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EINLEITUNG

1 Einleitung

Der Osterreichische ~ Gewerkschaftsbund (OGB) als freiwilliger Verband  der
Arbeitnehmer innen stach insbesondere Mitte des 20. Jahrhunderts durch einen — auch im
internationalen  Vergleich — hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad hervor
(Griesser/Sauer 2017: 149). Der Mitgliederstand war mit ca. 60 % der unselbststindig
Beschiftigten im Zeitraum der vorliegenden Untersuchung von 1960 bis 1975 am hdchsten
(Schiller 2019: 143). In den vergangen Jahrzehnten, etwa ab den 1980er-Jahren, ist hingegen
»eine sukzessive Ausdiinnung seiner Mitgliederbasis zu beobachten* (Griesser/Sauer 2017:
149) und liegt heute bei etwas weniger als 30 % der Beschiftigten.! Der kollektivvertragliche
Deckungsgrad von ca. 98 % (Fink/Rocha-Akis 2016: 130) ist hingegen im OECD-Vergleich
auch heute noch einzigartig hoch (Traxler/Pernicka 2007). Osterreich zdhlt damit zu jenen
Landern, ,die den Typus des Neokorporatismus bzw. der Kkorporatistischen
Verhandlungsdemokratie ~ reprisentieren®  (Talos 2017: 159).2 Die realisierte
,Interessensvermittlung und Politikausfiihrung im Verbund von Staat, Gewerkschaften und
Unternehmerverbdanden® (Czada 1983: 209 zit. n. Téalos 2017: 159) stellt international
betrachtet zwar keine Singularitit dar, allerdings wurde die besondere Realisationsform der
Interessensvermittlung in der Sozialpartnerschaft sowie deren hohe Stabilitit vielfach
hervorgestrichen (Télos 2017: 159). Studien im Bereich der industriellen Beziehungen legen
nahe, dass ein hoher Grad der Zentralisierung bzw. Koordination von Lohnverhandlungen,
welcher typisch ist fiir Sozialpartnerschaften, ,,tendenziell mit niedrigerer Arbeitslosigkeit,
hoherer Reallohnflexibilitdt sowie geringerer Lohnspreizung verbunden ist* (Leibrecht/Rocha-
Akis 2014: 555). In Osterreich war jedoch wihrend der gesamten Nachkriegszeit die
Lohnspreizung — das heift der Unterschied zwischen den hdchsten und niedrigsten Lohnen—
wesentlich stirker ausgeprigt als in Deutschland (Brinkmann et al. 2008: 48). Herausstechend

ist, dass die qualifikationsbedingten, branchen- und geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede

! http://de.worker-participation.eu/Nationale-Arbeitsbeziechungen/Laender/Oesterreich (Zugriff 05.07.2019).

