationen

erwartet werden. Obwohl die zukiinftigen Griindungsprozesse sehr vielféltig sind, ist klar,

127 1~ . . . . . . . .
Die organisatorischen Nachteile in diesem Zusammenhang koénnen zusammenfassend als eine Schwiche der
Solidarisierung der gewerkschaftlichen Organisationen bezeichnet werden.
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dass die Bewegungen und Strategien der aktuellen HS in den Betriebsgewerkschaften eine
entscheidende  Rolle fir die erfolgreiche Griindung eines siidkoreanischen
Industriegewerkschaftssystems spielen. Diese Einteilung deckt sich mit der Feststellung des
Sozialwissenschaftlers Im tiber die Entwicklung und Zukunft der HS: ,,.Die organisatorische
Weiterentwicklung der Gewerkschaften und die Erweiterung der Demokratie in der
Gewerkschaftsbewegung in Siidkorea sind sehr abhdngig davon, wie die HS weiter- und
reorganisiert werden kann und wie sie eine soziale Anerkennung als eine formale

Organisation bekommen kann.* (Young-I1 Im 1999)

E Das siidkoreanische Industriegewerkschaftssystem als ein alternatives
Gewerkschaftsmodell angesichts der Krise der Betriebsgewerkschaften?

1. Das Griindungsprojekt zum Industriegewerkschaftssystem

1.1 Einleitung: Der Griindungsprozess des siidkoreanischen
Industriegewerkschaftssystems - Hintergrund

Der Ausgangspunkt dieser Dissertation ist, dass das Griindungsprojekt des neuen
Gewerkschaftssystems in Siidkorea als ein Innovationsprozess verstanden wird, mit dem die

aktuelle Gewerkschaftskrise iiberwunden werden kann.

Nach 1990 hatten die siidkoreanischen Gewerkschaften eine neue Phase der Herausforderung
zu bestehen, verbunden mit der 6konomischen Krise und der industriellen Umstrukturierung.
Damals konnten die Betriebsgewerkschaften nicht gut auf die Umstrukturierungspldne der
Arbeitgeber, die auf eine Flexibilisierung und einen Abbau von Arbeitsplidtzen abzielten,
reagieren. Deswegen war die Vertretung ihrer Interessen durch die Gewerkschaften und deren
Rolle fiir ihre Mitglieder fragwiirdig, und der Organisationsgrad und die Anzahl der

Mitglieder nahmen drastisch ab: Die Gewerkschaften gerieten in eine Krise.

Damals wurde eine iiberzeugende Hypothese sowohl in der betrieblichen Praxis als auch in
den Sozialwissenschaften vertreten, die besagte, dass die damaligen ungiinstigen Reaktionen
der Gewerkschaften auf die internen und &dusseren Herausforderungen vor allem aus

systemimmanenten Problemen der Betriebsgewerkschaft resultierten'*® (Im, Oh 2000, Cho

28 Wegen des geschlossenen Betriebsgewerkschaftssystems haben die hoch ausgebildeten hauptamtlichen
Gewerkschaftsfunktionére auf der Dachebene bzw. in einer politischen Partei sehr begrenzte Chancen, ihre
Karriere weiterzuentwickeln. In der Tat favorisieren die Funktiondre nicht eine Solidaritdt der
Betriebsgewerkschaften, sondern sie konzentrieren sich auf die Gewerkschaftswahlen auf lokaler Ebene.
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1997). Daher wurde der Notwendigkeit des Innovationsprojekts zu einem siidkoreanischen
zentralisierten Gewerkschaftssystem auch durch die AS und die Gewerkschaftsfunktionére
zugestimmt. Das bezeichnete &dusserlich ein gemeinsames Ziel der siidkoreanischen
Gewerkschaftsbewegung. Aber die vorgelegten Griindungswege waren so vielfiltig wie die
verschiedenen Interessen der gewerkschaftlichen Gruppen: Uber die Endstation des
stidkoreanischen Modells hatte man sich geeinigt, aber die konkreten Wege waren noch offen:
Z.B. wurde die BG-HAU mit dem Innovationsprojekt des Gewerkschaftssystems konfrontiert
und es wurde zugleich erwartet, dass sie eine Fiihrungsrolle in den Verdnderungsprozessen
spielte.  Gleichzeitig muss sie die verschiedenen internen Interessen  der
Gewerkschaftsmitglieder vertreten und die Interessen der HS mit ihren eigenen
Geschiftsplinen harmonisieren. Aber die internen Interessen konnen mit den &dusseren
Forderungen in Konflikt geraten und deswegen gibt es immer eine immanente Moglichkeit

des Konflikts zwischen den von aussen erwarteten und den von innen ibernommenen Rollen.

1.2 Die Zentralisierung des Gewerkschaftssystems

Die Hauptfragen dieses Kapitels sind folgende. 1. Wie kann ein zukiinftiges zentralisiertes
stidkoreanisches Gewerkschaftssystem aussehen? 2. Wie soll die BG-HAU unter dem neuen
System reorganisiert werden?

Ein Erfolg des zukiinftigen siidkoreanischen Gewerkschaftssystems kann abhédngig davon
sein, ob die bisherigen finanziellen wund politischen Vorteile der groBen
Betriebsgewerkschaften beibehalten werden konnen.

In Hinblick auf die Neustrukturierung der BG-HAU sind die folgenden Moglichkeiten
vorstellbar.

Erstens: Die grof3en Betriebsgewerkschaften behalten ihre Hauptrolle und ihre politischen und
okonomischen Vorteile. Selbstverstindlich kann  man sich eine grofe Fusion der
Betriebsgewerkschaften vorstellen. Aber die Mobilisierungskraft liegt noch bei den
Betriebsgewerkschaften. Die momentane Beziehung zwischen der BG-HAU und ihren
Oberorganisationen, wie etwa zwischen der BG-HAU und der Gewerkschaftsassoziation der

Metallbranche entspricht diesem Modell.

Zweitens: Es kann eine parallele Entwicklung der Gewerkschaften und
iibergewerkschaftlicher Organisationen, z.B. Assoziationen der Gewerkschaften, geben. Die
Gewerkschaften spielen eine wichtige Rolle auf der Betriebsebene und gleichzeitig hat die

iibergewerkschaftliche Organisation eine zentralisierte Verhandlungsmacht gegeniiber den
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Arbeitgebern. Die Rollen- und Aufgabenverteilungen der beiden Ebenen sollen festgestellt
werden. Bei dieser Moglichkeit kann die bisherige Tarifvertragsform beibehalten werden,

aber eine zentralisierte Form ist teilweise begleitend.

Drittens: Die libergewerkschaftlichen Organisationen, wie die Industriegewerkschaften bzw.
die Assoziationen der Gewerkschaften, spielen eine entscheidende Rolle in den Betrieben. Bei
diesem Ansatz verwandelt sich die Betriebsgewerkschaft in eine Betriebsorganisation, dhnlich
dem Betriebsrat im deutschen Modell, und sie hat keine Kollektivverhandlungsmacht. In
diesem System ist

die Tarifvertragsform ein =zentralisierter Tarifvertrag wie im

nordeuropdischen Dualsystem.

Diese zukiinftigen Richtungen konnen in der folgenden Abbildung dargestellt werden. Modell

1 bzw. 2 kann als eine Ubergangstufe zu Modell 3 gesehen werden.

Abbildung 32: Die vorstellbaren zukiinftigen Modelle des Gewerkschaftssystems in Siidkorea

MODELLE | TARIFVERTRAGS MITGLIEDSCHAFT KOMMUNIKATIONS-
-FORM ZUSTAND UND -FORM
Betriebs- - I
1 Taifvertrag Festangestellte isolierte Kommunikation
Betriebs- und Kernarbeiter Parallele der vertikalen und
2 Industrie- & horizontalen Kommunikation
Tarifvertrag informelle Arbeiter
Industrie-
Tarifvertrag Kernarbeiter vertikale
3 & informelle Arbeiter Kommunikation
Verhandlung auf & Arbeitslose
Betriebsebene
(Dualsystem)

In der Abbildung konnte Modell 3 das am hochsten entwickelte System und ein Endziel des

Innovationsprojekts des Gewerkschaftssystems sein. Trotzdem wegen der groflen

Unterschiede von Lohnniveau, Arbeitsbedingungen zwischen groBen und kleinen
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Unternehmen, und der regionalen Heterogenitdt des Industrialisierungsgrades kann ein

anderes stidkoreanisches Modell vorstellbar sein.

Es gibt eine wichtige Debatte in Hinblick auf die Tarifvertrdge in Siidkorea. Es geht dabei um
die Rolle der Akteure im Tarifvertrag unter dem zentralisierten Gewerkschaftssystem und
darum, ob die Industriegewerkschaft ein Tarifvertragsrecht haben soll oder nicht. Die BG-
HAU hat ein grofes Interesse daran, weil sie unter dem aktuellen Gewerkschaftssystem das
Tarifvertragsrecht besitzt. Die zwei wichtigsten Behauptungen in dieser Debatte sind
folgende: Erstens, auch wenn das Hauptziel des siidkoreanischen Modells ein hoch
zentralisiertes Industriegewerkschaftssystem ist, soll das Tarifvertragsrecht immer auf der
Ebene der Betriebe bleiben. Zweitens, soll der Tarifvertrag unter einem hoch zentralisierten

Industriegewerkschaftssystem nur auf der Zentralebene ausgehandelt werden.

Diese Debatte hingt auch von der Kommunikationsform im slidkoreanischen
Gewerkschaftssystem ab. Die vertikale Kommunikation zwischen der BG-HAU und den
iibergewerkschaftlichen Organisationen ist nicht ausreichend. Untersuchungen von
Sozialwissenschaftlern Kieser, Roger und Hahne ergaben, dass der Zustand, der weder eine
aktive vertikale noch eine horizontale Kommunikationssituation zeigt, auf dem Egoismus der
Festangestellten in grolen Unternehmen, die unter dem Betriebsgewerkschaftssystem viele
Vorteile haben, beruht. Dieser Zustand verhindert auch eine horizontale Kommunikation

zwischen den Betriebsgewerkschaften.

Dariiber hinaus sind in Hinblick auf das zukiinftige siidkoreanische Gewerkschaftssystem der
Schutz und die Mobilisierung der informellen Arbeitnehmer, wie die Teilzeitarbeiter, die
keine eigene Interessenvertretungsorganisation unter dem Betriebsgewerkschaftssystem

haben, ein aktuelles Thema.

Das Griindungsprojekt eines Industriegewerkschaftssystems, das als ein Innovationsprojekt
des Gewerkschaftssystems bezeichnet werden kann, zeigt die Hoffnung und Zukunft der
stidkoreanischen Betriebsgewerkschaften. Es wird davon ausgegangen, dass das Ziel des
Industriegewerkschaftssystems von den verschiedenen gewerkschaftlichen Gruppierungen
begriiBt wird. Es gibt die Hoffnung, dass die Nachteile aus dem bisherigen
Betriebsgewerkschaftssystem durch eine solche Griindung beseitigt werden konnen. Aber die

Wege, die zu diesem Ziel fiihren, finden nicht ungeteilte Zustimmung. Sie sind abhéngig von
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den Interessen jeder Gruppe der Gewerkschaftsbewegung und von der Richtung der
Gewerkschaftspolitik und von den Akteuren der stidkoreanischen Industriellen Beziehungen.

Die Darstellungen des siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems und des
Industriegewerkschaftssystems sind die Ausgangspunkte flir die Untersuchung. Mit den

folgenden Punkten kdnnen die Ausgangspunkte prizisiert werden.

1. Unter dem Betriebsgewerkschaftssystem sind nur Kernarbeitnehmer (formale Arbeiter), die
mit den Arbeitgebern einen eigenen Vertrag abgeschlossen haben, Mitglieder der
Gewerkschaft. Daher hat das System eine Grenze hinsichtlich der Mobilisierung der
informellen Arbeiter und Arbeitslosen. In dieser Hinsicht kann die Strategie der Arbeitgeber
eine entscheidende Rolle spielen, wenn die Arbeitgeber die Quote der informellen Arbeiter
und Arbeitslosen erhohen. Beispielsweise lag die Quote der informellen Arbeiter gegeniiber
der gesamten Arbeitnehmerschaft Ende 2006 bei tiber 50% und betrug 3.000.000 Personen.

Aber die Organisationsquote der gesamten Arbeitnehmer betrug nur 10%.

2. Die Betriebsgewerkschaft kann auf die groen Themen, wie Sicherheit des Arbeitsplatzes
und Angleichung der Arbeitsbedingungen usw., nicht addquat reagieren. Das ist ein
Verhandlungsthema und zwar nicht mit den einzelnen Arbeitgebern, sondern mit einem
reprisentativen Arbeitgeberverband. Einzelne Gewerkschaften sind unter dem aktuellen
Gewerkschaftssystem zu schwach, die grolen Themen fiir die gesamte Arbeitnehmerschaft zu

verhandeln. Sie konnen nur fiir ihre eigenen Mitglieder eintreten.

3. Das Betriebsgewerkschaftssystem hat eine schwache Struktur in Bezug auf die Solidaritét
zwischen den Arbeitnehmern. In der Gewerkschaftsbewegung, wie sie augenblicklich
existiert, konnen die verschiedenen Interessen der mittleren und kleinen Gewerkschaften unter
dem Betriebsgewerkschaftssystem nicht vertreten werden. Themen, wie die Verkiirzung der
Arbeitszeit, Lohnniveau und -struktur, Sozialversicherungssystem usw., konnen unter diesem

System nicht gut verhandelt werden.'*’

12 Betriebsgewerkschaften konnen die Lohndifferenzen nicht beseitigen, und sie konnen das auch gar nicht
wollen: die Arbeitnehmer der Randbelegschaften in den Klein- und Subkontraktbetrieben fungieren als
Beschéftigungspuffer und Kostensenkungspotenzial, von beidem profitieren die Stammbelegschaften der
stabilen Mittel- und Grof3betriebe. Zugleich aber bleiben die niedrigen Lohne als Instrument indirekten, latenten
Lohndrucks wirksam: Lohnsteigerungen in den GroBbetrieben konnen durch die Beschiftigung von
Subkontraktarbeitern und die Auslagerung von Teilprozessen in kleine Zulieferbetriebe konterkariert werden
(Bergmann 1990, S.69).

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 228



Im Vergleich zu den Betriebsgewerkschaften sind allgemein akzeptierte Hauptprinzipien der
Industriegewerkschaft Offenheit und Zentralisierung. Offenheit ist ein Organisationsprinzip
und kann als Erweiterung der Organisierungsbereiche der Gewerkschaft bezeichnet werden.
Zentralisierung ist eine Verstirkung der Verhandlungsfahigkeit durch die Konzentration der

Macht und Verantwortung auf der Zentralebene.

Ein grofler Unterschied und ein Vorteil des Industriegewerkschaftssystems im Vergleich zum
Betriebsgewerkschaftssystem liegt in den kollektieven Verhandlungen. Diese minimieren die
Unterschiede des Lohnniveaus und der Arbeitsbedingungen durch die Normen jeder
Industriebranche nicht nur fiir formale Arbeitnehmer, sondern auch fiir informelle und

Teilzeit-Arbeitnehmer.

Dariiber hinaus spielt die Industriegewerkschaft als a bearer of collective tradition nicht nur
in der Produktionsstitte, sondern auch auf der Sozialebene eine Rolle. Sie kann eine Rolle
iibernehmen, z.B. bei der Reform der Steuergesetzgebung, der Wohlfahrt oder des
Arbeitsrechts (Ferner und Hyman 1998, S.152).

Ein anderer Unterschied der Industriegewerkschaft (IG) im Vergleich zur
Betriebsgewerkschaft ist die finanzielle Unabhéngigkeit und Zentralisierung gegeniiber den
Arbeitgebern. Im Vergleich zu den siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften, die von den
Arbeitgebern finanzielle Unterstiitzung bekommen miissen, ist die Unabhidngigkeit ein groBer
Vorteil fiir die organisatorische Entwicklung. Die Verwaltungskosten und der Lohn der
Gewerkschaftsfunktionire kommen in Siidkorea von der Arbeitgeberseite. Aus diesem Grund
sind die Gewerkschaften manchmal sehr vom Arbeitgeber abhéngig. Dariiber hinaus besitzt
die IG nicht nur Vorteile fiir die Arbeitnehmer, sondern auch fiir die Arbeitgeber. Die
Arbeitgeber konnen Lohnkonkurrenz zwischen den Betrieben innerhlab der gleichen
Industriebranche durch die Ergebnisse der zentralen Tarifverhandlung vermeiden. Die Rolle
und die Einflussfahigkeit der Gewerkschaft auf der Ebene der Betriebe kann durch
Verhandlungen auf der Zentralebene vermindert werden, und die Arbeitgeber konnen

unndtige Konflikte mit den betrieblichen gewerkschaftlichen Organisationen vermeiden.

Es gibt jedoch auch Nachteile fiir die  Arbeitgeberseite: Unter dem
Industriegewerkschaftssystem konnen die Arbeitgeber ihre Kontrollmacht auf der

Produktionsebene verlieren. Das ist ein gro3er Nachteil fiir die stidkoreanischen Arbeitgeber,
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die seit Langem auf der Ebene der Produktion und der Betriebe mit ihrer Macht direkt und
indirekt intervenieren. Die Arbeitgeber miissen sich entscheiden, ob sie einen Konflikt mit
den gewerkschaftlichen Organisationen vermeiden wollen oder ihre Interventionsmacht im

eigenen Betrieb beibehalten wollen (Visser 1998, S. 28).