2 Korporatismus oder Neo-Korporatismus, in Osterreich als Sozialpartnerschaft bezeichnet, bedeutet, dass sich
konzentrierte Interessensvertretungen vonseiten des Kapitals (Arbeitgeber innen) und der Arbeit
(Arbeitnehmer_innen) miteinander abstimmen, um auf die staatliche Politik Einfluss zu nehmen. Zentral ist dabei
die aktive Konsensbildung zwischen diesen Interessensvertretungen im Gegensatz zu der indirekten Abstimmung
in pluralistisch gepriagten Systemen (Czada 2004: 52ff.). Enge Beziehungen zwischen Staat und Verbénden
besitzen eine lange Tradition, die bis in die Anfinge der Industrialisierung zuriickreichen, da eine sektorale
Selbstregulierung dem staatlichen Handeln sehr entgegenkommt. Der Begriff Korporatismus wurde urspriinglich
in der organischen Stindestaatlehre verwendet, doch auch durch seine Verwendung im européischen Faschismus
wurde er begrifflich problematisch aufgeladen (ebd.). Erst mit dem Préafix des Neo-Korporatismus konnte sich der
Begriff relativ frei von faschistischen Konnotationen in den Sozialwissenschaften etablieren. Besonders in
europdischen Liandern haben sich in den Jahrzehnten nach 1945 unterschiedliche Muster der Staat-Verbédnde-
Beziehungen herausgebildet.
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in Osterreich, im europdischen Vergleich, zu den ausgeprigtesten gehdren (Hermann 2006:
259). Verschiedene Autor innen vergleichen die Lohnstreuung in Osterreich daher eher mit
dem angelsichsischen als dem kontinentaleuropdischen oder nordeuropdischen Modell (ebd.:
259). Zudem zeichnet Osterreich, trotz der hohen kollektivvertraglichen Abdeckungsquote, ein
hoher und stabiler Anteil von Niedriglohnbeschéftigung aus (Fink/Rocha-Akis 2016: 130).
Dazu zdhlen sowohl Arbeitsverhdltnisse in Niedriglohnsektoren als auch in niedrigen
Lohnstufen anderer Sektoren.> Im historischen Riickblick auf die 2. Republik beschreibt
Hermann (2006), dass durch das kollektivvertragliche Mindestlohnsystem* die im
internationalen Vergleich au3erordentlich hohen branchenspezifischen Lohnunterschiede kaum
verringert wurden. Er stellt darliber hinaus fest, dass diese branchenspezifischen
Lohnunterschiede als lohnpolitische  Flexibilitit vonseiten des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes ausdriicklich begriifit wurden (ebd.: 246). Anders ausgedriickt verfolgte
der OGB eine Lohnpolitik, welche ,,ausgesprochen strukturkonservierend (Schmee 1992: 24
zit. n. Hermann 2006: 247) war. Diese Ausrichtung und Konsequenzen gewerkschaftlicher und
sozialpartnerschaftlicher Lohnpolitik riicken in der weitverbreiteten positiven Einschitzung der
Erfolge der sozialpartnerschaftlichen Politik in der 2. Republik oftmals in den Hintergrund. Am
Ausgangspunkt dieser Masterarbeit steht daher die iibergeordnete Frage, wie es zu erkldren ist,
dass gerade in einem Staat mit einer starken Gewerkschaft und einer ausgeprigten
korporatistischen Steuerung, die Lohnstreuung ebenso wie die Niedriglohnbeschéftigung
herausstechend grof3 sind. Auf Basis eines simplen Verstindnisses der gewerkschaftlichen
Durchsetzungsmacht in Form eines hohen Organisationsgrades und hohen tariflichen
Deckungsgrades konnte auch das Gegenteil erwartet werden, ndmlich mdglichst geringe

Lohnunterschiede zwischen verschiedenen sozialen Gruppen in der Gesellschaft.

Mit der Einarbeitung in die Forschungsliteratur zum Thema wurde deutlich, dass es zu der
Frage des gewerkschaftlichen Einflusses auf die Lohnstruktur aus politikwissenschaftlicher
Sicht fiir Osterreich wenig Literatur gibt. Die systematischste Arbeit stellt meiner Ansicht nach
jene von Christoph Hermann (2006) dar, welcher gewerkschaftliche Strategien im Hinblick auf
die Entwicklung von Mindestl6hnen in der 2. Republik bis Mitte der 2000er-Jahre untersucht.

3 Als Niedriglohnbeschiiftigung bezeichnet man iiblicherweise ein Beschiftigungsverhiltnis, das, auf den
Bruttostundensatz bezogen, unter einem bestimmten Prozentsatz des medianen Bruttostundenlohns liegt®
(Fink/Rocha-Akis 2016: 128).

4 Es gibt in Osterreich keinen gesetzlichen Mindestlohn. Die international gesehen sehr hohe kollektiv-vertragliche
Abdeckungsquote von 98 % garantiert flir fast alle unselbststindig Beschéftigten kollektivvertragliche
Entlohnung. Jahrlich werden etwa 450 Kollektivvertrdge neu verhandelt. In den Kollektivvertrdgen werden
branchenspezifische Gehaltsschemata und damit auch branchenspezifische Mindestlohne festgelegt (Fink/Rocha-
Akis 2016: 130). Im Folgenden wird daher die Begrifflichkeit des kollektivvertraglichen Mindestlohns verwendet.