Die Arbeitgeber in Siidkorea haben besondere Angst vor der militanten Kampfstrategie der
Betriebsgewerkschaften: Die militante Kampfstrategie konnte instabile Beziehungen
zwischen Arbeitgebern und -nehmern verursachen und durch das zentralisierte
Tarifvertragssystem konnte sich ein heftiger Arbeitskampf beschleunigen. Wegen diesen
Vorurteilen der Arbeitgeber wollen die slidkoreanischen Arbeitgeber bei dem bisherigen
Betriebsverhandlungssystem bleiben. Sie wollen nicht die Risiko des neuen Systems

ubernehmen.

Der Zeitpunkt, zu dem das Industriegewerkschaftssystem und die damit verbundenen
Tarifverhandlungen in Stidkorea eingefiihrt werden konnen, ist abhéngig vom Zeitpunkt, zu
dem die Gewerkschaften die Arbeitgeber von den Verhandlungsregeln iiberzeugen konnen. Es
gibt folgende Voraussetzungen der Uberzeugungsmoglichkeiten der IG gegeniiber den
Arbeitgebern:  Erstens, konnen der hohe Organisationsgrad und die hohe
Mobilisierungsfahigkeit der Gewerkschaften den Arbeitgebern die Verhandlungsregeln des
Industriegewerkschaftssystems aufzwingen. In der Geschichte der Arbeiterbewegung in
Europa wurde deutlich, dass die Arbeitgeberverbinde immer dann gegriindet wurden, wenn
die Gewerkschaften stark waren, und die Arbeitgeber die Verhandlung nicht mehr vermeiden
konnten (Traxler 1998). Zweitens, sollen die IG gegeniiber der Arbeitgeberseite eine
Représentative haben. Wenn es viele unorganisierte gewerkschaftliche Gruppen gibt, kann der
Arbeitgeber eine Konfliktstrategie anwenden, um die Arbeitnehmer zu beeinflussen. Drittens,
muss die IG Kontrollmacht besitzen. Die Kontrollmacht bedeutet die Fahigkeit der IG, Zwang
auszuiiben und die Entscheidungen der Dachebene auf der Ebene der Betriebe durchzusetzen.
Wenn die Entscheidungen der Dachebene auf der Ebene der Betriebe nicht akzeptiert bzw.
Gegenentscheidungen getroffen werden konnen, spielt die Verhandlung auf der Dachebene
keine Rolle und die Kontrollmacht der Gewerkschaft wird verschwinden. Dariiber hinaus
miissen die gesetzlichen Vorraussetzungen fiir die Entwicklung des Industriegewerkschafts-

und Industrieverhandlungssystems geschaffen werden (Seong-Ho Kim 2002).
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1.3 Vergleich zwischen dem bisherigen System der Betriebsgewerkschaften und dem
Industriegewerkschaftssystem

Welches Ziel hat das Innovationsprojekt im Rahmen der Reform des Gewerkschaftssystem in
Stidkorea? Bevor darauf eine Antwort gegeben wird, sollen vorab noch zwei weitere Fragen
gestellt werden: Erstens, welche Unterschiede gibt es grundsitzlich zwischen dem
stidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystem und dem Industriegewerkschaftssystem, das
die siidkoreanischen Gewerkschafter griinden wollen? Zweitens, warum verlangen die
meisten Betriebsgewerkschaften und die zwei Dachorganisationen KCTU und FKTU eine

Systemverwandlung hin zu einem Industriegewerkschaftssystem?

Es gibt spezifische Vorstellungen iiber das westliche Industriegewerkschaftssystem in
Stidkorea. Die Debatte iiber das Innovationsprojekt zum Industriegewerkschaftssystem ist mit
Bezug auf diese Vorstellungen gefiihrt worden.

Die meisten Arbeitnehmer in Siidkorea denken, eine Industriegewerkschaft besitze grofBe
Moglichkeiten in Bezug auf das Wachstum der Mitgliedschaft. Betont wird insbesondere der
Organisationsgrad. Dariliber hinaus wird argumentiert, das Industriegewerkschaftssystem
besitze ein professionelleres Verwaltungssystem, Unabhéngigkeit beziiglich politischer und
finanzieller Entscheidungen und groere Moglichkeiten in Bezug auf die Solidaritdt. Nicht
zuletzt aus 6konomischen Griinden wird es als ein Vorbild der stidkoreanischen mittleren bis
kleinen Unternchmen, wie den Zulieferfirmen der Automobilindustrie, betrachtet. Unter dem
Industriegewerkschaftssystem konne ein hoheres Lohnniveau und ein besserer Arbeitszustand
garantiert werden. Besonders wegen der Okonomischen Vorteile st das
Industriegewerkschaftssystem aus Sicht der Arbeitnehmer der kleinen Firmen und

peripherialen Arbeiter sehr positiv gepragt.

Abbildung 33: Allgemeiner Vergleich zwischen Industrie- und Betriebsgewerkschaftssystem

Vergleichspunkte Industriegewerkschaftssystem Betriebsgewerkschaftssystem
alle Arbeitnehmer der gleichen nur Kernarbeiter und formale
Mitglieder Industriebranche & Arbeiter;
Arbeitlose, Rentner, informelle nur die Arbeitnehmer, die zu
Arbeitnehmer einem bestimmten Unternehmen
gehoren.
Organisationsform horizontal vertikal
Ein unabhingiger Akteur der GroBe Moglichkeit der
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Unabhiingigkeit industriellen Beziehungen von der Intervention und
Regierung und den Kontrolle durch Regierung und
Arbeitgeberbiinden Arbeitgeber
Widerstand gegen die Intervention
der Regierung und Arbeitgeberbiinde
indirekte Demokratie; direkte Demokratie
Demokratie Moglichkeit einer Biirokratie
Mantelvertrag, Betriebsvertrag;
Kollektivverhandlung | sehr zentralisierte Verhandlung sehr isolierte Verhandlung
Orientierung an gleichen grofle Unterschiede zwischen den
Lohn & Arbeitsbeziechungen und gleichem Unternehmen und zunehmende
Arbeitszustand Lohnniveau fiir gleiche Arbeit Vergroflerung der Unterschiede
unmittelbarer Kampf gegen die Schwierigkeit eines direkten
Machtbereich Regierung und die Kampfes gegen die Regierung
Arbeitgerberverbinde. geringe Einflussmoglichkeiten
grofer Einfluss auf der sozialen auf der sozialen Ebene
Ebene
Mentalitit der solidarisch egoistisch
Mitglieder

Quelle: Eigene Darstellung.

1.4 Die Forderung nach einem Industriegewerkschaftssystem

Seit 1990 scheint es, als ob die Notwendigkeit des gewerkschaftlichen Systemwechsels in
Siidkorea nicht nur von den Gewerkschaftsfunktiondren, sondern auch von den
Arbeitnehmern wahrgenommen wird. Im Laufe der Zeit wurde die Forderung nach einem
Industriegewerkschaftssystem  immer  stirker. Ein  Umfrageergebnis in  den
Betriebsgewerkschaften iiber die Notwendigkeit des Systemwechsels im November 1997

stellt die Stimmung gut dar.

Tabelle 39: Notwendigkeit eines Industriegewerkschaftssystems % (Anzahl der Betriebsgewerkschaften)

Nach Konfoderation Nach Gewerkschaftsgrofie

Niveau Total Metall | Chemie Auto Total 1-100 100-

1 4,0 4,5 1,3 4,9 4,2 3,2 4,8

2 5,7 9,0 7,6 4,0 4,8 4,8 4,8

3 11,5 9,0 11,4 12,3 11,4 9,5 12,5

4 48.4 44,7 58,2 45.8 49.1 56.3 44.7

5 30.4 32.8 21,5 33,0 30,5 26,2 33,2
Summe(AB) 100(349) | 100(67) | 100(79) | 100(203) 100(334) 100(126) | 100(208)

I=sehr unnétig/ 2=unnétig/3=egal/4=notig/5=sehr notig
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Quelle: Umfrage durch das FKTU Research Center, Nov. 1997.

Die Ergebnisse der Umfrage sind sehr deutlich. 78.8 % aller Betriebsgewerkschaften in der
Konf6deration stimmten der Notwendigkeit des Industriegewerkschaftssystems zu. 77,5% der
Gewerkschaften in der Metallbranche, 79,7% der Gewerkschaften in der Chemiebranche und
78,8 % der Gewerkschaften in der Automobilbranche stimmten der Notwendigkeit des
Systemwechsels zu. Andererseits antworteten nur 13,5% aus der Metallbranche und 8,9% aus
der Chemie- und Automobilbranche, dass das Industriegewerkschaftssystem in Siidkorea

unndtig wére.

Der Griindungsprozess des Industriegewerkschaftssystems in Siidkorea muss unter dem
Aspekt der Rolle der Betriebsgewerkschaften untersucht werden. Der wichtigste Akteur im
Griindungsprozess wéren die Betriebsgewerkschaften, die durch die Griindung aufgelost
wirden. Deswegen ist der Griindungsprozess ein Selbstverneinungsprozess der
Betriebsgewerkschaften (Hye-Ja Kwon, 1998, S.2). Damit stellt sich die Frage: Warum
verlangen die aktuellen siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften ein neues System und

verneinen damit selbst die Moglichkeit ihrer Existenz und Weiterentwicklung?

Es gibt verschiedene voraussichtliche Modelle des Industriegewerkschaftssystems. Beziiglich
der Kollektivverhandlung und der Organisationsbereiche und -gegenstinde kann folgendes

dargestellt werden:

Abbildung 34: Die voraussichtlichen Modelle des Industriegewerkschaftssystems

Fiihrungskraft Kollektivverhandlung Organisationsbereich
E BV Kernarbeiter,
" 8 GOB(BG) >1G Do(Ib)+Ab+ RV die zu einem Betrieb
< 2. I gehoren
DL »n
2z
= 2 BV +1V Kern- und informelle
%5 - GOB(BG) =IG Do(Ib)+Ab+ RV Arbeiter, die zu einem
E E Betrieb bzw. einer Industrie
s & gehoren
< T
=2
N =
=
= IV+VB Kern-, informelle Arbeiter,
m GOB <IG Ib+Ab+ RV Arbeitslose
Individuell
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GOB: gewerkschaftliche Organisation in Betrieben
IG: Industriegewerkschaft

BG: Betriebgewerkschaft

BV: Betriebsvertrag

IV: Industrievertrag

RV: Regierungsvertrag

VB: Verhandlung auf Betriebsebene

Do: Dachorganisation

Ab: Arbeitgeberverband

Ib: Industriegewerkschaftsbund

Quelle: Restrukturierung aus Hye-Ja Kwon 1998, S. 3, Sung-Hee Kim 2001, S.26, 43.

I, I und III in der Tabelle kénnen als die Ubergangsphasen des
Industriegewerkschaftssystems verstanden werden. Die GOB in [, II sind wie

Betriebsgewerkschaften und III zeigt die gewerkschaftlichen Organisationen auf der

Betriebsebene unter einem Industriegewerkschaftssystem. '*°

Die Bezeichnung Fiihrungskraft in der Tabelle stellt die Machtverhdltnisse zwischen den
Industriegewerkschaften und der GOB dar. Bei dieser Form hat die GOB noch die
Fiihrungsrolle und die Verhandlungsmacht in einem Tarifverhandlungsprozess mit den
Arbeitgebern. Die Industriegewerkschaften spielen hier noch eine sehr begrenzte Rolle. Bei
der Form II iiben die GOB und die Industriegewerkschaften ihre Funktion in Kooperation
miteinander aus. Der Betriebs- und der Industrievertrag werden parallel durchgefiihrt. Die
Dachorganisationen der Betriebsgewerkschaften bzw. der Industriegewerkschaftsbund, der
Arbeitgeberbund und die Regierung sind drei wichtige Akteure in der Gestaltung der
industriellen Beziehungen. Bei Form III  spielen die Industriegewerkschaften die
entscheidende Rolle und die GOB hat nur eine Regulierungsrolle auf der Betriebsebene nach

den zentralen Entscheidungen zwischen Industriegewerkschaften und Arbeitgeberverbianden.

Der Organisationsbereich der entsprechenden Formen in der Abbildung erklidrt den
Organisationsbereich  unter den  verschiedenen  Formen bzw. Phasen des
Industriegewerkschaftssystems. In der Form [II kann eine Gewerkschaft den hochsten

Organisationsgrad beibehalten. Nicht nur Kernarbeiter, sondern auch informelle Arbeiter,

B0 Sie heiBt Ji-Hoe (Koreanisch). Beispiclsweise soll die Betriebsgewerkschaft der Hyundai-
Automobilunternechmen in der Stadt Ulsan als ein Ji-Hoe unter dem Industriegewerkschaftssystem
gekennzeichnet werden.
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Arbeitslose und Studenten oder Hausfrauen konnen als Gewerkschaftsmitglieder eintreten,

wenn sie mit der entsprechenden Satzung einverstanden sind.

Die Form III  ist ein sehr zentralisiertes System, aus dem die Macht der

Betriebsgewerkschaften entfernt wurde. Es ist ein dhnliches Modell wie das deutsche. Das

Modell kann unter zwei Aspekten und zwar nach Systemform und Systeminhalt untersucht

werden (Eun-Sook Lee 2003, S.36-37).

In Bezug auf die  Systemform  wurde dem = Griindungsprozess  zum
Industriegewerkschaftssystem als einer Zentralisierung zugestimmt. Aber beziiglich des
Systeminhaltes gibt es unterschiedliche Vorstellungen von und Darstellungen des zukiinftigen
Modells. Die Unterschiede beruhen auf den Interessen- und Machtverhidltnissen zwischen den
Betriebsgewerkschaften, die als die wichtigsten Akteure im Griindungsprozess bezeichnet
werden konnen. Dabei steht die Frage der Ubertragung der Entscheidungsberechtigung bei
den Kollektivverhandlungen von den Betriebsgewerkschaften auf die Industriegewerkschaften
im Zentrum der Debatte {iber das zukiinftige siidkoreanische Gewerkschaftssystem (Young-I1

Im 1995, S.15-17; Hye-Ja Kwon 1998, S.89-93; Sung-Hee Kim 2001, S. 66-67).

Die Gewerkschaften und Gewerkschafter denken, wie oben bereits erwdhnt, dass mehr
Vorteile unter dem Industriegewerkschaftssystem garantiert werden konnen. Anhand der
folgenden Umfrageergebnisse konnen Gedanken der Gewerkschaftsfunktiondre iiber die Vor-
und Nachteile des Industriegewerkschaftssystems festgestellt werden. Die Nachteile des

Betriebsgewerkschaftssystems kdnnen die Vorteile des neu zu griindenden Systems sein.

Tabelle 40: Umfrage iiber die Nachteile des Betriebsgewerkschaftssystems

Frage: Welche Nachteile hat das aktuelle siidkoreanische Betriebsgewerkschaftssystem?

%

Nachteile Total Metall Chemie Auto
Begrenzung der Mitgliedschaft 5,9 - 9,8 6,3
Schwiéchere Verhandlungskraft 34.0 10,3 22,0 46.6
Abhingigkeit vomUnternehmen 19.4 23.6 7,3 22.8
Undemokratischer Entscheidungsprozess 2,8 2,9 1,2 3.4
Héufige Wechsel der GE 1.4 - - 2,4
Geringes Fachwissen der Verwaltung 12,1 14,7 23.2 6,8
Schwichere dusserliche Aktivitit 8.1 19.1 15,8 1,5
Sehr begrenzte Aktivitit von BGK 9,8 19.1 14,6 4,9
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Niedrige Fithrungsrolle von DO 4,2 1,5 3,7 53
GroBer Lohnniveauunterschied zwischen 2,3 8,8 2,4 -
groBBen Unternehmen und kleinen Unternehmen

(356) (68) (82) (206)
Summe (Anzahl), % 100 100 100 100

GE: Gewerkschaftsexekutive

DO: Dachorganisationen

BGK: Betriebsgewerkschaften der kleinen Unternehmen
Metall: Gewerkschaften der Metallbranche

Chemie: Chemie-Gewerkschaften

Auto: Gewerkschaften der Automobilindustrie

*  Umfragegegenstinde sind die Gewerkschaftsfunktionire der Betriebsgewerkschaften, die zum FKTU als

Mitglieder gehoren.

** Die Gliederung in der Tabelle zu Metall und Auto entspricht einer Gliederung nach Upjong. Unter der
Gliederung nach Industriebranchen kdnnen Metall und Auto zu einer Kategorie gezahlt werden.

Quelle: Restrukturierung aus H. J. Kwon 1998, S.21-22; S. H. Kim 2001, S.4-5, in FKTU Umfrage Nov. 1997.

Aus den Ergebnissen der Umfrage unter Gewerkschaftsfunktiondren wird deutlich, dass im
Durchschnitt die Gewerkschaftsfunktiondre dachten, die schwéchere Verhandlungskraft
brachte den Betriebsgewerkschaften die grofSten Nachteile. Aber interessanterweise dachten
die Funktiondre in der Metallbranche nicht so. 46.6% der Funktiondre der Autobranche
dachten, die schwichere Verhandlungsmacht sei ein groBer Nachteil der
Betriebsgewerkschaften. Ein Grund fiir das Ergebnis kann sein, dass es noch viele relativ
kleine und abhédngige Betriebsgewerkschaften in Siidkorea, wie die von Zulieferfirmen, gibt.
Anders gesagt, die Arbeitgeber der Zulieferindustrie miissen ihre Gewerkschaften streng
kontrollieren, um die Nachfrage ihrer Mutterfirmen zu befriedigen. Deswegen ist zu
vermuten, dass fiir die Gewerkschaften der kleinen Unternehmen die Unabhingigkeit von den
Unternehmen ein viel wichtigeres Thema ist als fiir andere. Der Nachteil einer geringes
Fachwissen der Verwaltung steht in der Chemiebranche an der Spitze (23,2%), gefolgt von
der schwécheren Verhandlungskraft (22.0%).

Diese Umfrage driickt die Meinung der Gewerkschaftsfunktiondre iiber die Vorteile des
Betriebsgewerkschaftssystems aus. 28,2 % der Befragten sahen eine interne Homogenitét der
Arbeitsbeziehungen und des Lohnniveaus in den Betrieben als Vorteil an. Ferner konnten die
Gewerkschaften sich besser iiber den Managementzustand des Unternehmens informieren.
Drittens konnte die Betriebsgewerkschaft eine konzentrierte Verhandlungs- und
Mobilisierungskraft auf der Ebene der Betriebe haben. Viertens kdnnte sie auch eine groBlere

Autonomie gegeniiber ihrer Dachorganisation haben (KCTU Umfrage 1997).
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Es wurde auch nach vermutlichen Nachteilen gefragt. Sie konnen mit der folgenden Tabelle

gezeigt werden.

Tabelle 41: Umfrage iiber die vermuteten Nachteile des Industriegewerkschaftssystems

Frage: Welche Nachteile konnen unter dem Industriegewerkschaftssystem vorausgesehen werden?

%
Nachteile Total Metall Chemie Auto
Schwiichere Interessenvertretung von ABE 55.2 48.6 52.4 58.6
Schwiichere Interessenvertretung von EB 26,8 42,8 29.3 20,2
Starke Abhiingigkeit der UO von OO 9,0 - 8,6 12,3
Undemokratische ES 4,2 2,9 7,3 3.5
Niedrige MK von DO 2,5 1,4 1,2 3,5
Schwierigkeit des Wechsels der GE 23 4,3 1,2 1,9
(355) (70) (82) (203)
Summe (Anzahl), % 100 100 100 100

ABE: Arbeitnehmer auf der Betriebsebene
EB: einzelne Betriebe

UO: Untere gewerkschaftliche Organisationen
0OO: Obere gewerkschaftliche Organisationen
ES: Entscheidungsstruktur

GE: Gewerkschaftsexekutive

MK: Mobilisierungskraft

DO: Dachorganisation

Quelle: cigene Restrukturierung aus Kwon, 1998, S.21-22, FKTU Umfrage Nov. 1997.

Die Ergebnisse der Umfrage iiber die voraussichtlichen Nachteile sind sehr deutlich. Die
geringere Moglichkeit der Interessenvertretung auf der Betriebsebenen werden betont. Als ein
anderer grofler Nachteil werden schwéchere Interessenvertretungen von einzelnen Betrieben

genannt.

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 237



Unter dem getrennten Betriebsgewerkschaftssystem, wie dem in Siidkorea, gibt es keine
Regulierungsfahigkeit. Die Abhédngigkeitsverhéltnisse zwischen den Unternehmen
verursachen eine ungleiche Entwicklung zwischen den Gewerkschaften. Das ist ein

entscheidender Nachteil des Systems.

Zusammenfassend ist festzustellen: 1. Das Abhéngigkeitsverhéltnis ist eine der Ursachen fiir
die Begrenzung der Organisation und der Mobilisierung der Gewerkschaften von
Zulieferbetrieben (Dong-Choon Kim 1995, S.321). 2. Das aktuelle siidkoreanische
Betriebsgewerkschaftssystem hat einerseits viele Vorteile, z.B. eine sensible und flexible
Interessenvertretungsstruktur fiir die Mitglieder auf der Betriebsebene, aber andererseits hat es
grof3e Nachteile in Bezug darauf, einen gemeinsamen Nenner fiir alle Arbeitnehmer zu finden

und Solidaritit zwischen den Kern- und Peripheriearbeitern zu erreichen.

1.5 Die aktuelle Situation des Griindungsprozesses
In diesem Kapitel sollen die Organisationssituation der IG Metall in Siidkorea und die neue
Rolle der Industriegewerkschaften im Vergleich zu der Rolle der Betriebsgewerkschaften

dargestellt werden.

Tabelle 42: Zustand der Organisation der KCTU nach Gewerkschaftsformen, Mai 2006

Gewerkschaftsform Anzahl der Anzahl der Mitgliederanteil
Gewerkschaften Mitglieder der %
Gewerkschaft

12.2004 | 05.2006 | 12.2004 | 05.2006 | 12.2004 | 05.2006
Betriebsgewerkschaft 625 621 315.336 | 345.568 50,9 44.4
Industriegewerkschaft 35 32 293.347 | 422.116 474 54,2
Lokalgewerkschaft 84 90 10.521 10.499 1,7 1,3
Summe 744 743 619.204 | 778.183 | 100,00 | 100,00

Quelle: Material der KCTU 2006.

Ende des Jahres 2006 war der Mitgliederanteil der Betriebsgewerkschaft (44,4%) niedriger als
der der Industriegewerkschaft (54,2%). Betrachtet man nur den Mitgliederanteil 2006, sieht
das aktuelle sidkoreanische Gewerkschaftssystem wie ein Industriegewerkschaftssystem aus.
Aber die 621 Betriebsgewerkschaften als Mitgliederorganisationen der Industriegewerkschaft
und die 345.568 Arbeitnehmer der KCTU wurden noch nicht durch die

Industriegewerkschaften organisiert.
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Ein Uberblick iiber die Organisation innerhalb der KCTU, die eine reprisentative
Dachorganisation der Gewerkschaften ist, hinsichtlich der Organisation hin zum

Industriegewerkschaftssystem Ende 2006, zeigt folgendes:

Tabelle 43: Organisatorischer Uberblick KCTU 2006

Gesamte Anzahl von Gewerkschaften 629

(Betriebs- und Industriegewerkschaften)

Gesamtmitgliederzahl 752,363

Gesamte Mitgliederorganisationen 15

Regionale Zentralen (Bon-Jo)/ Ji-Bu 16/38

Anzahl der direkt eingetretenen Mitglieder 86/8,779

Verinderungsquote der IG 75.60 % 1G:27
(Industrie-: Betriebsgewerkschaften) Ji-Bu : 1.688

Quelle: KCTU, Dezember 2006.

Das Jahr 2006 war ein wichtiger Wendepunkt fiir den Reformprozess des siidkoreanischen
Gewerkschaftssystems zum  Industriegewerkschaftssystem. Im  Juni  wurde die
Betriebsgewerkschaft der Hyundai-Automobilunternehmen als Mitglied der IG Metall
organisiert. In der Generalversammlung der BG-HAU wurde entschieden, die bisherige
Betriebsgewerkschaft aufzulosen und als Mitgliederorganisation der IG Metall beizutreten.
Mit dem Eintritt von vier Betriebsgewerkschaften der wichtigen Automobilindustrien wurde
die IG Metall zu einer der groften siidkoreanischen Gewerkschaften mit tiber 150.000
Mitgliedern. Dariiber hinaus wurden im Oktober die Bahn-Gewerkschaft und die Transport-
Gewerkschaft in einer Industriegewerkschaft (Transport-Industriegewerkschaft) erfolgreich

fusioniert. Diese neue IG hat 50.000 Mitglieder.

In der folgenden Tabelle wird die Verdanderung der Anzahl der Gewerkschaften und der
Mitglieder der KCTU von 1995 bis 2006 dargestellt. Die Anzahl der Mitglieder der KCTU im
Dezember 2006 betrug 752.363. Im Vergleich dazu hatte die Anzahl 2005 um 124.735
zugenommen. Im Vergleich zum Jahr 1995, das das Griindungsjahr war, hat die Anzahl der
Mitglieder um 334.209 (79,92%) zugenommen. Die Umwandlungsquote zum
Industriegewerkschaftssystem im Dezember 2006 betrug 75.60%.

Tabelle 44: Uberblick iiber die Verinderung der Anzahl der Gewerkschaften und die Mitglieder
der KCTU (1995-2006)
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o Regionale |Umwandlung Verinderung
Jahr Gewerkschaften| Mitglieder Mltgl.le(.ierass Zentrale | squote nach der

oziation (Bon-Bu)/ IG Mitslieder

Ji-Bu ltgliede

11. 95 862 418,154 21 14 - -
11.96 828 479,218 - 14 - 61,064
05.97 1,147 525,325 - 14 - 46,107
04.98 1,283 535,203 20 14 - 9,878
08.99 1,226 573,490 19 14 - 38,287
09.00 1,341 586,809 17 14 - 13,319
12.01 966 595,594 16 15/32 - 8,785
12.02 899 593,881 16 15/34 - 1,713(-)
12.03 854 620,812 17 15/34 40.8% 26,931
12.04 744 619,204 18 15/40 47.4% 1,608(-)
12.05 742 627,684 19 15/39 43.2% 8,480
12.06 629 752,363 15 16/38 75.60% 24,735(+)

Quelle: KCTU 2006.

In der Tabelle werden die Industriegewerkschaften bzw -assoziationen und die Anzahl der

Mitgliedergewerkschaften (Ji-Bu) im Dezember 2006 dargestellt. Betriebsgewerkschaften und

Industriegewerkschaften sind zugleich Mitgliedsgewerkschaften der KCTU. Die groen und

typischen Betriebsgewerkschaften in Siidkorea, wie die der big three Automobilhersteller

wurden meistens in Mitgliederorganisationen der Industriegewerkschaften umgewandelt.

Es gibt neun Industriegewerkschaften in der KCTU, die auf der Nationalebene organisiert

wurden. Das sind: die IG Metall, die Gewerkschaft des Offentlichen Dienstes, die

Transportindustriegewerkschaft, die Krankenhausgewerkschaft, die Beamtengewerkschaft,

die Lehrergewerkschaft, die Foderation der Journalisten, die Chemie- & Textilgewerkschaft

und die Universitdtsgewerkschaft. Die Anzahl der Mitglieder betrdgt 509.147 und der
Organisationsgrad lag im Dezember 2006 bei 67.67%.

Tabelle 45: Zustand der Organisation der Industriegewerkschaften und -Foderationen in der KCTU,

Dezember 2006
Angehorigkeit Name der Gewerkschaft An;?_l;uder %ﬁgﬂlgg Be t(r)ilell()): G
Bauindustriefoderation Bau & Transportgewerkschaft 16 6.950 31.37%
Towercraingewerkschaft 7 1,100 ’
Science & Technikgewerkschaft 42 4.944
Erforschungsgewerkschaft 29 1.984
Foderation der Korean o
Offentlichkeitsbranche Erzeugungsindustriegewerkschaft > 6.400 72,21%
Transportindustriegewerkschaft 161 52.075
IG Offentlicher Dienst 50 35.249
Professorgewerkschaft [Professorengewerkschaft 8 1.062 100%
IG Beamte IG Beamte 253 123.000 100%
IG Metall IG Metall 201 144.492 91,5%
Universititsfoderation [Universititsgewerkschaft (IG) 137 8.987 100%
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Foderation der 5 1y enindustrie 131 35.848
Krankenhiuser
Vorliufige 'Vorlaufige o
ProfessorengewerkschaftProfessorengewerkschaft 4 1.000 100%
Foderation von . - iy chgewerkschaft 4 400 2.7%
Dienstleistungen
Landwirtschaftgesellschaft 76 9.474
)Ausléndische Finanzgewerkschaft 14 322
Sparbankgewerkschaft 13 352
Foderation von Fischereigesellschaft 28 1.000
Angestellten & Lebensversicherungsgewerkschaft 8 2.994 47,13%
Banken \Verlustversicherungsgewerkschafi 14 9.545
Aktienindustriegewerkschaft 9 3.864
\Viechzuchtgesellschaft 68 3.800
Semaul-Bankgewerkschaft 50 400
Foderation der 5y 30 tion der Presse (IG) 110 16.661 92,46%
Journalisten
Lehrergewerkschaft [Lehrergewerkschaft (IG) 183 90.983 100%
IG Chemie & Textil [G Chemie & Textil 67 5.917 23,76%
Regionalverband  Generelle Gewerkschaften 86 8.227
Summe 27 1,688 568.803 75,60%

Quelle: KCTU 2006.

Die Anzahl aller Mitgliedergewerkschaften, die &usserlich die Form einer
Industriegewerkschaft haben, betrdgt 27. Viele gro3e Foderationen, wie die Foderation der
Angestellten und Banken, die Foderation der Dienstleistungen usw., bereiten eine

organisatorische Umwandlung zur Industriegewerkschaft vor.

Der Industriegewerkschaften sind wie folgt gegliedert: In der Regel wird die Gliederung
entsprechend der traditionellen Industriegliederung in Siidkorea vorgenommenen. Die schon
vereinbarten Fusionsprozesse der Foderation, die unabhingig von dieser Gliederung
durchgefiihrt wurden, kdnnen auch berticksichtigt werden. 1. In der Produktionsindustrie gibt
es die Foderation der Metallindustriec und der Chemie&Textil-Industrie; 2. die Bauindustrie
hat die Foderation der Bauindustrie; 3. im Bereich der 6ffentlichen Dienstleistungen gibt es
diec  Foderation des  Offentlichen Dienstes; 4. dic  Krankenindustrie und
Sozialwohlfahrtsindustrie haben die IG Krankenindustrie; 5. in den Branchen Immobilien und
Vermietungsservice gibt es die Einrichtungsfoderation. 6. in der Branche der Transport- und
Lastkraftindustrie gibt es die Taxi- und Bus-Foderation und die Lastkraftfahrerassoziation; 7.
Finanz- und Versicherungsindustrie haben die Foderation der Angestellten und der Bank; 8.
im Bildungsbereich gibt es die Lehrergewerkschaft (IG), die Nationale Dozentengewerkschaft
und die Universitdtsgewerkschaft (IG); 9. in der sonstigen Sozialdienstleistungsindustrie gibt
es die Foderation der Presse (IG); 10. in der Handelsindustrie und in der Restaurantindustrie

gibt es die Handels-Fdderation und die Foderation der Reiseindustrie.
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Unter Berlicksichtigung des bisherigen Zustandes der Organisation und der zukiinftigen
Aufgaben der  Foderationen  konnen  die  voraussichtliche — Gliederung  der
Industriegewerkschaften und die Zukunft der Organisation in Siidkorea mit der folgenden

Abbildung dargestellt werden.

Abbildung 35: Gliederung der Industriegewerkschaften und ein organisatorische Perspektive

Entwicklungsphasen Phase 2
des Systems Phase 1 Foderation + Phase 3
Industrie/Branche Foderationen Industriegewerksc IG
haften
Produktionsindustrie Foderation  der IG Metall IG Metall
Metallindustrie
Chemie+ Textil Foderation Chemie IG Chemie & Textil
& Textil
Bauindustrie Gewerkschaftsb Foderation IG Bau
und Bau Bauindustie
Kranken- und 1G 1G
Sozialwohlfahrtsindust | Krankenindustri Krankenindustrie
rie e
Offentliche Foderation des Foderation der IG Offentlichkeit
Sozialdienstleistungsin | 0ffentlichen offentlichen
dustrie Dienstes Industrie
Einrichtungsindustrie Gewerkschafts- |=> I:>
bund der
Einrichtung
Transport- und Taxi, Bus und Foderation
Lastkraftindustrie Lastkraft Transport
Finanz- und Gewerkschafts- Gewerkschafts- IG Finanz
Versicherungsindustrie | bund der bund der
Findanzindustrie Finanzindustrie
Ausbildungsindustrie Universitéts- Universititgewerks IG Lehrer
gewerkschaft chaft IG) +
(IG), Lehrerge- Lehrergewerkschaf
werkschaft (IG) t 1G)
Sonstige Foderation  der Pressegewerkschaft IG Presse
Sozialdienstleistung Presse IG)
Individuelle
Dienstleistung
Handelsindustrie und Handel + Reise Foderation fiir IG Handel & Reise
Restaurantindusrie Handel + Reise

Quelle: KCTU 2006.

Die wichtigen MaBstdbe fiir die Unterscheidung zwischen einem Betriebs- und
Industriegewerkschaftssystem sind die Verhandlungsakteure, -bereiche und -inhalte.
Deswegen ist ein Schwerpunkt der derzeitigen Diskussion in Siidkorea, wie die
Verhandlungsakteure, -bereiche und -inhalte je nach den Gewerkschaftsformen,

Vertragsformen und Vertragsakteuren gedndert werden. Die folgende Abbildung zeigt die
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Gewerkschaftsformen und Verhandlungssysteme je nach den Entwicklungsphasen des

Gewerkschaftssystems.

Abbildung 36: Gewerkschaftsformen und Verhandlungssysteme in den Entwicklungsphasen

1. Phase 2. Phase (aktuell) 3. Phase
Gewerkschaftsformen | Gewerkschaftsbund Betriebsgewerkschaft und Industriegewerkschaft
Betriebsgewerkschaft Industriegewerkschaft
Vorsitzender der Vorsitzender der Vorsitzender der
Betriebsgewerkschaften Betriebsgewerkschaften und Industriegewerkschaften
Industriegewerkschaften
Vertragsformen Betriebsvertrag Betriebsvertrag noch giiltig Industrievertrag
Vorbereitung des
Industrievertrags
Verhandlungssubjekte | Betriebsgewerkschaften Industiegewerkschaft (Bon- Industiegewerkschaft
Jo), Regionalzentrum,
Ji-Bu, Ji-Hoe
Verwaltung der Betriebsgewerkschaften Ubergangsphase Industiegewerkschaft
Mitgliedsbeitriige (Bon-Jo)
Lohnkonzept Sehr verschieden/ Vorbereitung einer Gleicher Lohn fiir
Keine gemeinsamen gemeinsamen gleiche Arbeit
Regeln Regel

Quelle: Eigene Darstellung.