2
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Im Rahmen der notwendigen Eingrenzung der Masterarbeit richte ich den Fokus auf einen
Aspekt gewerkschaftlichen Handelns mit Auswirkung auf die Lohnspreizung und das Ausmal3
der Niedriglohnbeschéftigung, den Hermann nennt: den gezielten Einsatz migrantischer
Arbeitskrifte in Niedriglohnbranchen (ebd.: 252). Die Forschungsfrage lautet daher: Wie lésst
sich das spezifische gewerkschaftliche Handeln des OGB in der Phase der Kontingent-
Vereinbarung und gegeniiber migrantischen Arbeitskréiften erkldren? Der theoretische Ansatz
mit dem ich arbeite, ist der Jenaer Machtressourcenansatzes (Brinkmann et al. 2008,
Schmalz/Doérre 2013). Den Untersuchungszeitraum grenze ich ein auf die Phase zwischen 1961
und 1975. Diese Entscheidung basiert darauf, dass die Kontingent-Vereinbarung zur
systematischen Offnung des Arbeitsmarktes fiir migrantische Arbeitskrifte 1961 abgeschlossen
wurde (Raab-Olah-Abkommen) und bis zum Erlass des Auslédnderbeschiftigungsgesetzes 1975
die relevante Regulierung in der Beschiftigung migrantischer Arbeitskrifte (und damit
Migrationspolitik)  darstellte. Das  Ausldnderbeschéftigungsgesetz ist nicht mehr
Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit. Doch sei darauf hingewiesen, dass das
Auslidnderbeschiftigungsgesetz zwar eine Verrechtlichung der Kontingent-Regelung, politisch
gesehen aber eine Fortfiilhrung der sozialpartnerschaftlichen Steuerung und zum Teil noch
stirkere Restriktionen gegeniiber migrantischen Arbeitnehmer innen mit sich brachte.
Letztlich stellte erst das 1992 geschaffene gesetzliche Einwanderungsmodell, das Kriterien fiir
die Familienzusammenfiihrung etablierte, einen Paradigmenwechsel zum
,Fremdarbeitermodell* (Biffl 2002 zit. n. Biffl 2011: 131) dar.> Das Raab-Olah-Abkommen
leitete 1961 also eine ca. 30 Jahre dauernde Phase der Migrationspolitik ein, welche dadurch
hervorstach, dass sie vorrangig sozialpartnerschaftlich und nicht parlamentarisch gesteuert

wurde (Krings 2013: 268).

Der zeitliche Fokus auf die Phase der Kontingent-Vereinbarungen wird dariiber hinaus mit
Talos (2008) untermauert. Seine These ist, dass es erst durch das Raab-Olah-Abkommen zu

einer tatsdchlichen Verstetigung des sozialpartnerschaftlichen Verhandlungsmusters kam (ebd.:
29).

Die Bedeutung des Raab-Olah-Abkommens fiir die Ausformung des Musters der
Sozialpartnerschaft liegt jedoch nicht nur in der Regelung der Verfahrensfragen und der
Bedingungen fiir die Inanspruchnahme der vereinbarten ,Fremdarbeiterkontingente®. Mit
diesem Abkommen ist der Grundstein fiir eine Zusammenarbeit mit neuen Konturen gelegt
worden, die zugleich zur Basis der Verdnderung des Stellenwertes der Interessensorganisationen

5 Das Fremden- und Aufenthaltsgesetz von 1992 regelte die Einreise, den Aufenthalt, die Niederlassung und die
Aufenthaltsbeendigungen vollig neu und in Folge dessen ,,[wurde] es sehr viel schwieriger [...] als zuvor, einen
legalen Aufenthalt in Osterreich zu begriinden* (Piihretmayer 1999: 13).

3
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im politischen Willensbildungs- und Entscheidungsprozess, vor allem im Bereich der
Wirtschafts- und Sozialpolitik, insgesamt werden sollte. (Talos 2008: 24)

Damit richtet sich der Blickwinkel der vorliegenden Arbeit also auch auf die Entstehungszeit
der Sozialpartnerschaft als einer der zentralsten Institutionen des politischen Systems
Osterreichs in der 2. Republik. Und es wird deutlich, dass diese in ihrem Kern direkt mit der

Frage der spezifisch begrenzten Beschiftigung migrantischer Lohnabhéngiger verbunden ist.

Die osterreichischen Gewerkschaften galten lange Zeit als besonders restriktiv gegeniiber
migrantischen Arbeitnehmer innen (Baubock 1990, Gachter 2000, Penninx/Roosblad 2000,
Griesser/Sauer 2015). Erst 1983 wurde beim OGB-Bundeskongress festgestellt, dass die
Gruppe auslédndischer Arbeitnehmer innen ,,im besonderen Mafie des Schutzes und der Hilfe
einer starken Gewerkschaftsbewegung bedarf* (Pihretmayer 2000: 21 zit. n. Kreisky 2013:
173).° Am 11. OGB-Kongress 1984 wurde gefordert, dass alle Arbeitnehmer innen ,, gleiche
Rechte aus dem Arbeitsverhdltnis unabhdngig von ihrer Staatsbiirgerschaft haben miissen*
(ebd.).” Verschiedene Autor innen konstatieren seit den 1990er-Jahren einen zunehmenden
Positionswandel des OGB gegeniiber Migrant_innen (Kreisky 2013: 173, Baubdck 1990). So
weist Biffl (2011b) in den 2010er-Jahren darauf hin, dass es in den Gewerkschaften zunehmend
Entscheidungstrager innen gibt, die erkennen, dass Gewerkschaftsmitglieder mit
Migrationshintergrund die Verhandlungsmacht der Gewerkschaften stirken (ebd.: 131). Diesen
beginnenden Bewusstseinswandel stellt Krings (2013) ab den 1990er-Jahren in einen zeitlichen
Zusammenhang mit dem Verlust der Bedeutung der Sozialpartnerschaft, unter anderem durch
den Beitritt zur EU und der zunehmenden Internationalisierung der Wirtschaft (ebd.: 271). Seit
den 2010er-Jahren entstanden konkrete Projekte der Interessensvertretung migrantischer
Lohnabhiingiger im OGB. Dazu zihlt die Anlaufstelle zur gewerkschaftlichen Unterstiitzung
UNDOKumentiert Arbeitender (UNDOK),® welche auf individueller und struktureller Ebene
gegen Lohn- und Sozialdumping vorgeht, oder die sezonieri-Kampagne fiir die Rechte der
Erntehelfer_innen in Osterreich.” Konkrete gewerkschaftliche MaBnahmen um die Situation
von Niedriglohnbeschiftigten zu verbessern, lassen sich ab den 1990er-Jahren in Form der
Forderung des OGB nach kollektivvertraglichen Mindestldhnen feststellen.! Diese
Forderungen werden seitdem alle paar Jahre aktualisiert (Hermann 2006). Ziel ist es, durch

offentlichen Druck letztlich in allen Kollektivverhandlungen die geforderten Mindestlohne zu

¢ Das Zitat ist bereits in Kreisky 2013 kursiv.
7 Siehe Fufnote 5.
8 https://undok.at/ (Zugriff: 24.05.2019).
9 Erntehelfer_innen mit Unterstrich ist Teil des Eigennamens der Kampagne, siehe http://www.sezonieri.at/
(Zugriff: 24.05.2019).
10 1n Abgrenzung zu der Forderung nach einem gesetzlichen Mindestlohn.
4
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erreichen. Die strategische Entscheidung dafiir fiel im OGB jedoch erst gut drei Jahrzehnte nach
der teilweisen Offnung des Arbeitsmarktes und der gezielten Beschéftigung migrantischer

Arbeitnehmer_innen in Niedriglohnsektoren und —stufen.