In der ersten Phase spielten die Betriebsgewerkschaften die Hauptrolle in der
Kollektivverhandlung mit den entsprechenden Arbeitgebern in den Betrieben. Die
Dachorganisationen, wie die Fdderation der Betriebsgewerkschaften, spielte nur eine
Nebenrolle, um dem Arbeitgeberbund Einfluss zu ermdglichen. Das Recht, iiber die
Mitgliedsbeitrdge zu verfiigen, liegt nun bei den Betriebsgewerkschaften. Es gibt keinen
gemeinsamen Malstab fiir das Lohnniveau, dieses ist abhidngig von der GroBe der
Unternehmen. In Bezug auf das Lohnsystem ist der Griindungsprozess zum
Industriegewerkschaftssystem ein Prozess, um eine gemeinsame Regel, wie ,Gleicher Lohn

fiir gleiche Arbeit’, durchzusetzen.

In der zweiten Phase, in der sich Siidkorea gegenwirtig befindet, versuchen die
Industriegewerkschaften auf der Zentralebene und die regionalen gewerkschaftlichen
Organisationen (Koreanisch: Ji-Bu) auch die Verhandlungen mit dem Arbeitgeber zu
iibernehmen. Die Ji-Hoe, die gewerkschaftlichen Organisationen in den Betrieben, kdnnen
eine zusétzliche Verhandlung je nach der Situation der Betriebe nach der Entscheidung der
Zentral- und Ji-Bu-Ebene treffen. Die Verhandlungsmacht kann den entsprechenden
Ji-Bu-Ebene zentralen

Gewerkschaftsfunktiondren der zugesprochen werden. Die

Entscheidungen werden durch eine Zustimmung der Versammlung der Ji-Bu, eine
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Zustimmung der Vorsitzenden der IG und danach durch die Generalversammlung der IG

getroffen.

In der dritten Phase gébe es keine Betriebsverhandlung mehr, bzw. es gibe auf der Ebene der
Betriebe zusétzliche Verhandlungen nach den zentralen Entscheidungen der IG. Das ist die

vorstellbare endgiiltige Phase eines siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems.

Es gibt derzeit ungefihr 24 Industriegewerkschaften und Foderationen, die eine zentralisierte
Gewerkschaftsform haben, aber die GroBe ist sehr unterschiedlich: Die Mitgliederzahl der
aktuellen I1G-Organisationen betrdgt zwischen 300 und 100.000. Das =zeigt, dass der
Organisierungsbereich der Industriegewerkschaften noch nicht gro ist und noch

Fusionsprozesse zwischen den zentralisierten Organisationen ndtig sind.

Die Finanz-, Metall und Krankenpflegegewerkschaften sind die représentativen
Industriegewerkschaften in Siidkorea und die IG Finanz und die IG Kranken hatten schon
eigene Erfahrungen der Kollektivverhandlung mit den Arbeitgeberbiinden. Ein Vergleich der
Verhandlungsstruktur zwischen den drei Industriegewerkschaften wird in der folgenden

Tabelle dargestellt.

Tabelle 46: Vergleich der Verhandlungsstruktur zwischen Finanz-, Metall- und Krankengewerkschaften.

IG Finanz IG Metall IG Kranken
Dachorganisation FKTU KCTU KCTU
Arbeitgeberbund Bankvereinigung keiner Krankenhausvereinigung
- Informelle-Belegschaft | - Umstrukturierung - finf Arbeitstage pro
-Ausbildungssystem - Wettbewerbsfihigkeit Woche
Hauptthemen - Qualifizierung

des Krankenservice

Zentralisierte Zentralisierte Zentralisierte
Industrieverhandlung Industrieverhandlung Industrieverhandlung
+ + +
Verhandlungsstruktur Zusitzliche Kollektivverhandlung auf Dezentralisierte
Verhandlung auf der regionaler (Ji-Bu) Ebene Industrieverhandlung
Betriebsebene + (in den einzelnen
Betriebsverhandlung Krankenhé&usern)

auf Ji-Hoe Ebene

Quelle: Lee 2005, Korean Labor Institut (KLI).
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Die allgemeine Entscheidungsstruktur des Industriegewerkschaftssystems in Siidkorea wird
in der folgenden Abbildung dargestellt. Die drei Hauptorganisationen sind Bon-Jo, Ji-Bu und
Ji-Hoe. Bon-Jo ist eine Industriegewerkschaft und itibernimmt die Hauptrolle fiir alle
Geschifte, d.h. die Planung und Durchfiihrung von Geschéftsrichtung, -programmen und -
strategien. Die Bon-Jo hat eigene Gremien, wie die Generalversammlung, die Versammlung
der Delegierten, das Zentralkomitee, das Zentralfiihrungskomitee und das
Geschiftsfithrungskomitee. Die Ji-Bu ist das regionale Zentrum der Verhandlungen der
Gewerkschaft. Innerhalb der Ji-Bu gibt es Generalversammlungen, Versammlungen der
Delegierten und Verwaltungskomitees. Die Ji- Hoe organisieren sich auf der Ebene der
Betriebe. Die Funktiondre der drei Organisationen werden in der Regel direkt durch die
Mitglieder gewdhlt, und die Delegierten der Ji-Bu konnen gleichzeitig die Rolle der

Delegierten in der Ji-Hoe libernehmen.

Die siidkoreanische Industriegewerkschaft hat vier allgemeine Prinzipien: 1. Prinzip der
Konzentration der Zusténdigkeit und Verantwortung; 2. Verstirkung und Unterstiitzung fiir
die Organisationen auf der Ebene der Betriebe; 3. Erweiterung und Entwicklung der
Gewerkschaftsdemokratie; 4. Betonung der vertikalen Struktur und zwar der Rolle der Ji-Bu

als Regionalzentrum.

Die finanzielle Struktur im Industriegewerkschaftssystem kann anhand der Art und Weise,
wie mit den Mitgliedsbeitrdgen umgegangen wird, verdeutlicht werden. Diese unterscheidet
sich vom Betriebsgewerkschaftssystem. Im Betriebsgewerkschaftssystem gehoren die
Mitgliedsbeitrige zur Betriebsgewerkschaft. Nach der Satzung geht ein Teil der gesamten
Beitrdge der Mitglieder an die Dachorganisation. Demgegeniiber soll die Einzahlung der
Mitgliedsbeitrige im Industriegewerkschaftssystem nicht aus den Ji-Bu bzw. Ji-Hoe stammen,
sondern das Geld soll von den Mitgliedern direkt an die Industriegewerkschaft (Bon-Jo)
iiberwiesen werden. Diese verteilt dann die Gelder an die untergeordneten Organisation Ji-Bu

und Ji-Hoe.

Tabelle 47: Aktuelle Verwaltungsregeln der Mitgliedsbeitrige im Industriegewerkschaftssystem

Gewerkschaft Mitgliedsbeitriige Anteil
IG Metall 1% Bon-Jo: Ji-Bu: Ji-Hoe
3:2:5
Krankenhausgewerkschaft 1% Bon-Jo: Bon-Bu: Ji-Bu
39%: 11%: 50%
Pressegewerkschaft 1% Bon-Jo: Ji-Bu
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2:8
Taxigewerkschaft freiwillig Bon-Jo: 1.000 Wons
Ji-Bu: 1.000-2.5000 Wons

Quelle: KCTU 2006.

In der Regel betrigt der Mitgliedsbeitrag im Industriegewerkschaftssystem 1% des gesamten
Lohns der Mitglieder. Das entsprechende Unternehmen soll durch den direkten Abzug des
Beitrags vom monatlichen Lohns der Mitglieder die Beitrdge an die Gewerkschaft {iberweisen.
Beispielsweise, nach der Regel der IG Metall, gehoren 16% der gesamten Mitgliedsbeitrige
als Streikfonds zu den Bon-Jo. 12.5% davon sind in Sparfonds, 25% davon in Streikfonds und
62.5% in Versicherungsfonds angelegt. Die sonstigen 84% der gesamten Mitgliedsbeitrige

werden im Verhiltnis von 3:2:5 an die Bon-Jo, Ji-Bu und Ji-Hoe verteilt.

1.6 Die Beziechungen zwischen BG-HAU und IG Metall

1.6.1 BG-HAU

Obwohl die BG-HAU 2006 in eine Suborganisation der IG Metall umgewandelt wurde,
bleiben die internen Verwaltungsprinzipien der Betriebsgewerkschaft noch giiltig. Deswegen
ist das Verhdltnis zwischen der IG Metall und der ,,chemaligen® Betriebsgewerkschaft noch
spannungsgeladen. Das Verhéltnis der beiden Organisationen spielt eine groBe Rolle im

Innovationsprojekt des Gewerkschaftssystems in Stidkorea.

In Bezug auf die  Charakterisierung der  formalen und  informellen
Interessenvertretungsstruktur der BG-HAU in der Vergangenheit hat die Analyse gezeigt: Es
wird eine  Uberlastung der formalen Gewerkschaftsexekutive deutlich: Die
Gewerkschaftsexekutive wird durch die Mitglieder und die HS {iberfordert: Sie ist mit
okonomischen und politischen Aufgaben iiberlastet, die sie eigentlich nicht bewiltigen kann.
Anders gesagt, sie besitzt keine ausreichende Durchsetzungsfahigkeit, um die verschiedenen
okonomischen und politischen Interessen auszugleichen und zu vertreten. Dariiber hinaus
miisste sie nicht nur die Interessen der eigenen Mitglieder, sondern auch die der
Metallbranche auf nationaler Ebene gegeniiber dem Arbeitgeberverband vertreten. Dariiber
hinaus war das Verhéltnis zwischen der Gewerkschaftsexekutive und den HS auf der Ebene

der Betriebe in der Regel nicht kooperativ und manchmal sehr konfliktreich (Hyo-Rae Cho
2005, S. 22-30).
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Nun kénnen zwei Fragen gestellt werden: 1. Kann die Uberbelastung der BG-HAU durch ihre
organisatorische Umwandlung in eine Mitgliedsorganisation der IG Metall aufgelost werden?
2. Wie konnen die angespannten Beziehungen zwischen den Gewerkschaftsexekutiven und
den HS abgebaut und die bisherige Rolle der HS im Industriegewerkschaftssystem

aufgehoben und zugleich bewahrt werden?

Nach der organisatorischen Umwandlung der BG-HAU in eine Mitgliederorganisation der 1G
Metall scheint es, dass die Griindung des siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems
erfolgreich gemeistert wurde. Aber das scheint nur so. Es gibt noch folgende Aufgaben fiir die
Industriegewerkschaften: Ein gemeinsames Lohn- und Tarifvertragssystem muss noch
geschaffen werden. Dafiir ist die Griindung des Arbeitgeberverbandes in der Metallbranche
sehr wichtig. Bis zur Griindung der représentativen Arbeitgeberverbande ist die bisherige
Betriebsvertragsform und die Rolle der ehemaligen Betriebsgewerkschaften noch giiltig.
Beispielsweise muss im aktuellen System, wenn die IG Metall mit den Arbeitgebern der HAU
verhandeln will, eine vorldufige Verhandlungsgruppe, die die entsprechenden Betriebe
vertreten kann, gebildet werden. Die Rolle dieser Verhandlungsgruppe ist dhnlich wie die der

ehemaligen BG-HAU.

Deswegen kann die derzeitige IG Metall nur als eine Ubergangsform verstanden werden, sie
hat keinen Vertretungsanspruch auf der Metall-Industrieverhandlungsebene insgesamt. Sie hat
keine Erfahrungen mit Kollektivverhandlungen mit dem zentralen Arbeitgeberverband.
Demgegentiber besitzen die IG Kranken und die IG Finanz schon eigene Erfahrungen der

Industrieverhandlung mit den entsprechenden zustandigen Arbeitgeberverbénden.

1.6.2 IG-Metall Korea

Die IG Metall Korea wurde am 8. Februar 2001 gegriindet. Aber damals verweigerten jedoch
die meisten Betriebsgewerkschaften besonders der groBen Unternehmen, wie der Hyudai-,
Daewoo-Automobilunternehmen, die Auflosung ihrer Organisationen, um eine
Mitgliederorganisation der IG Metall zu werden. Die Mitgliederzahl bei der Griindung betrug
nur 31.497 Mitglieder aus 110 Betriebsgewerkschaften. Die gesamte Mitgliederzahl der
Metallindustrie betrug ca. 169.000. Die Gewerkschaftsmitglieder des Gewerkschaftsbundes
der Metallbranchen, die zur FKTU gehorten, wurden in der IG Metall nicht organisiert.
Vergleichsweise betrdgt die Gesamtzahl der Arbeitnehmer in den Metallbranchen in Siidkorea

1.500.000. Die meisten Mitglieder in der damaligen IG Metall waren in der Zulieferindustrie
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der Automobilindustrie beschéftigt. Deswegen war die Griindung kein richtiger Anfang einer
Industriegewerkschaft Metall in Korea und die IG hatte keinen Vertretungsanspruch in der

Automobil- und Schiffbauindustrie.

Tabelle 48: Eine Entwicklung von IG Metall Siidkorea (2001-2007)

Feb. Dez. Sep. Dez. Sep. Sep. Dez.
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Anzahl von Ji- 108 162 165 174 183 181 216
Hoe
Anzahl der | 30.795 35.357 35.111 39.548 41.226 41.131 146.164
Mitglieder
Quelle: IG Metall 2008
Tabelle 49: Ein interner Uberblick iiber die IG Metall 2007
Auto Maschin Elektro Schiff Metall Sonstige Summe
e
114,4897 13,892 5,508 4,980 6,542 753 146,164
Anzahl der 8.33% 9.50% 3.77% 3.41% 4.48% 0.52% 100.00%
Mitglieder
115 63 34 8 17 16 253
Anzahl der 45.91% 24.51% 13.62% 3.11% 6.61% 6.23% 100.00%
Mitgliedbetrieben

Quelle: IG Metall 2008

Ein Interview mit einem Delegierten der BG-HAU erklért die Situation 2001:

,,Es war tatsdchlich so, dass die damalige Griindung der IG Metall mit groBer Sorge durchgefiihrt wurde,
weil die IG Metall fast keine groen Betriebsgewerkschaften als ihre Mitgliederorganisationen
organisierte und eine geringe Mitgliederzahl hatte. Die Griindung der IG Metall in Korea wiére ein
historischer Moment gewesen, aber es gab wenig Feierstimmung. Ich war selbst iiberzeugt davon, dass
zwei oder drei groBBe Betriebsgewerkschaften an der Industriegewerkschaft teilnehmen konnten. Trotzdem,
damals dachte ich, die Griindung war ein grofes Ergebnis fiir die Arbeiterbewegung in Siidkorea nach
1987. Der Griindungsprozess war nicht einfach und fiir die Griindung brauchte es 15 Jahre von der ersten
Vorbereitung bis zur Griindung der IG Metall. “ (Interview mit In-Hoe Choi, einem
Gewerkschaftsfunktionér, November 2004, eigene Ubersetzung)

Im folgenden wird eine kurze Beschreibung des Griindungsprozesses der IG Metall gegeben:
Am 26. Miérz 1999 wurde in der vorldufigen Delegiertenversammlung der Foderation der
Metallindustrie ein Ausschuss fiir die Griindung der IG Metall gebildet, und es wurde
beschlossen, die IG Metall bis Oktober 2000 zu griinden. Am 22. Januar 2000 wurde in der

regelmdfigen Delegiertenversammlung der Foderation der Metallindustrie der Ausschuss neu
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organisiert, und es gab fiinf zustindige Abteilungskomitees: die Satzungs-, Finanz-,
Ausbildungs-, Arbeitskampfkomitee und die Organisierungsabteilung fiir die Ji-Bu. Nach dem
Oktober 2000 wurde die Debatte tiber das Modell der IG Metall aktiv gefiihrt.

Tabelle 50: Aktuelle Organisation der KCTU, Dezember 2006

Gewerkschaften Anzahl der Anzahl der Mitglieder
Gewerkschaften

Produktionsindustrie 213 190.313
Non-Produktionsindustrie 760 412.026
Seoul und Umgebung 903 286.198
Chung-Choeng Region 223 46.869
Young-Nam Region 417 185.162
Ho-Nam Region 233 67.862
Gang-Won & Jaeju Region 67 16.248
IG 24 247.458
Summe 973 602.339

Quelle: KCTU 2006.

Die erste offizielle Aktivitdt der IG Metall waren 2001 Lohnverhandlungen und ein Kampf
gegen die Arbeitgeber in 150 Betrieben. Das damalige Kampfzentrum waren die Ji-Bu auf der
Regionalebene. Aber bereits vor einer zentralen Entscheidung der IG wurden eigene
Vereinbarungen mit einzelnen Arbeitgebern in den sechs Betrieben getroffen. Im Juli 2002
versuchte die Industriegewerkschaft Metall noch eine Kollektivverhandlung auf der Ebene der
Regionen mit den Ji-Bu und in den 97 Betrieben. Aber es gab mehrere Verweigerungen gegen
die Vertretungsrolle der Ji-Bu auf Ebene der Ji-Hoe und in den Betrieben der groBen
Unternehmen wie der Doosan-Schwerindustrie. Die Beschreibung dieses Arbeitskampfes

verdeutlicht die Schwierigkeiten und Grenzen der IG Metall.

In der Anfangsphase (2001-2005) betonte die IG Metall die Vertretungsrolle der Ji-Bu auf der
Regionalebene, und daher gab es kein Problem bei der Vertretung der Zulieferbetriebe der
Automobilindustrie. In der Anfangsphase waren die Interessen der Mitgliederorganisationen
und ihrer Mitglieder relativ einheitlich. Seit 2006 hat der Organisationsgrad mit dem Eintritt
der groBBen Betriebsgewerkschaften zugenommen. Daher muss die IG ihre Vertretungsstruktur
fiir die verschiedenen Interessen in der gesamten Metallbranche verbessern. Dariiber hinaus
besteht die Aufgabe, die verschiedenen Verhandlungssysteme je nach den Industrien, wie
Automobilhersteller, Zulieferindustrie, Elektro, Stahl und Schiffbau, zu reorganisieren. Im
Laufe  der  Entwicklung der  Betriebsgewerkschaften  sind  unterschiedliche

Verhandlungstraditionen je nach Industrie, Unternehmensgrofe und der Regionalebene
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entwickelt worden. Dabei sind die Unterschiede des Lohnniveaus und der

Arbeitsbedingungen je nach Unternehmensgrof3e sehr deutlich.

Vor dem Jahr 2006 (von 2001 bis 2005) war die Zunahme der Anzahl der Ji-Hoe in der 1G
Metall gering. Sie betrug 108 im Februar, 119 im Mérz und 148 im November 2001, 158 im
Oktober 2002, 159 im Februar 2003, 168 im Februar und 172 im Dezember 2004 und 180 im
November 2005. Im gleichen Zeitraum hat die Anzahl der Mitglieder der IG Metall kaum

zugenommen.

1.6.3. Die Beziehungen zwischen 1G Metall und BG-HAU

Seit 2001 wird der Beitritt der BG-HAU zur IG Metall diskutiert. 2003 gab es eine
Generalversammlung der BG-HAU zur Abstimmung iiber den Eintritt in die IG Metall. Die
Voraussetzung flir den Eintritt ist, dass iiber 2/3 aller Mitglieder an der Abstimmung
teilnehmen und 2/3 aller teilnehmenden Mitglieder einem Beitritt zustimmen. Die Arbeitgeber
waren gegen den FEintritt der BG-HAU und behaupteten, die erworbenen Rechte der
Mitglieder wiirden durch die Mitgliedschaft verloren gehen. 2003 scheiterte der Beitritt zur IG
Metall mit 65% knapp an der Generalversammlung der BG-HAU.

2006 wurde dem Beitritt der BG-HAU zur 1G Metall in der Generalversammlung mit 71,54 %

zugestimmt.

Tabelle 51: Ergebnisse der Abstimmung iiber die Umwandlung zur IG, 2006

Gesamte Anzahl der Anzahl Zn Gegen Verzicht | ungiiltige
Mitglieder der
Teilnehmer
Abstimmung 43.753 39.966 28.590 11.172 3.792 204
Prozent 91,33 71,54 27,95 8,67 0,51

Quelle: Zusammenfassung aus Eigene aus der BG-HAU.

27,95% (11.172) aller Teilnehmer der Abstimmung waren gegen einen Beitritt. Im
Industriegewerkschaftssystem haben informelle Arbeiter das Recht einer Gewerkschaft
beizutreten. Deshalb friihten die fromalen Arbeiter ihre erworbenen Rechte und ihr

Arbeitsvertragsverhiltnis konnten verletzt werden.
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Nach der Abstimmung wurde die BG-HAU in eine Ji-Bu im IG-System umgewandelt, aber es
gab keine Verdnderung der Betriebsgewerkschaften beziiglich ihrer Rolle. Beispielsweise
haben die Delegierten der BG-HAU in der Ji-Bu die gleiche Rolle wie bisher. Aber es gibt
eine Verdnderung der finanziellen Verteilungsstruktur. Im Laufe der Zeit kann das zu
Problemen, wie zu einer Beschrinkung des Verwaltungsgeldes fiir Hyundai-Automobil-Ji-Bu,

fuhren.

1.6.4 Zwischenfazit

Die Griindung und Entwicklung der IG Metall hat eine gro3e Bedeutung fiir die erfolgreiche
Durchsetzung des ganzen Innovationsprojekts des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems,
und die zukiinftige Entwicklung des siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems ist
abhédngig von der Entwicklung der IG Metall. Trotzdem ist ein zentraler Arbeitgeberverband
als Verhandlungspartner der IG Metall noch nicht gegriindet worden. Deswegen befindet sich
das momentane Verhandlungssystem in einer Ubergangsphase. Es ist weder ein
Industrieverhandlungs- noch Betriebsverhandlungssystem. Die IG Metall verhandelt direkt

auf Ebene der Betriebe durch die Ji-Bu bzw. Ji-Hoe mit den Arbeitgebern.

Eine grofle Rolle spielt dabei auch die Richtung der Regierungspolitik. Es ist wichtig, ob die
Regierung sich an dem zentralisierten Industrieverhandlungssystem orientiert oder zum eher

dezentralisierten Betriebsverhandlungssystem neigt.

Die momentanen dusseren und internen Schwierigkeiten der IG Metall sind folgende: Erstens,
hat wegen der von den Unternehmen durchgefiihrten Rationalisierungen in den Betrieben und
den damit verbundenen Massenentlassungen, die Anzahl der Arbeitnehmer abgenommen. Das
ist eine direkte Ursache fiir die Abnahme der Gewerkschaftsmitglieder. Zweitens, gibt es
groBBe Interessenunterschiede zwischen den Mitgliederorganisationen, etwa zwischen den

Arbeitnehmern der Hyundai-Automobilunternehmen und denen der Zulieferbetriebe.

Die Rolle und Einflussfiahigkeit der AS in den Industriellen Beziehungen in Siidkorea ist sehr
groB3, deswegen muss die IG auf die folgenden Fragen antworten und eigene Visionen
entwickeln: Erstens, wie konnen die bisherigen HS im Industriegewerkschaftssystem
reorganisiert werden? Miissen sie aufgeldost werden oder kdnnen sie mit einer neuen Rolle
weiterentwickelt werden? Zweitens, wie sollen die Foderationen der Industriebranchen, die

Gewerkschaftsbiinde und die Betriebsgewerkschaften in der 1G reorganisiert werden?
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Die Voraussetzung zur Uberwindung der Gewerkschaftskrise und fiir den Erfolg des IG
Modells Siidkorea liegt darin, wie die Vorteile des bisherigen hoch entwickelten
Betriebsgewerkschaftssystems, wie das demokratische Offenheitsprinzip, und die Vorteile des
Industriegewerkschaftssystems, wie das Prinzip des Ausgleichs der verschiedenen internen

Interessen, in einem System harmonisiert werden konnen.

2. Die Zukunft des siidkoreanischen Gewerkschaftsmodells

Die Griindungswege des siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems und die Aufgaben
der Gewerkschaften bzw. ihrer Foderationen in jeder Phase werden mit der folgenden
Abbildung dargestellt. Bei den Griindungswegen wird die Sondersituation der
siidkoreanischen Erfahrungen der Betriebsgewerkschaften deutlich. Beispielsweise betont die
starke Organisierung der HS in der zweiten Phase die Wichtigkeit der Erfahrungen der

informellen Organisationen auf der Betriebsebene.

Abbildung 37: Die Griindungswege und Aufgaben der gewerkschaftlichen Organisationen

1. 2. 3. 4.
Anfangsphase: Ubergangsphase: Griindungsphase: Vollendung des Ziels:
Uberwindung der Foderation der BG Foderation der BG Koreanisches
BGs und IG Industriegewerkschaftssystem
Ubertragung von Zentralisierung und Solidarische Zentralisierung
Verhandlungsrecht Gewerkschaftsfunktiondr Lohnpolitik Demokratisierung
in der Foderation der
Griindungen BG Versuch der GleicheArbeit-
einer Foderation Industrieverhandlung Gleicher Lohn-Prinzip
von BG Starke Organisierung Gegeniiber dem
der HS. Arbeitgeberbund Starke Interessenvertretung auf
Betriebsebene
Organisierung
von informellen
Arbeitnehmern und
Arbeitslosen

BGs: Betriebsgewerkschaftssystem
BG: Betriebsgewerkschaften
IG: Industriegewerkschaften

Quelle: Eigene Darstellung.

Eine zentrale Voraussetzung der Griindung (Phase 1. und 2.) ist die Ubertragung von
Verhandlungsrechten und die Bildung von Foderationen der Betriebsgewerkschaften, die eine
entscheidende Rolle in der Ubergangsphase spielen miissen. Dariiber hinaus miissen das
Finanzwesen und die Stabsfunktionen innerhalb der Foderation konzentriert werden, und es

mussen die Aktivititen der HS auf der Betriebsebene verstiarkt werden.
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Die Vollendung des Projekts wire ein siidkoreanisches Industriegewerkschaftssystem. Das
auf Zentralisierung, Demokratisierung und der starken Interessenvertretung auf der Ebene
der Betriebe beruht. Der Griindungsprozess steht derzeit in der Mitte zwischen der zweiten

und dritten Phase.

Die Zukunft des siidkoreanischen Gewerkschaftsmodells basiert auf den Erfahrungen und
Traditionen der Betriebsgewerkschaften. Die Neugriindung des zentralisierten
Gewerkschaftssystems kann nicht mit der organisatorischen Entwicklung der demokratischen
Gewerkschaften nach dem Jahr 1987 verglichen werden. Deswegen liegt ein Hauptinteresse
darin, wie ein eigenes siidkoreanisches Industriegewerkschaftssystem, das anders als das
europdische hoch zentralisierte Modell wie das Deutsche ist, gegriindet werden kann.

Auf dem Weg zu einer erfolgreichen Griindung des stidkoreanischen Gewerkschaftsmodells
gibt es viele Herausforderungen und Stérungen: 1) Es gibt noch viele Arbeitnehmer, die
informelle Arbeitnehmer sind und keine eigene Interessenvertretungsorganisation haben. 2)
Die Richtung der Regierungspolitik hinsichtlich des Industriegewerkschaftssystems und die
Moglichkeit einer neuen entsprechenden Arbeitsgesetzgebung sind noch unklar. 3) Die
Restrukturierung der Beziehungen zwischen IG und HS spielen auch eine Rolle bei dem
Innovationsprojekt.

Die folgenden drei Herausforderungen sind wichtige Aufgaben der neuen
Industriegewerkschaften und zwar: Erstens, Erhohung des Organisationsgrades der IG durch
eine Organisierung der informellen Arbeitnehmer und der Arbeitslosen. Zweitens, wie kann
die Unterstiitzung der Regierung gewonnen und eine neue Gesetzgebung flir das
Industriegewerkschaftssystem umgesetzt werden? Drittens, wie kann die Mobilisierungs- und
Einflussfahigkeit der HS auf der Betriebsebene mit der offiziellen Entscheidungsstruktur der
IG in Einklang gebracht werden?

Ausschlaggebend fiir die Betrachtung und Bewertung des Innovationsprojektes ist zudem das
Verhiltnis zwischen BG-HAU und Reformprozess. Eine Verdnderung der internen
Gewerkschaftspolitik der HAU wére eine wichtige Voraussetzung fiir die Herausbildung
eines stidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems. Wenn die politische Lage der BG-
HAU sich nicht dndert, muss der Aufbau des Industriegewerkschaftssystems zunédchst durch
eine horizontale Fusion der zentralen Dachverbidnde durchgefiihrt werden. Die momentane

Phase ist keine Aufbauphase des Industriegewerkschaftssystems, sondern die
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Erweiterungsphase durch die Assoziation der Betriebsgewerkschaften, also eine niedrige
Stufe der Zentralisierung. Aber es ist sicher, dass die Rolle der BG-HAU fiir den

qualifizierten Aufbau des stidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems entscheidend ist.

Eine Umfrage der KCTU 2002, mit 586 Delegierten aus 800 Betriecben und mit 524
Betriebsleitern auf der Arbeitgeberseite, {iber die voraussichtlichen Effekte des
Industriegewerkschaftssystems, kam zu folgenden Ergebnissen: Als positive Effekte des
Industriegewerkschaftssystems wurden die groBere Verhandlungsfihigkeit (77,6%), die
Zentralisierung der politischen Macht (73,6%), die Angleichung der Arbeitsbedingungen
unter den Arbeitnehmern (69,1%) und eine zentrale Interessenvertretung der informellen
Arbeitnehmer (68,8%) genannt. Im Vergleich dazu fielen die Meinungen von der
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite beziiglich der Verhandlungskosten, Streiks und der
Umstrukturierung der Unternehmen deutlich unterschiedlich aus: Zu der Frage: ,,Konnte das
IG-System die Verhandlungskosten zwischen Arbeitgeberseite und Gewerkschaften
vermindern?*, sagten 55,2% von den an der Umfrage teilnehmenden Arbeitnehmern ,Ja“,
aber 29,7% der an der Umfrage teilnehmenden Betriebsleiter sagten ,,Ja“. Die Betriebsleiter
dachten, wegen des neuen Systems konnten Streiks zunehmen (70%) und die IG kdnnte eine
groBBe Storung fiir das Management der Arbeitgeberseite z.B. flir die Umstrukturierung der
Unternechmen sein (Lee 2002).

Die Ansichten von Arbeitgeberseite und -nehmerseite iiber die ideale Organisationsform sind
verschieden. 69,6% der Arbeitgeber wollten eine Betriebsgewerkschaftsform. Die
Betriebsleiter wollen eine Betriebsverhandlungsform (71,3%). Die Gewerkschaftsfunktionére
wollen die Betriebsverhandlung (36,9%), eine gemeinsame Verhandlung mit dhnlichen
Industriebranchen (25,9%) und Industrieverhandlungen (22,2%). Dabei zeigt sich, obwohl sie
sich  an einem Industriegewerkschaftssystem orientieren, dass sie in den
Kollektivverhandlungsprozessen autonome und flexible Verhandlungsformen und

Verhandlungssubjekte wollen (ebenda, S. 65).

Die an der Umfrage teilnehmenden Delegierten waren der Ansicht, es solle eine Autonomie
der Ji-Bu bei Lohnerh6hung und Arbeitsbedingungen geben. In der Tat stimmten nur 9,3%
der Delegierten zu, dass die IG alle Entscheidungsrechte iibernehmen miisse. 49,1% stimmten
zu, dass die IG nur eine die Richtung der Verhandlungen und die allgemeinen Standards der
Arbeitsbedingungen vorgeben soll. Die autonomen Entscheidungen der Ji-Bu sollen je nach

den besonderen Voraussetzungen der Betriebe garantiert werden.
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Das  momentane  siidkoreanische = Gewerkschaftssystem  ist  einerseits  ein
Betriebsgewerkschafts- und andererseits ein Industriegewerkschaftssystem. In dieser Situation
sind die negativen Merkmale des Betriebsgewerkschaftssystems, wie Exklusivitit,
Geschlossenheit und  Isolierung, problematisch  fir die  Entwicklung des

Industriegewerkschaftssystems.

,,.Die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften sind eine gefestigte Form, die schon seit 50 Jahren
entwickelt und strukturiert worden ist. Sie sind exklusiver und isolierter als die
Industriegewerkschaften. Ubrigens liegt die Anzahl der groBen Betriebsgewerkschaften, die mehr als
1000 Mitglieder haben, im Verhéltnis zur Gesamtzahl der Betriebsgewerkschaften 2005 bei nur
2.7%, aber die Anzahl der Mitglieder der groBen Betriebsgewerkschaften betrdgt 61,7%. Im
Vergleich betrdgt die Anzahl von kleinen Gewerkschaften, die weniger als 100 Mitglieder haben, in
dem gleichen Jahr 61,6 %, aber die Anzahl der Mitglieder der kleinen Betriebsgewerkschaften liegt
nur bei 8,7%. Das zeigt, dass die meisten Betriebsgewerkschaften isolierte kleine Organisationen
sind und das sie sich in einer schlechten finanziellen Situation befinden. Das ist ein Grund dafiir, das
die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften eine finanzielle Unterstiitzungt der Arbeitgeber haben
miissen. Dariiber hinaus lag die Quote der Gewerkschaftsmitglieder (informelle Arbeitnehmer) im
August 2005 bei 1.9%, und das konnte ein Grund fiir die Konflikte zwischen formalen und
informellen Arbeitnehmern im momentanen Gewerkschaftssystem, das sich in der Ubergangsphase
befindet, sein. “ (Yu-Sun Kim 2005, S. 58)

Eine Umfrage der KCTU von 2006 iiber die Bewertung des Gewerkschaftssystems und die
Ziele der Gewerkschaften geben einen Anhaltspunkt, wie die Zukunft des siidkoreanischen
Industriegewerkschaftssystems aussehen konnte: Zunéchst konnten die Delegierten aus den
folgenden Zielen zwei Antworten auf den ersten und zweiten Platz wéhlen: 1)
Zusammenarbeit und Kooperation zwischen Arbeitgeber und -nehmer; 2) Verbesserung der
Arbeitsbedingungen, zum Beispiel eine Lohnerhdhung; 3) Verbesserung der Arbeitsgesetze;
4) politische Solidaritit und Mobilisierung der Arbeiterklasse.

Dem lassen sich entsprechend vier Typen von Gewerkschaftsarbeit zuordnen 1) Co-
Management Gewerkschaftsarbeit (Unionism); 2) praktische Gewerkschaftsarbeit; 3)
innovative Gewerkschaftsarbeit; 4) politische Gewerkschaftsarbeit.

Die Ergebnisse der Umfrage waren folgende: Das wichtigste Ziel der Gewerkschaften war
innovative Gewerkschaftsarbeit mit 40,9% ; es folgt die politische Gewerkschaftsarbeit mit
23,5% und praktische Gewerkschaftsarbeit mit 20,7%. Die Meinungen der Delegierten aus

den Industriefoderationen und der IG unterschieden sich dabei.