Als theoretisches Modell zur Untersuchung des gewerkschaftlichen Handelns in der Phase der
Kontingent-Vereinbarungen und in Bezug auf migrantische Arbeitskriafte wird der Jenaer
Machtressourcenansatz (Brinkmann et al. 2008, Schmalz/Dérre 2013) verwendet. Dieser
Ansatz wurde von einer Gruppe Arbeitssoziolog innen rund um Jena ausgearbeitet um die
Entwicklung eines neuen theoretischen Analyseinstrumentariums und Begriffsrepertoires fiir
die Erkldrung gewerkschaftlichen Handelns voranzutreiben. Gewerkschaften werden in dem
Modell als Akteur innen gedacht, die strategische Entscheidungen dariiber treffen, welche
Machtressourcen von Lohnabhidngigen zu einem bestimmten Zeitpunkt zur Durchsetzung ihrer
Interessen eingesetzt werden sollen. Das Modell bietet theoretische Uberlegungen an, warum
Gewerkschaften unter bestimmten Bedingungen auf manche Machtressourcen eher
zuriickgreifen als auf andere. Es werden vier unterschiedliche Machtressourcen konzipiert
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 351ff.). Strukturelle Macht besitzen Lohnabhéngige,
wenn es eine hohe Nachfrage nach Arbeitskriften (Arbeitskraftemangel) gibt. Organisatorische
Macht entsteht durch den Zusammenschluss von Lohnabhingigen zu kollektiven
Akteur innen, wie einer Gewerkschaft. Institutionelle Macht besteht einerseits in Form von
kodifizierten Arbeitsrechten, andererseits aber auch in Form von korporatistischen
Verhandlungsstrukturen.  Gesellschaftliche Machtressourcen beziehen sich auf die
Kooperations- und Diskursmacht von Gewerkschaften. Der Jenaer Machtressourcenansatz
wurde explizit dafiir entworfen, um gewerkschaftliches Handeln vor dem Hintergrund der
generellen Schwichung von Gewerkschaften (Stichwort Krise der Reprisentation), welche in
Landern wie Deutschland zu einer Schwéchung der institutionellen Macht gefiihrt hat, und
unter den Rahmenbedingungen des Finanzkapitalismus untersuchen zu konnen (Brinkmann et
al. 2008: 15ff.).!! Die ,,Pointe des Machtressourcenansatzes* (Ddrre/Schmalz 2013: 25) ist,
dass die Schwichung institutioneller Lohnabhéngigenmacht in dem Modell nicht vorrangig als

Verlust, sondern vor allem als Herausforderung zur Aneignung von strategischer

11 Die gesellschaftstheoretische Analyse des Kapitalismus zu Beginn des 21. Jahrhunderts der Jenaer Gruppe geht
davon aus, dass die Finanzialisierung, die als ,,Landnahme durch den Markt* (Streeck 2013: 16) gefasst wird,
Gewerkschaften, Mitbestimmung und Tarifsystem so geschwécht hat, dass — hdufig noch innerhalb einer formal
intakten institutionellen Hiille — ein qualitativ neuer Regulationsmodus der Kapital-Arbeit-Beziehungen
entstanden ist. Damit positionieren sich die Autor innen gegen Interpretationen, welche von einer
Bestandfestigkeit von Mitbestimmung und organisierten Arbeitsbeziehungen ausgehen und eine erneuerte soziale
Marktwirtschaft als angemessene Leitidee gewerkschaftlicher Strategiediskussion betrachten (Dorre/Schmalz
2013: 13).
5



EINLEITUNG

Handlungsfahigkeit fiir das Ziel der Erneuerung gewerkschaftlicher Organisationsmacht und
Konfliktfahigkeit betrachtet wird. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wird der theoretische
Ansatz jedoch zur Untersuchung gewerkschaftlichen Handelns in der Hochphase des
fordistischen Kapitalismus (Brinkmann et al. 2008: 26) verwendet, was ein gewisses
Experiment darstellt. Der Vorteil des Modells liegt aus meiner Sicht klar darin, dass
Gewerkschaften mithilfe dieses Ansatzes als strategisch handelnde Akteur innen untersucht
werden konnen. Dadurch wird deren strategisches Handeln konkret reflektier- und kritisierbar.
Um dem Charakter des Experiments gerecht zu werden, wird am Ende der vorliegenden Arbeit
die Verwendung dieses theoretischen Modells fiir die Untersuchung gewerkschaftlichen
Handelns Anfang der 1960er-Jahre kritisch reflektiert und dabei auch der Frage nachgegangen,
welche weiteren Erkenntnisse sich aus dieser Reflexion iiber den Untersuchungsgegenstand

gewinnen lassen.