Tabelle 52:

Frage: Was ist das wichtigste Ziel der Gewerkschaften?
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Co- praktische innovative politische
Management |Gewerkschafts| Gewerkschafts-| Gewerkschafts- | Summe

Unionism arbeit arbeit arbeit

Erste | Zweite | Erste | Zweite | Erste | Zweite | Erste | Zweite |Erste [Zweite

Offentlicher
10.9% | 9.1% |22.3%| 21.2% | 42.1% | 35.9% | 24.8% | 33.8% | 202 | 198
Dienst
Finanzen 19.0% | 13.1% [16.0%| 28.3% | 45.0% | 29.3% | 20.0% | 29.3% 100 99
Chemie&Textil| 19.3% | 11.4% [26.5%]| 20.3% | 30.1% | 45.6% |24.1% | 22.8% 83 79
Tansport 31.9% | 15.7% |13.2%| 37.1% | 40.7% | 34.8% | 14.3% | 12.4% 91 89

Metall

12.5% | 3.3% |34.4%] 30.0% | 37.5% | 33.3% | 15.6% | 33.3% 32 30
Foderation

IG Metall 7.4% | 7.7% [17.0%| 15.4% | 40.4% | 44.0% | 35.1% | 33.0% | 94 | 91
IG Kranken | 7.5% | 11.0% |23.7%| 20.9% | 45.2% | 35.2% | 23.7% | 33.0% | 93 91
Summe 15.0% | 10.6% |20.7%| 23.8% | 40.9% | 36.8% |23.5% | 28.8% | 695 | 677

Quelle: Umfrage, KCTU 2006.

Anhand von Fragen zur Umwandlung des Industriegewerkschaftssystems im Rahmen der
Umfrage, lassen sich die Vorstellungen der aktuellen und zukiinftigen Gewerkschafsmodelle
darstellen. Den Delegierten der Industriefoderationen wurde die Frage nach der
Notwendigkeit der Industriegewerkschaft gestellt und den Delegierten der IG wurde die Frage
nach der Zufriedenheit mit der IG gestellt. Die Ergebnisse der Umfrage werden in der
folgenden Tabelle dargestellt: Mit durchschnittlich iiber vier Punkten (auf einer Skala von 1 =
sehr unzufrieden, bis 5 = sehr zufrieden/sehr notwendig) wurde die Notwendigkeit einer
Industriegewerkschaft sehr hoch eingeschétzt und liegt an erster Stelle. Dies zeigt, dass die
Foderationen zu Industriegewerkschaften umgewandelt werden miissen. Im Vergleich dazu

war die Zufriedenheit mit der IG mit ca. drei Punkten hoch.

Tabelle 53:
Notwendigkeit bzw. Zufriedenheit mit den Industriegewerkschaften

IG Kranken | IG Metall | Foderation- | Transport | Chemie Finanz | Offentlichkeit | Summe
Metall & Textil

3,24 3,1 4,23 4,43 4,56 4,33 4,37 4,08

1: sehr unzufrieden, keine Notwendigkeit 5: sehr zufrieden, sehr notwendig

Quelle: Umfrage KCTU 2006.

In der dritten Frage ging es um die Auswirkungen der Griindung der Industriegewerkschaften.

Die Delegierten der Foderation wihlten am hiufigsten die Antwort ,,Wenn die
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Betriebsgewerkschaften zur IG umgewandelt werden, wird die Solidaritdt zwischen den

Arbeitnehmern, die Mobilisierungkraft und Macht der Gewerkschaften sehr gro3“ und ,,Die
Verhandlungskraft der IG wird sehr groB3* aus. Die Delegierten der IG denken ebenfalls, dass
durch die IG die Mobilisierungskraft und die Macht der Gewerkschaften erhht werden. Aber

sie schétzen die tatsdchlichen Effekte des Industriegewerkschaftssystems geringer ein, als die

Delegierten der Foderation. Besonders die Auswirkungen der IG hinsichtlich der Erh6hung

der Solidaritdt der Arbeitnehmer werden relativ niedrig eingeschitzt.

Tabelle 54:

Die Auswirkungen der Griindung der Industriegewerkschaften

IG IG Foderation- Transport Chemie Finanz Offentlichkeit Summe
Kranken Metall Metall & Textil
Erhohung der
Solidaritdt zwischen 2,94 3,09 3,26 3,57 3,71 3,45 3,25 3,32
den Arbeitnehmern
Erhohung der
Verhandlungskraft 3,47 3,62 39 4,15 4,05 4,01 3,87 3,87
der Gewerkschaft
Erhohung der
Mobilisierungskrafft 3,55 3,6 4,19 4,19 4,24 4,19 4,03 3,99
der Gewerkschaft

1: sehr niedring 5: sehr hoch

Quelle: Umfrage KCTU 2006.

In einer vierten Frage ging es um die praktischen Vorteile des Industriegewerkschaftssystems

fiir die Arbeitnehmer. Die Delegierten wihlten zumeist die gleiche Antwort: ,,.Die IG hat

Vorteile fiir die Sicherheit des Arbeitsplatzes, fiir Lohnerhohungen und fiir die Erhdhung des

Wohlfahrtsniveaus der Arbeitnehmer* (3,3 bis 3,5). Die Bewertungen der Delegierten der

Foderationen waren relativ hoher als die der Delegierten der IG.

Tabelle 55:
Die Vorteile des Industriegewerkschaftssystems fiir die Arbeitnehmer

IG IG Foderation- | Transport | Chemie | Finanz | Offentlichkeit | Summe

Kranken | Metall | Metall &

Textil
Erhohung des
Wohlfahrtsniveaus 3,06 3,15 3,26 3,56 3,59 3,471 3,33 3,39
Lohnerh6hung
2,99 3,23 3,23 3,65 3,47 3,6 3,29 3,36
Sicherheit des
Arbeitsplatzes 3,06 3,14 3,71 3,81 3,64 3,73 3,5 3,5
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1: sehr niedrig 5: sehr hoch

Quelle: KCTU Umfrage 2006.

Es wurde dariiber hinaus nach den voraussichtlichen Stérungsfaktoren fiir die Umwandlung
eines siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems gefragt. Diese Faktoren konnen in
interne und externe Faktoren gegliedert werden. Die folgende Tabelle stellt die internen
Storungsfaktoren dar. Die Antwort: ,Wegen des mangelnden Bewusstseins der
Notwendigkeit des Industriegewerkschaftssystems® wurde mit 3,9 Punkten am héufigsten
ausgewdhlt. Die  Antwort: ,Wegen der groen Zufriedenheit mit dem
Betriebsgewerkschaftssystem™ erhielt 3 Punkte. Die Antwort: , Kernarbeitnehmer wollen
nicht die gleiche Mitgliedschaft wie informelle Arbeitnehmer®, erhielt 2,51 und ,,Wegen der
Angst der Gewerkschaftsmitglieder vor Verschlechterungen ihres Lohnniveaus* erhielt 2,56

Punkte.

Tabelle 56:

Die internen Stérungsfaktoren bei der Umwandlung in ein Industriegewerkschaftssystem

Foderation- Chemie Finanz Offentlichkeit Summe
Metall & Textil

Angst der
Gewerkschaftsmitglieder vor 2,84 2,74 2,53 2,46 2,56
Verschlechterungen ihres
Lohnniveaus

Kernarbeitnehmer wollen
nicht die gleiche 2,71 2,55 2,59 2,39 2,51
Mitgliedschaft wie informelle
Arbeitnehmer

GroBe Zufriedenheit mit dem
Betriebsgewerkschaftssystem

2,97 3,14 3,01 2,94 3,0

Mangelndes Bewusstsein der
Notwendigkeit des 3,94 3,98 3,96 3,83 3,9
Industriegewerkschaftssystems

1: sehr falsch 5: sehr richtig
Quelle: KCTU Umfrage 2006.

Nach Ansicht der an der Umfrage teilnehmenden Delegierten liegen die Hauptfaktoren der
Storung der Umwandlung nicht in der Bewahrung der erworbenen Rechte der
Gewerkschaftsmitglieder der groen Betriebsgewerkschaften, sondern in dem mangelnden

Bewusstsein der Arbeitnehmer hinsichtlich des IG-Systems.
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In der Tabelle werden die internen und organisatorischen Storungselemente der Umwandlung
dargestellt. Es gibt relativ wenige Sorgen hinsichtlich der Biirokratie, der Zentralisierung und
der Beschrdankung der alltdglichen Aktivititen der gewerkschaftlichen Organisationen auf der
Ebene der Betriebe. Die Antwort: ,,Wegen der Wahrscheinlichkeit der Beschrankung der
alltiglichen Aktivitdit auf der Betriebsebene® erhielt 2,94 Punkte und: ,,Wegen der
Wabhrscheinlichkeit der Biirokratie® erhielt 3,09 Punkte. Im Vergleich dazu erhielt die
Antwort: ,,Wegen des Mangls an Geschédftsinhalten und -richtungen der aktuellen 1G* 3,33

Punkte und damit einen relativ hohen Wert.

Tabelle 57:

Die externen Storungsfaktoren fiir die Umwandlung in ein Industriegewerkschaftssystem

Foderation- Chemie Finanz Offentlichkeit Summe
Metall & Textil

Intervention von 3,52 33 3,14 2,59 2,93
Arbeitgebern und

Regierung

Mangl an 3,35 3,33 3,14 3,43 3,33

Geschiftsinhalten und -
richtungen der aktuellen

1G

Wahrscheinlichkeit der 3,35 2,98 2,87 3,21 3,09
Birokratie

Wahrscheinlichkeit der 3,06 2,88 2,83 3,0 2,94

Beschriankung der
alltdglichen Aktivitit auf
der Betriebsebene

1: sehr falsch 5: sehr richtig
Quelle: KCTU Umfrage 2006.

Der bedeutenste externe Storungsfaktor ist die Intervention von Arbeitgebern und Regierung,

aber die Meinungen dazu differieren je nach Industriebranche. Wie in der Tabelle dargestellt,

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 259



erhielt diese Antwortmdglichkeit in der Branche des offentlichen Dienstes nur 2,59 Punkte,
aber in der Foderation der Metallbranche erhielt die gleiche Antwort 3,52 Punkte.

SchlieBlich wurde noch eine zusétzliche Frage gestellt: ,,Wenn der Umwandlung in ein
Industriegewerkschaftssystem von der Generalversammlung der Betriebsgewerkschaften
nicht zugestimmt wird, wie reagieren Sie darauf? 55,3% aller Teilnehmer der Umfrage
antworteten, die Entscheidung der Generalversammlung miisse anerkannt werden. Nur 8,9%
wollen gegen die Entscheidung der Generalversammlung personlich fiir die IG eintreten.
Daran zeigt sich, dass in Siidkorea die Umwandlung zum Industriegewerkschaftssystem ohne

die Zustimmung der Betriebsgewerkschaften sehr schwer durchfiihrbar ist.

Anhand der Umfragen der KCTU kdnnen Schlussfolgerungen iiber die Zukunft der Griindung
eines siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems gezogen werden. Zunichst kann die
generelle Meinung der Delegierten iiber die IG zusammengefasst werden: Erstens, den
Gewerkschaftszielen wurde weitgehend zugestimmt und Zufriedenheit, Vertrauen und die
Zugehorigkeit zu und Identifikation mit den Gewerkschaften sind relativ hoch. Zweitens, die
Einschitzung der Aktivititen und Geschiftsrichtung der aktuellen IG durch die
Gewerkschaftsfunktionédre ist liberwiegend negativ: ,In aktuellen Industriegewerkschaften
wurden die Interessenvertretungen und Aktivititen der gewerkschaftlichen Organisationen auf
der Ebene der Betriebe gestort™. ,, Das mangelnde Interesse und der Egoismus unter den
Mitgliedern haben zugenommen®. ,,.Die Zahl der aktiven Mitglieder in den Gewerkschaften
hat abgenommen®. Trotzdem stimmten die Delegierten zu, dass durch die IG die Interessen
der Arbeitnehmer, wie die Sicherheit am Arbeitsplatz, besser vertreten werden konnen.
Drittens, geht es um die organisatorische Umwandlung in eine zentralisiertere
Gewerkschaftsstruktur. Der Wichtigkeit und Notwendigkeit des
Industriegewerkschaftssystems in Siidkorea wurde allgemein zugestimmt. Die Umwandlung
soll nicht nur eine organisatorische Verdnderung, sondern auch einen inhaltlichen Wandel
hinsichtlich der Solidaritdt der Arbeitnehmer beinhalten. Die folgende Umfrage der KCTU
2005 iiber die zukiinftige Aufgaben der siidkoreanischen Industriegewerkschaften zeigt die

Griindungsrichtung eines Reformprozesses des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems.

Tabelle 58: Frage: Was ist die wichtigste Aufgabe der Industriegewerkschaften?

Anzahl Anteil %
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Industrieverhandlungsstruktur 44 18.3

Standards fiir Lohnniveau 6 2.5

Reaktion auf

Umstrukturierung der 100 41.5
Unternehmen
Fiinf-Tage Woche 24 10.0
Umwandlung der informellen
Arbeitnehmer zu 49 20.3
Kernarbeitern
Sonstige 18 7.5

Quelle: KCTU Umfrage 2005, S. 18.

Aus der Tabelle wird deutlich, dass die Reaktion der IG auf die Umstrukturierung der
Unternehmen und die Umwandlung der informellen Arbeitnehmer zu Kernarbeitern als die

wichtigsten Aufgaben der IG betrachtet werden.

In der Umfrage wurde auch eine Frage zur Zukunft der siidkoreanischen Industriellen

Beziehungen gestellt.

Tabelle 59:

Die Zukunft der siidkoreanischen Industriellen Beziehungen (2005)

Anzahl Anteil %
Sehr positiv 3 1.2
Positiv 47 18.7
Negativ 152 60.6
Sehr negativ 15 6.0
Keine Antwort 34 13.5

Quelle: Umfrage 2005, KCTU.

Die Einschdtzung der Zukunft der siidkoreanischen Industriellen Beziehungen durch die
Delegierten ist negativ: Es ist unsicher, wie lange die Ubergangsphase zum
Industriegewerkschaftssystem noch dauert, und dariiber hinaus gibt es noch interne Konflikte

zwischen den gewerkschaftlichen Organisationen.

3. Chance und Grenze des Modells Siidkorea
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Es herrscht Einverstindnis dariiber, dass das Industriegewerkschaftssystem eine Chance fiir
die Arbeitnehmer und die bisherigen Betriebsgewerkschaften in Bezug auf eine effektivere,
okonomischere und politischere Interessenvertretung und fiir die Erhohung der
Wettbewerbsfihigkeit der Gewerkschaften sein kann. In Hinsicht auf die Struktur des
Gewerkschaftssystems kann die Chance in der Moglichkeit der 6ffentlichen Kommunikation
zwischen der Industriegewerkschaft und den gewerkschaftlichen Organisationen in den
Betrieben liegen. Seit 2006, durch den Eintritt der BG-HAU in die IG Metall, wird die

Moglichkeit der Auflosung der Isolierung zwischen den Betriebsgewerkschaften noch grof3er.

Aber es zeigen sich auch alte und neue Grenzen. Auf drei dieser immanenten Grenzen soll im
Folgenden noch einmal eingegangen werden.

Erstens, die Isolierung der informellen Arbeitnehmer: Sie bezieht sich auf die Struktur des
stidkoreanischen Arbeitsmarktes: In Siidkorea arbeiten ca. 80% aller Arbeitnehmer in den
mittleren bis kleinen Unternehmen und {iber 50% davon sind informelle Arbeitnehmer. 2003
betrug die Anzahl der Arbeitnehmer, die in den groen Unternehmen (iiber 500 Beschiftigte)
beschiftigt sind, 1.280.000. Das entspricht nur 5,8 % der gesamten Belegschaft Arbeitnehmer.
Im Vergleich dazu betrdgt die Anzahl der Arbeitnehmer, die in den kleinen Unternehmen (1-
100 Beschéftigte) arbeiten, 1.1520.000, das entspricht 52,0% der Beschéftigten und 78,2%

aller Arbeitnehmer, die zu einem Unternehmen gehdren.

Tabelle 60: Die Struktur der Belegschaft nach Unternehmensgrofie 2003

Anzahl Anteil % (A) Anteil % (B)
Total 22.139 100.0
Nicht zum Unternehmen
gehorende Arbeitnehmer 7.410 33,5
Zum Unternehmen
Gehorende 14.729 66,5 100,0
1-4 4.837 21,8 32,8
5-9 1.836 8,3 12,5
10-19 1.555 7,0 10,6
20-49 1.979 8,9 13,4
50-99 1.314 5,9 8,9
100 - 299 1.412 6,4 9,6
300 - 499 513 2,3 3,5
500 - 999 508 2,3 3.4

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 262



| iiber 1000 | 775 3,5 53 |
Quelle: Statistikamt 2003.

Die Anzahl der informellen Arbeitnehmer hat stetig zugenommen. Im August 2004 betrug

sie 8.160.000. Das entspricht 56% der gesamtgen Arbeitnehmer in Siidkorea.

Wie in der Tabelle dargestellt, betridgt der Organisationsgrad in den groen Unternehmen
(mit iiber 500 Mitarbeitern) ca. 85%, aber der von kleinen Unternehmen (unter 50
Mitarbeiter) lag nur bei 0.5%. Hier zeigt sich, dass in den kleinen Unternehmen die
Arbeitnehmer gar nicht organisiert werden konnen. Je nach der Grofle der Unternehmen
zeigt sich ein Organisationsgrad von 6% bei 50-99 Mitarbeitern, 16,4% bei 100-299 und
18,5% bei 300-499 Mitarbeitern. Ein gemeinsames Merkmal ist aber, dass der
Organisationsgrad von mittleren bis kleinen Unternehmen (unter 500 Mitarbeitern) sehr
niedrig ist. Der Organisationsgrad betrug 2004 10,6% und das war der niedrigste

Organisationsgrad in Stidkorea seit 1987.