Zu Beginn der Arbeit stehen einige begriffliche Kldarungen. Danach erfolgt eine einfiihrende
Darstellung der Osterreichischen Gewerkschaftsbewegung im relevanten
gesellschaftspolitischen Umfeld des Untersuchungszeitraumes. Politische und wirtschaftliche
Konstellationen werden im Uberblick ausgeleuchtet und die bereits in den 1950er-Jahren
deutlich sichtbaren Bestrebungen des OGB, eine mit der Unternehmensvertretung gemeinsame,
zentrale Wirtschaftssteuerung zu etablieren, dargelegt. Das Theoriekapitel fiihrt zu Beginn in
die Gewerkschaftsforschung ein und arbeitet vor diesem Hintergrund den Jenaer
Machtressourcenansatz in seinen theoretischen Priamissen sowie der Konzeption
gewerkschaftlicher Machtressourcen aus. In dem Kapitel der ,Pyramide der
Lohnabhingigenmacht* (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 363ff.) werden die
theoretischen Uberlegungen, wie gewerkschaftliches Handeln aus den Wechselwirkungen der
Mobilisierung unterschiedlicher Machtressourcen zueinander erkliart werden kann, dargelegt.
Danach erfolgt die Darstellung der methodischen Vorgehensweise der Analyse
gewerkschaftlichen Handelns in der vorliegenden Masterarbeit, orientiert an hermeneutischen
Positionen. Der Analyseteil selbst besteht aus drei Teilen. Im ersten Teil (Kapitel 6) werden die
Machtressourcen von Lohnabhingigen und dem OGB (organisatorische, institutionelle,
strukturelle und gesellschaftliche) herausgearbeitet. Im zweiten Teil (Kapitel 7) werden sechs
— von mir als zentral erachtete — Aspekte gewerkschaftlichen Handelns in der Phase der
Kontingent-Vereinbarungen in Bezug auf migrantische Arbeitskrifte untersucht. Es wird die
Frage gestellt, welche Machtressourcen der OGB dabei jeweils eingesetzt hat und wie sich diese
Vorgangsweise erkldren lasst. Im dritten Teil (Kapitel 8) werden die Machtressourcen (bzw.

vorrangig deren Begrenzung) migrantischer Lohnabhingiger mithilfe der Analysekategorien
6
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des Jenaer Ansatzes analysiert. Deutlich wird, wie gewerkschaftliches und staatliches Handeln
gemeinsam dazu beitrugen, die Machtressourcen migrantischer Lohnabhédngiger zu
beschrdnken. Der Analyseteil schlieft mit einer zusammenfassenden Interpretation
gewerkschaftlichen Handelns in der Phase der Kontingent-Vereinbarungen gegeniiber
migrantischen Lohnabhingigen aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes.
Danach wird die Verwendung des theoretischen Ansatzes fiir die Untersuchung der
Forschungsfrage reflektiert (Kapitel 10). Eine zusammenfassende Conclusio bildet den

Abschluss der Arbeit.
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2 Begriffliche Anmerkungen