Tabelle 61: Der Organisationsgrad nach der Grofie der Gewerkschaft 2004

Anzahl / Grofie Insgesamt -49 50-99 100- 300- 500 -
299 499
Organisationsgrad 10,5 0,5 6,0 16,4 18,5 84.8

Quelle: Arbeitsministerium 2004.

Wie die Tabelle zeigt, liegt der Anteil der kleinen Betriebe, die weniger als 50 Mitarbeiter
haben, bei 99% aller Betriebe 2004. Die entsprechende Anzahl der Arbeitnehmer betrigt
10.206.456 und das waren 70% der Gesamtbelegschaften. Die meisten davon sind nicht

organisierte Arbeitnehmer.

Tabelle 62: Anzahl der Betriebe und Arbeitnehmer nach Unternehmensgrofie 2004, Anzahl (%)

Grifle Summe 1-4 59 10-19 20-49
Anzahl der 3.187.916 2.680.171 293.350 117.426 66.231
Betriebe (100%) (84,1) (12,5) 3,7 2,1)
Anzahl der 14.729.166 4.836.729 1.835.679 1.555.418 | 1.978.630
Arbeitnehmer (100%) (32,8) (12,5) (10,6) (13,4)
Grifle 50-99 100-299 300-499 500-999 1000 -
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Anzahl der 19.378 8.909 1.355 755 359
Betriebe (0,6) 0,3) (0,04) (0,02) (0.01)

Anzahl der 1.314.221 1.412.475 512.935 507.949 775.130
Arbeitnehmer (8,9) 9,6) 3,5) (3,4) (5,3)

Quelle: Statistikamt 2004.

Zweitens, gibt es grofe Lohnunterschiede zwischen den zu den groBen Unternehmen
gehorenden Arbeitnehmern und den zu den kleinen Betrieben gehdrenden und informellen
Arbeitnehmern. In der IG Metall ist der Unterschied der Arbeitsbedingungen zwischen den
Betrieben grofler als der bei der IG Finanz und der IG Kranken und deswegen hat die IG
Metall ein Problem damit, einheitliche Verhandlungsstrukturen festzulegen. Die Unterschiede
verursachen eine Storung der internen Interessenvertretung und bei der Griindung von
reprisentativen Arbeitgeberverbidnden. In den Versuchen der Kollektivverhandlungen der IG
Metall wurden auch grofe Meinungsverschiedenheiten mit den Arbeitgebern deutlich
beobachtet. Wenn das durchschnittliche Lohnniveau der groBen Unternehmen (iiber 500
Mitarbeiter) als 100 vorausgesetzt war, lag das Niveau der kleinen Betrieben (unter 100
Mitarbeiter) immer zwischen 58-71% 2000 und 49-64% 2004. Wenn das Lohnniveau der
formalen Arbeitnehmern mit 100 vorausgesetzt war, betrug das Lohnniveau der informellen
Arbeitnehmer 53,7% 2000 und 51,9% 2004. Der Unterschied des Lohnniveaus zwischen
groflen und kleinen Betrieben, formalen und informellen Arbeitnehmern wird immer grofBer.
Der Unterschied zwischen dem Lohnniveau der Arbeitnehmer der oberen 10% und der
unteren 10% war 5,16 im August 2004. Das bedeutet, die Arbeitnehmer, die zu den oberen
10% des Lohnniveaus gehoren, verdienen mehr als das fiinffache der Arbeitnehmer, die zu
den unteren 10% gehoren. Das ist die hochste Rate unter den OECD Léndern. Im Vergleich
dazu lag der Unterschied in den USA, die auf dem zweiten Platz liegen, bei 4,33.

Drittens, ist der Organisationsgrad der Gewerkschaften und die Anwendungsquote der
Kollektivverhandlung in Siidkorea niedrig. Die Faustregel der OECD lautet: ,Je hoher der
Organisationsgrad und die Anwendungsquote, desto geringer die Ungleichheit des
Lohnniveaus®. Siidkorea belegt in Bezug auf den Organisationsgrad den 29. Platz von 30
Mitgliedslindern der OECD und belegt den letzten Platz bei der Anwendung der Ergebnisse
der Kollektivverhandlung. Die Kollektivverhandlungen in Siidkorea finden isoliert je nach
Betrieb statt, und eine Koordinierung zwischen den National-, Industrie- und Betriebsebenen
ist schwer. Im Vergleich betrdgt die Anwendung der der Ergebnisse der Kollektivverhandlung

in Deutschland, die unabhdngig vom Organisationsgrad ist, ca. 80-90%. Die Ergebnisse der
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Kollektivverhandlung werden nicht nur auf die Gewerkschaftsmitglieder sondern auch auf
unorganisierte Arbeitnehmer angewandt. Aber in den Léndern, die eigene betriebliche
Kollektivverhandlungen entwickelt haben, wie Siidkorea und Japan, zeigt sich ein niedrigerer
Organisationsgrad und eine niedrigere Anwendungsquote. Sie betragen nicht mehr als 10-

30%.

Tabelle 63:
Internationaler Vergleich: Organisationsgrade und Anwendungsquote, %

Schweden Finland Frankreich | Italien Deutschland Niederland | Japan USA Korea
Organisationsgrad 79 77 10 38 27 23 22 22 11
Anwendungsquote 90 90 90 50 69 80 16 23 10

Quelle: Kim 2005, S.157 / OECD, Employment Outlook 2004.

Es gibt eine Spaltung zwischen der dusseren Form und der internen Verwaltung der aktuellen
stikoreanischen 1G, weil das aktuelle Verwaltungsprinzip der IG noch dem
Verwaltungsprinzip der Betriebsgewerkschaft entspricht und die Industriegewerkschaften
noch durch das Verwaltungsprinzip und die Struktur der Betriebsgewerkschaften dominiert
werden: Die gewerkschaftlichen Organisationen, die Exekutivabteilungen und die
Interessenvertretungsstruktur der Betriebsgewerkschaften bleiben und funktionieren noch wie
friiher. Obwohl die BG-HAU im Juni 2006 in eine Mitgliedsorganisation (Ji-Bu) der IG
umgewandelt wurde, hat sie noch eigene  Gewerkschaftsfunktiondre  und
Exekutivorganisationen, wie die Generalversammlung, das Exekutivkomitee und die
Organisationen der Gewerkschaftsvorstinde. Ji-Bu-HAU iibernimmt die gleiche Rolle wie

eine Betriebsgewerkschaft.

Dariiber hinaus braucht es noch Zeit, die Kollektivverhandlungsstruktur der 1G Metall
festzulegen. Eine Hauptursache dafiir ist, dass die entsprechenden Verhandlungspartner, wie
der Arbeitgeberverband der Metallbranche noch nicht gegriindet wurde und auch noch kein

Plan dazu existiert. Deswegen miissen die zentralen Vereinabrungen im Rahmen der
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Kollektivverhandlungen mit den einzelnen Arbeitgebern getroffen werden und gelten nur in

den Betrieben, die an den Kollektivverhandlungen teilnehmen.

Die Situation der aktuellen siidkoreanischen Industriegewerkschaften kann mit folgenden
Punkten = zusammengefasst =~ werden:  Erstens, der  Zentralisierungsgrad  der
Industriegewerkschaften ist niedrig. Der Eintritt der groBen Betriebsgewerkschaften, wie der
BG- HAU, KIA, Daewoo geschah fiinf Jahre nach der Griindung der IG Metall 2001. Nach
ihrem Eintritt ist die Mobilisierungs- und Kontrollfdhigkeit der IG auf der Ji-Bu Ebene immer
schwicher geworden. Die Macht der ehemaligen gro3en Betriebsgewerkschaften ist nach wie
vor stark. Zweitens, gibt es eine schwache bzw. keine Partnerschaft der IG mit den
Arbeitgebern in den Kollektivverhandlungen. Beispielsweise konnte die IG Metall zwischen
2001-2006 keine gemeinsame Debatte mit den Arbeitgebern iiber Themen wie
Umstrukturierung der Industrie, Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Metallbranche usw.
fithren. Nach dem Eintritt der groen Betriebsgewerkschaften hat die IG Metall noch keinen
Verhandlungspartner. Die Arbeitgeber verhalten sich passiv in Bezug auf die
Verhandlungsanspriiche der IG. Drittens, gibt es eine Isolierung zwischen der dusseren
Gewerkschaftsformen (IG-Form) und den tatsdchlichen Aktivititen (IG-Inhalt), die &hnlich
wie unter dem Betriebsgewerkschaftssystem sind. Ein groBer Vorteil der IG ist eine
ausgleichende Funktion zwischen den formalen und informellen Arbeitnehmern. Viertens,
gibt es gleichzeitig einen zentralisierten Industrietarifvertrag und einen zusétzlichen
Tarifvertrag auf der Ebene der Betriebe. Das ist eine Belastung flir die Arbeitgeber und die
Gewerkschaftsseite und ein Hindernis bei der Griindung einer Verhandlungspartnerschaft

zwischen der IG und dem Arbeitgeberverband (Lee 2005).

Die Aufgaben der siidkoreanischen IG und der Betriebsgewerkschaft konnen hinsichtlich der

Grenzen in den folgenden Punkten zusammengefasst werden:

Zum Ersten ist die Implementierung der Kommunikationsstruktur zwischen der IG (Bon-Jo),
der Regionalebene (Ji-Bu) und der Betriebsebene (Ji-Hoe) die dringlichste Aufgabe der
stidkoreanischen IG. Beispielsweise werden die Vorstandsmitglieder der IG und ihre Ji-Bu
durch eine direkte Wahl der Mitglieder gewdhlt. Fiir die offene Kommunikation finden
regelmdfige Versammlungen auf der Ji-Bu Ebene und in den Betrieben statt und dadurch
konnen die verschiedenen Interessen der Arbeitnehmer vertreten werden. Durch diese

Programme koénnen die voraussichtlichen Nebenwirkungen, wie Biirokratie, eine Aushohlung

Die Gewerkschaftskrise und der Reformprozess des Gewerkschaftssystems in Siidkorea 266



der Aktivititen auf der Betriebsebene und die Spaltung zwischen Ji-Bu und Ji-Hoe,

. 131
vermieden werden.

Zum Zweiten, ist eine Verstarkung der Konzentration der Gewerkschaftsfunktiondre auf die
Weiterentwicklung des Industriegewerkschaftssystems notig. Die Interessenvertretungs- und
Entscheidungsstruktur zwischen Bon-Jo, Ji-Bu und Ji-Hoe ist komplizierter als die im
Betriebsgewerkschaftssystem. Der Organisationsbereich der IG ist nicht regional betrieblich

sondern national.

Der Mangel an Kommunikation in IG-System kann durch die Verstirkung der
Geschiftsfahigkeit der Gewerkschaftsfunktionire ausgeglichen werden. Die qualifizierte
Geschiftsfahigkeit der Gewerkschaftsfunktiondre muss sowohl in der Industriegewerkschaft
als auch in der Betriebsgewerkschaft stirker gefordert werden. Tatsdchlich spielte die
Fahigkeit der Gewerkschaftsfunktiondre der IG Metall eine wichtige Rolle im
Umwandlungsprozess in Industriegewerkschaften. Dies ermoglicht eine Mobilisierung und
Konzentrierung der Mitglieder und ist ein Kernelement fiir die Zukunft der siidkoreanischen

Industriegewerkschaften (Labor Society 2002).

Zum Diritten: Die Demokratisierung der internen Gewerkschaftsstruktur. Die Frage ist, wie
die Rolle der HS, die in dem Betriebsgewerkschafssystem entwickelt worden ist, im
Industriegewerkschaftssystem geédndert wird. Die Betriebe sind die Orte, an denen
Arbeitnehmer ihre Eintrittsentscheidung in die Gewerkschaft treffen und an dem sie fiir den
Arbeitskampf mobilisiert werden kdnnen. In diesem Zusammenhang konnen die HS als
Basisorganisationen eine eigene Rolle dabei spielen, die Angste vor undemokratischen
Entscheidungen der Industriegewerkschaften aufzulosen. Sie spielen eine Rolle als
Zwischentrdger zwischen IG und Arbeitnehmer auf der Betriebsebene. Z.B. iibernehmen sie
durch die Mobilisierung und Interessenvertretung der Arbeitnehmer auf der Ebene der
Betriebe eine Vermittlerrolle in den Kollektivverhandlungsprozessen. In diesem
Zusammenhang wird der Begriff ,verkniipfte Gewerkschaftsstruktur’ verwendet (Park 2001).
Der Ausgleich zwischen der Rolle und den Positionen von Bon-Jo und Ji-Bu ist wichtig und

notwendig. Die Konflikte zwischen Bon-Jo und Ji-Bu sollen nicht unter dem Gesichtspunkt

B Aber es ist die Frage, ob diese Programme funktionieren werden. Beispielsweise zeigte eine Umfrage 2005,
dass die Kommunikation der Entscheidungen, Programme und Geschéftsrichtungen von der IG zu den Ji-Bu
nicht funktionierte. Die Arbeitnehmer in Siidkorea hatten noch ein geringes Gefiihl dafiir, in einem gemeinsamen
System zu kommunizieren.
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eines zero sum game verstanden werden. Die slidkoreanischen Industriegewerkschaften
miissen eigene Plidne flir die Aktivititen auf beiden Ebenen, der Betriebsebene und der
Zentralebene, vorweisen. Gleichzeitige Aktivitdten auf beiden Ebenen sind auch die Aufgabe

der deutschen Industriegewerkschaften.

Die Frage, wie die Beziehungen zwischen der IG (Bon-Jo), regionalen (Ji-Bu) und
betrieblichen Organisationen (Ji-Hoe) gefestigt werden kdnnen, bleibt eine groB3e Aufgabe der
stidkoreanischen Industriegewerkschaften. Seit der Griindung der Industriegewerkschaften ist
das Interesse der Ji-Bu an Kollektivverhandlungen auf der Zentralebene einerseits geringer
geworden, andererseits sind das Verlangen und die Erwartungen der Organisationen auf den
unteren Ebenen der Ji-Bu und Ji-Hoe gegeniiber der IG (Bon-Jo) gewachsen (Kong 2002,
S.44).
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F. Zusammenfassung und Fazit: Plausibilitat des siidkoreanischen
Gewerkschaftsmodells

Jedes Land entwickelt ein Gewerkschaftsmodell nach Ma3gabe seiner besonderen kulturellen
und 6konomischen Zusammenhénge, und deswegen ist klar, dass ein Modell nicht als Vorbild
fir ein anderes Modell gesehen werden kann. Aber in Bezug auf die Erhéhung der
Wettbewerbsfihigkeit und die Entwicklung der internen Demokratie der Gewerkschaften
kann ein Innovationsprojekt des Gewerkschaftssystems eines Landes dem anderen Land als

ein gutes Beispiel fiir die Uberwindung der Gewerkschaftskrise dienen.

Seit den 90er Jahren wurde nicht nur eine Dezentralisierung der Verhandlungsstruktur,
sondern auch die Schwichung der Mobilisierungskraft der Gewerkschaften in Europa
beobachtet. In Siidkorea wird die Gewerkschaftsbewegung seit langem durch die
Betriebsverhandlungsstruktur beherrscht. Die gegenwirtigen Lohnunterschiede zwischen den
Arbeitnehmern, die in der gleichen Industriebranche tétig sind, sind ein grofes Hindernis

hinsichtlich der Solidaritit unter den Arbeitnehmer.

In dieser Situation ist die ,Zentralisierung’ der Verhandlungsstruktur mit dem
Innovationsprojekt des Gewerkschaftssystems in Siidkorea durchgefiihrt worden. Dieses
Innovationsprojekt kann als kontrollierte Zentralisierung bezeichnet werden. Die kontrollierte
Zentralisierung will nicht nur die Verhandlungsstruktur auf den unteren Ebenen, wie der
Betriebsebene garantieren, sondern sie orientiert sich auch an den regionalen und nationalen
Zentralverhandlungsstrukturen. Das ist vergleichbar mit dem Prozess der ,kontrollierten
Dezentralisierung’ in Deutschland, die unter der Kontrolle der deutschen IG-Metall

durchgefiihrt worden ist.
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Die Ausgestaltung und Entwicklungsrichtung der Gewerkschaftsmodelle in Detuschland und

Stidkorea sind genau entgegengesetzt, aber die gegenwirtigen Innovationsprojekte der beiden

Lénder haben eine gemeinsame Orientierung: Ein gemeinsames Interesse der beiden Lander

besteht in der Griindung einer offenen Kommunikationsstruktur zwischen der zentralen und

betrieblichen Ebene.

Die Erfahrungen der Kollektivverhandlung der deutschen Industriegewerkschaften konnen

hilfreich fiir die Entwicklung der Verhandlungsstruktur in Stidkorea sein. Mit der folgenden

Ubersicht kénnen die Ansitze des aktuellen siidkoreanischen und deutschen Modells

gegeniibergestellt werden.

Abbildung 38: Vergleich zwischen dem siidkoreanischen und deutschen Gewerkschaftsmodell

Modell Siidkorea Modell Deutschland
Orientierung der Zentralisierung od. Kontrollierte
Kollektivverhandlungsstruktur dezentralisierte Zentralisierung Dezentralisierung

Methode der Innovationsprojekte

-Griindung der zentralisierten
Industrieverhandlungsstruktur

-Fusionen zwischen den
1G

-Auflésung der -Verstirkung der
Betriebsgewerkschaften betrieblichen
- Betonung der Rolle der HS als Organisationen
Zwischentriger
Interventionsniveau der niedrig hoch
Arbeitgeberverbinde
- Mehr nach unten
Interne Kommunikationsstruktur | -Betonung von ,nach oben’ - Zweiseitige
Kommunikation
notig
-Wenig Interesse von Arbeitgebern | -rigide Biirokratie
an der IG -geringe
Aktuelle Storung bei der - groBBe Unterschiede der Entscheidungsautonomie
Weiterentwicklung Arbeitsbedingungen zwischen den | der betrieblichen
groflen und kleinen Unternehmen | Organisationen

-Verweigerung der Entscheidungen
der IG auf der unteren Ebene

-Abhingigkeit der betrieblichen
Organisationen von der IG

Quelle: Eigene Darstellung.