Ein grundlegendes Ziel der Masterarbeit ist es, das gewerkschaftliche Handeln gegeniiber
migrantischen Arbeitskrdften im Gegensatz zu Lohnabhingigen mit 0Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft herauszuarbeiten. In der verwendeten Primér- und Sekundérliteratur
ab den 1960er-Jahren werden sehr haufig die Begriffe ,,Gastarbeiter”, ,,Ausldnder®,
,Fremdarbeiter, ,Immigranten® sowie ,ausldndische Arbeitskrifte” verwendet. Sie
unterstreichen die Vorstellung eines vermeintlich kategorischen ,,Fremdseins* von Menschen
ohne Osterreichische Staatsbiirger innenschaft. Der Begriff ,,Fremdarbeiter” wurde zudem im
Nationalsozialismus verwendet um jene Menschen zu bezeichnete, welche zur Verrichtung von
Arbeit zwangsverpflichtet worden waren und transportiert damit diese Bedeutungsebene
weiter. Géchter (ebd.) macht den spiter beginnenden sprachlichen Wechsel vom
,Fremdarbeiter zum ,,Gastarbeiter in der Offentlichkeit im Jahr 1968 fest (ebd.: 35).
Demgegeniiber verwende ich in der vorliegenden Arbeit die Begriffe ,,Migrant* und
,Migrantin® mit dem dazugehorigen Eigenschaftswort ,,migrantisch®. Da der Jenaer
Machtressourcenansatz mit den Begrifflichkeiten der Lohnabhidngigen und Arbeiter innen
operiert, werden darum in der vorliegenden Arbeit — aufler bei direkten Zitaten und in
besonderen Fillen, um den Status von Gastarbeiter innen zu betonen — soweit als moglich die
Begriffe ,migrantische Lohnabhdngige®, ,migrantische Arbeitskrifte, ,,migrantische
Arbeitnehmer innen“ sowie ,,migrantische Dienstnehmer innen“ verwendet. Als zentrale
Vergleichsgruppe wird immer wieder auf Lohnabhingige mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft  verwiesen.  Diese  Begrifflichkeiten = ermdglichen,  die
unterschiedlichen Machtressourcen von migrantischen Lohnabhédngigen herauszuarbeiten,
betonen zudem aber auch die Gemeinsamkeiten zu Arbeitskrdften mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft, nimlich Lohnabhdngige in einem kapitalistischen System zu sein.
Allerdings soll darauf hingewiesen werden, dass etwa auch asylwerbende und asylberechtigte
Menschen grundsitzlich von der Kategorie migrantischer Lohnabhédngiger nicht ausgenommen
sind. Deren spezifischer rechtlicher als auch O6konomischer Status wird jedoch in der
vorliegenden Arbeit nicht gesondert untersucht. Im Mittelpunkt des Interesses steht das
gewerkschaftliche Handeln gegeniiber Menschen aus Jugoslawien und der Tiirkei, welche in

den 1960er- und 1970er-Jahren als Gastarbeiter innen nach Osterreich gekommen sind.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wihle ich eine antidiskriminierende Schreibweise in Form
des Gender Gap (Gender Leerstelle). Die Liicke symbolisiert ,,vielfaltige Moglichkeiten und

Gestaltungsspielraume* (AG  Feministisch ~ Sprachhandeln  2014/2015: 25) von
8
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Geschlechtsidentitidten. Die gewdhlte gendersensible Schreibweise im Nachhinein in die
Paraphrasierung der Primédr- und Sekundérliteratur zu integrieren, ist mein Anspruch. Ein
wichtige Forderung der zugrunde gelegten Theorie des Jenaer Machtressourcenansatzes ist,
dass es eine Notwendigkeit fiir Gewerkschaften darstellt, Verdnderungen der Machtressourcen
von Lohnabhingigen zu beobachten, zu analysieren und entsprechend strategisch darauf zu
reagieren (Arbeitskreis Strategic Unionims 2013: 370). Hierzu gehort auch, sensibel auf die
kontinuierliche Zersetzung und gleichzeitige Neubildung der Arbeiter innenklasse zu reagieren
(Silver 2005: 41). Insofern stellt die gewdhlte queer-feministische Schreibweise unter anderem
auch eine Aufforderung an Gewerkschaften dar, Verdnderungen im Ausdruck
geschlechtsspezifischer Identititen von Lohnarbeiter innen wahrzunehmen und darauf zu
reagieren. Bei der Beschreibung gewerkschaftlicher und betrieblicher Strukturen im
Untersuchungszeitraum wird trotzdem zumeist die mannliche Form gewahlt. Dies griindet sich
auf vielfach nachgewiesene gleichstellungspolitische Demokratiedefizite im OGB (T4los 1996:
9) im Untersuchungszeitraum und dariiber hinaus. So wurde zwar bereits 1945 eine eigene
OGB-Frauenabteilung gegriindet, dieser gelang es aber erst 1979 eine Statuteniinderung
durchzusetzen, um eine fixe Reprédsentantin in das Gremium der damals noch rein minnlichen
OGB-Vizeprisidenten entsenden zu konnen (Appelt 1993: 250). Doch trotz der Etablierung
gleichstellungspolitischer Strukturen in den letzten Jahrzehnten weisen Gewerkschaften in