Durch

eine

Untersuchung  der

Griindungserfahrungen der

Industriegewerkschaften

Deutschlands konnen folgende Aspekte vergleichend beriicksichtigt werden: Erstens, in
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Deutschland ist die ,kontrollierte Dezentralisierung’ der Kollektivverhandlungsstruktur
vorherrschend (Schroeder und Weinert 1998), wihrend in Siidkorea die ,kontrollierte
Zentralisierung’ der Entscheidungs- und Verhandlungsstruktur versucht wird. Zweitens,
obwohl die Strukturumwandlung in den beiden Lédndern scheinbar in verschiedene
Richtungen verlduft, sind sie tatsdchlich gleich in Bezug auf die Entwicklung des
Gewerkschaftssystems. Drittens, die Orientierung auf die ,kontrollierte Dezentralisierung’ in
den deutschen Industriellen Beziehungen bedeutet nicht, eine betriebliche
Verhandlungsstruktur zu begriinden. Tatsdchlich soll die Rolle der Industriegewerkschaften
noch betont werden. Viertens, die meisten deutschen Industriegewerkschaften, besonders die
Dienstleistungsgewerkschaft und die meisten siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften
wollen durch die Erweiterung der Organisationsbereiche und die Fusion zwischen den
Gewerkschaften und die Verstirkung der betrieblichen Organisationen die eigene Krise
iiberwinden. Fiinftens, das Ausmall der Interventionen der Arbeitgeberverbinde bei dem
Systemwechsel der Gewerkschaften in Deutschland und Siidkorea ist unterschiedlich. Ein
stidkoreanischer Arbeitgeberverband in der Metallbranche wurde bislang noch nicht
gegriindet.  Sechstens, erweist sich die Festlegung einer  siidkoreanischen
Industrieverhandlungsstruktur als schwierig: Wegen der isolierten Verhandlungsstruktur, die
nur fiir die eigenen Mitglieder funktioniert, gibt es kein Motiv der Arbeitgeber fiir
Verhandlungen auf Industrieebene, und die Struktur verursacht einen Interessenkonflikt
zwischen der I1G und den gewerkschaftlichen Organisationen in den Betrieben (Whang 2003,

S.31-33).

Seit den 1980er Jahren sind weltweit die Gewerkschaften in eine Krise geraten und sehen
sich mit der Herausforderung konfrontiert, die Krise zu iiberwinden. In Deutschland driickt
sich diese Krise in den Debatten um den Erhalt des traditionellen Flichentarifvertragssystems
aus. Diese Problematik ist charakteristisch fiir die Krise des gesamten deutschen
Industriegewerkschaftssystems. Dieses Phdnomen in Deutschland kann mit dem Begriff

Dezentralisierung bzw. Flexibilisierung des Gewerkschaftssystems beschrieben werden.

Die Gewerkschaftskrise in Stidkorea, die Mitte der 1990er Jahre begann, zeichnet sich durch
zwei Merkmale aus und zwar, erstens, durch eine schwache gewerkschaftliche
Mobilisierungsfahigkeit, die auf dem niedrigenden Organisationsgrad beruht, und zweitens,

durch eine immer schwécher werdende soziale und politische Rolle der Gewerkschaften in
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der Gesellschaft im Vergleich zum Ende der 80er Jahre. Diese Situation kann als Isolierung

der Betriebsgewerkschaften bezeichnet werden.

Eine kontrollierte Dezentralisierung bzw. Flexibilisierung des Gewerkschaftssystems ist
zentral fiir die Strategie der deutschen Gewerkschaften zur Uberwindung der Krise. Die
deutschen Industriegewerkschaften wollen das Fliachentarifvertragssystem durch dieses
Programm stabilisieren. In Siidkorea kann der aktuelle Griindungsprozess eines
Industriegewerkschaftssystems, der als Zentralisierung bezeichnet werden  kann, als
Innovationsprojekt zur Uberwindung der Krise des bisherigen dezentralisierten

Betriebsgewerkschaftssystems verstanden werden.

Das Erkenntnissinteresse dieser Dissertation war eine Analyse der siidkoreanischen
Gewerkschaftskrise, sowie des aktuellen Reformprozesses des Gewerkschaftssystems
(Innovationsprojekt). Dafiir wurde eine Fallstudie mit qualitativen Untersuchungsmethoden

durchgefiihrt.

Anhand der Fallstudie wurden die formale und informelle interne Interessenvertretungs- und
Kommunikationsstruktur, sowie die Gewerkschaftspolitik der BG-HAU analysiert. Im
Mittelpunkt der Untersuchung standen die HS, die in der Betriebspolitik der westlichen
Lénder nicht existieren und die charakteristisch fiir die siidkoreanische Gewerkschaftspolitik
sind: Die Rolle der HS im Reformprozess des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems ist grof3,
aber es gab bislang keine systematische Untersuchung zur Entwicklung dieser Organisationen

und ihrer Rolle in der siidkoreanischen Gewerkschaftspolitk.

Der Untersuchung wurden vier Hypothesen vorangestellt. Die Hypothesen bezogen sich auf
die Gewerkschaftskrise und das Programm zur Uberwindung der Krise. Demnach sind die
immanente  organisatorische =~ Grenze  der  Betriebsgewerkschaft, die  interne
Kommunikationsstruktur und die Doppelfunktion der Gewerkschaften die Ursachen fiir die
bestehende siidkoreanische Gewerkschaftskrise. Es wurde angenommen, dass die Krise nicht
durch die Ubertragung eines anderen Gewerkschaftssystems auf Siidkorea, sondern nur durch
die Griindung eines eigenen slidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems {iberwunden

werden kann.

1. Immanente organisatorische Grenze
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Laut der ersten Hypothese hat das siidkoreanische Betriebsgewerkschaftssystem immanente
Grenzen hinsichtlich einer Erhohung des Organisationsgrads.

In Siidkorea ldsst sich deutlich eine unterschiedliche Entwicklung der Betriebsgewerkschaften
der GrofBunternehmen und derjenigen der kleinen Unternehmen beobachten. Der
Organisationsgrad ist stark abhéngig von der Gewerkschaftsgrofie. Deswegen ist die Krise der
siidkoranischen Gewerkschaften keine Krise der Gewerkschaften von Grofunternehmen,
sondern die Krise der Gewerkschaften von mittleren und kleinen Unternehmen. Diese
Struktur verursacht eine Isolierung der Kommunikation zwischen den Gewerkschaften und
fithrt zu Egoismus der grolen Betriebsgewerkschaften. Insbesondere ist der Egoismus der
groBBen Betriebsgewerkschaften, der sich auf eine exklusive extreme Machtorientierung der
GroBgewerkschaften bezieht, ein negative Faktor hinsichtlich der Uberwindung der
Gewerkschaftskrise in Siidkorea. Im Rahmen des Reformprozesses ist die Erhohung der
Solidaritdt ein Hauptziel der Betriebsgewerkschaften, dem steht jedoch die unterschiedliche
Entwicklung  der  Betriebsgewerkschaften  entgegen. Die 2001  gegriindete
Industriegewerkschaft Metall in Stidkora ist dafiir ein gutes Beispiel. Ohne die Mitgliedschaft
der Gewerkschaften der Automobilindustrie spielte die gegriindete Industriegewerkschaft
zundchst gar keine Rolle. Seit Juni 2006 kann sie durch den Eintritt der groBen
Betriebsgewerkschaften wie der BG-HAU die Funktion einer zentralen Gewerkschaft fiir die
Metallbranche tibernehmen. Dennoch steht sie noch immer in der Kritik, weil sie nur eine
Fusionsorganisation der Betriebsgewerkschaften der Automobilindustrie ist. Tatséchlich
wurde die Gewerkschaftsexekutive zumeist durch die Gewerkschaftsfunktiondre der BG-
HAU gegriindet und es besteht eine finanzielle Abhédngigkeit von den gewerkschaftlichen
Organisationen der Automobilunternehmen. Zusammenfassend ist es festzustellen,
Betriebsgewerkschaft hat eine immanente Grenze fiir die Weiterentwicklung in Bezug auf die
Erhohung des Organsisationsgrades und eine unterschiedliche Entwicklung der
Betriebsgewerkschaften unter einem Gewerkschaftssystem ist die Ursache fiir die

Gewerkschaftskrise in Stidkorea ist.
2. Storungen der internen Kommunikationsstruktur
Die  Storungen  der interen = Kommunikationsstruktur ~ der  siidkoreanischen

Betriebsgewerkschaften ist, wie angenommen, tatsdchlich eine Hauptursache fiir die

Gewerkschaftskrise. Die Koordinierung und Mobilisierung der verschiedenen Interessen sind
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das Hauptziel der internen Kommunikation der Gewerkschaft. Die silidkoreanischen
Betriebgewerkschaften haben aber begrenzte Kapazitdten, ihre verschiedenen internen
Interessen zu koordinieren. Anhand der Untersuchung der formalen Interessenvertretungs-
und Entscheidungsstruktur der BG-HAU wund der Aktivititen der informellen
gewerkschaftlichen Organisationen wurde die zweite Hypothese {iberpriift: Die
Arbreitnehmer in Siidkorea wollen ihre unterschiedlichen politischen und 6konomischen
Interessen durch die Gewerkschaften vertreten sehen und erwarten eine ,,Allmacht® der
Gewerkschaft. Aber die Gewerkschaften sind nicht in der Lage, die verschiedenen Interessen
der Mitglieder nur mit der internen formalen Kommunikationsstruktur zu koordinieren und

die Mitglieder zu mobilisieren.

Die Untersuchung ergab, dass die Rolle der HS fiir eine Verstirkung der internen
Kommunikationsstruktur wichtig ist. D.h., die Reform der HS ist ein entscheidender Faktor
bei der Reform der internen Kommunikationsstruktur siidkoreanischer Gewerkschaften. Die
HS konnen in dem zukiinftigen zentralisierten Gewerkschaftssystem eine Rolle als
Koordinator bei der Kommunikation zwischen Industriegewerkschaften und Betrieben spielen.
In diesem Zusammenhang konnen die HS als Vermittler fiir die interne Kommunikation in

den Betrieben des zukiinftigen siidkoreanischen Gewerkschaftssystems bezeichnet werden.

3. Doppelfunktion der Gewerkschaft

Die silidkoreanischen Betriebsgewerkschaften schwanken zwischen politischen und
okomomischen Zielsetzungen. Darauf bezieht sich der Ansatz der Doppellfunktion der

Gewerkschaften (Hypothese 3).

Gewerkschaftsorganisationen versuchen immer, Okonomische und politische Ziele
miteinander zu koordinieren. Unter den besonderen siidkoreanischen Bedingungen
verursachte dies aber iiberhohte Erwartungen der Arbeitnehmer gegeniiber den
Gewerkschaften und ist eine Ursache fiir die Gewerkschaftskrise. Dariiber hinaus sind zu
extreme politische oder Okonomische Zielsetzungen auch eine Ursache dafiir, dass die

stidkoreanischen Betriebsgewerkschaften in die Krise zu geraten sind.

In der Wahlanalyse der Wahlen der BG-HAU wurden diese extremen Zielsetzungen der

gewerkschaftlichen Organisationen deutlich beobachtet. Fiir eine gewerkschaftliche Gruppe
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bedeutet ein Sieg, bei der Gewerkschaftswahl die groBe Machterhaltung nicht nur unter den
Gewerkschaften, sondern auch in der siidkoreanischen Gesellschaft. Deswegen gab es das
Phénomen, dass sich alle gewerkschaftlichen Organisationen wie die Gewerkschaftsexekutive,
die Organisationen der Delegierten und die HS, in der Wahl nur darauf konzentrieren, die

Wahl zum Gewerkschaftsvorsitzenden zu gewinnen.

Es hat sich gezeigt, dass aktive politische Interventionen der Gewerkschaften in soziale
Entscheidungsprozesse, in Form von eigenen Meinungsduf3erungen zu politischen Themen,
negative Auswirkungen auf die organisatorische Entwicklung haben. Es gibt die Tendenz
stidkoreanischer Betriebsgewerkschaften, interne Krisen durch heftige politische Kidmpfe
nach aussen zu verdecken. Daher werden die siidkoreanischen Betriebsgewerkschaften
einerseits durch die hohen politischen Erwartungen ihrer Mitglieder belastet und sollen

andererseits mehr 0konomische Aufgaben {ibernehmen.

4. Ubertragbarkeit und ein siidkoreanisches Gewerkschaftsmodell

Die Kopie oder Imitation eines hoch entwickelten Gewerkschaftssystems ist kein alternatives
Modell fiir die Zukunft der siidkoreanischen Gewerkschaften. Die Versuche, Mitte der 90er
Jahre, westliche Gewerkschaftsmodelle auf Stidkorea zu iibertragen, erwiesen sich in den
tatsdchlichen Griindungsprozessen zum Industriegewerkschaftssytem als nicht erfolgreich.
Nur durch die Griindung eines siidkoreanischen Industriegewerkschaftssystems kann jedoch
das aktuelle Innovationsprojekt erfolgreich sein. Deswegen kann das Innovationsprojekt als
Griindungsprozess eines siidkoreanischen Sondermodells bezeichnet werden. Die Darstellung
des Sondermodells spiegelt die siidkoreanischen politischen, 6konomischen und kulturellen
Besonderheiten wider: Ein siidkoreanisches Industriegewerkschaftssystem soll nicht ein hoch
zentralisiertes System wie das deutsche sein, sondern ein Modell, das die Vorteile des

bisherigen Betriebsgewerkschaftssystems berticksichtigt.

Das Programm zur Uberwindung der siidkoreanischen Gewerkschaftskrise kann anhand eines
Vergleichs mit den Verhandlungsstrukturen in Deutschland veranschaulicht werden: Die
deutsche Gewerkschaftsbewegung hat eine lange Tradition der horizontalen Solidaritdt. Im
Vergleich dazu haben die siidkoreanischen Gewerkschaften begrenzte Erfahrungen der

horizontalen Solidaritdt, sowohl auf der Betriebsebene als auch iiberbetrieblich. Auf Grund
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des unterschiedlichen historischen und kulturellen Hintergrundes ist eine Realisierung des

deutschen Flachentarifvertragssystems in Siidkorea nicht moglich.

Der Begriff kontrollierte Zentralisierung bezeichnet eine Charakterisierung des
Systemwechsels der Gewerkschaften und ihrer Verhandlungsstruktur. Der momentane
stidkoreanische Zentralisierungsprozess ist jedoch nicht ausreichend kontrolliert und
Tarifvertrige werden teilweise auf Ebene der Betriebe und teilweise auf der Zentralebene
abgeschlossen. Diese Situation kann hohe Verhandlungskosten und Konflikte im Verlauf des

Verhandlungsprozesses verursachen.

Trotzdem kann ein siidkoreanisches Gewerkschaftsmodell dem deutschen Reformprozess des
Gewerkschaftssystems, das als eine kontrollierte Dezentralisierung bezeichnet werden kann,

positive Impulse geben, um die aktuellen Herausforderungen des Modells zu bewiltigen.

5. Schlussbemerkungen zur Zukunft des siidkoreanischen Gewerkschaftssystems

Abschliessend konnen die Voraussetzungen formuliert werden, die flir den Erfolg des
durchgefiihrten stidkoreanischen Innovationsprojekts wichtig sind:

Erstens, muss zundchst das Verhandlungssystem, das als Institutionalisierung der
Beziehungen zwischen Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Regierung bezeichnet werden kann,
stabilisiert und etabliert werden. Fiir diese Stabilisierung ist die Griindung einer
Sozialpartnerschaft und ein Konsens der drei Akteure iiber die gemeinsame soziale
Verantwortung notwendig. Durch die Stabilisierung und Institutionalisierung konnen Kosten
und Konflikte bei den Verhandlungen vermindert werden. Mit einem Konsens iiber die
soziale Verantwortung wird auch die Griindung des Arbeitgeberverbandes als

Verhandlungspartner der Industriegewerkschaften ermoglicht.

Zweitens, die je nach der Unternehmensgrofle groBen Lohnunterschiede miissen angeglichen
werden und ein Mallstab fiir das Lohnniveau muss gefunden werden (gleicher Lohn fiir
gleiche Arbeit). In Siidkorea sind diese Unterschiede eine entscheidende Ursache fiir soziale
Konflikte unter den Arbeitnehmern. Die Entwicklung der Betriebsgewerkschaften der
GroBunternehmen beschleunigte diese Unterschiede sogar. Das ist ein paradoxes Phdnomen in

der Entwicklung des siidkoreanischen Betriebsgewerkschaftssystems.
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Drittens, die Mobilisierung der steigenden Anzahl informeller Arbeitnehmer und die
Organisation der in den mittleren und kleinen Unternehmen beschéftigten Arbeitnehmer ist
ein entscheidender Faktor fiir den Erfolg der Griindung des Industriegewerkschaftssystems in
Stidkorea. Ohne eine solche erfolgreiche Organisation besitzen die siidkoreanischen

Industriegewerkschaften keine Représentative und damit keine Wettbewerbsfahigkeit.
Obwohl das Ergebnis des Innovationsprojekts noch offen ist und der Ausgang manchmal

negativ aussieht, sind die Herausforderungen und die Krise auch eine grofle Chance fiir die

Zukunft der siidkoreanischen Gewerkschaften.
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