Osterreich weiterhin gleichstellungspolitische Defizite auf (Sorger 2017: 167).
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3 Die osterreichische Gewerkschaftsbewegung im
gesellschaftspolitischen Kontext

In diesem einfiihrenden Kapitel wird die Osterreichische Gewerkschaftsbewegung in ihrer

Entstehungsgeschichte in der 2. Republik im relevanten gesellschaftspolitischen Umfeld des

Untersuchungszeitraumes dargestellt.

Die Griindung des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes (OGB) erfolgte noch in den letzten
Kriegstagen am 15. April 1945 als freiwilligem und iiberparteilichem Verein durch Vertreter
der sozialdemokratischen, der kommunistischen und der christlich-sozialen Gewerkschafter.
Anerkannt wurde der OGB zu diesem Zeitpunkt durch die sowjetische Besatzungsmacht
(Mayer-Maly 1970: 164). Die Titigkeit der Gewerkschafter innerhalb der SPO, OVP und KPO
sicherte die Verbindung zu diesen drei politischen Parteien, welche unter der Besatzung
genehmigt worden waren (Klenner 1967: 209) und bis 1947 auch die Koalitionsregierungen
bildeten (Miiller 1997: 123). Diese Anbindung an die Parteien bildete die Grundlage fiir die
(informelle) interne politische Differenzierung (,,fraktionelle Gliederung*) des OGB (Traxler
1979: 69). Grundsitzlich konnten alle unselbststindig Beschiftigten, die eine ,,dauernde
unselbststindige Tatigkeit“ (OGB 1961a: 13) ausiibten, Mitglied werden. Die dsterreichische
Staatsbiirger innenschaft war keine Voraussetzung fiir die Mitgliedschaft (ebd.). Ehemalige
Funktionire der NSDAP waren davon ausgeschlossen (Schiller 2018: 137f).'2 Mit der
Einheitsgewerkschaft OGB wurde auf die Neugriindung der, in der 1. Republik in
sozialdemokratische (ehemals freie), christliche, kommunistische, deutschnationale und
sogenannte gelbe (arbeitgebernahe) zersplitterten, Richtungsgewerkschaften verzichtet. Télos
(2008) streicht hervor, dass der Handlungsspielraum fiir die gewerkschaftliche Konzentration
in Form des OGB von dem quasi institutionenfreien Raum geprigt wurde, wo weder die
Struktur des politischen Systems noch des Verbandesystems fixiert war (ebd.: 38). Der Fokus
der Regierungen und Interessensvertretungen der Arbeitnehmer innen und Arbeitgeber innen
lag deutlich beim wirtschaftlichen Wiederaufbau. Die Rahmenbedingungen dafiir waren
bestimmt von Not und Zerstérung, der Auseinandersetzung mit den Folgen des

Nationalsozialismus sowie der alliierten Besatzung bis 1955 und dem erstarkenden Kalten

12 Wihrend des Austrofaschismus waren Gewerkschaften verboten. An ihre Stelle wurde eine
Einheitsgewerkschaft gesetzt, welche nach dem Anschluss Osterreichs an das GroBdeutsche Reich in die Deutsche
Arbeitsfront (DAF) eingegliedert wurde (Schiller 2018: 137). Ein zentrales ideologisches Kennzeichen des
Austrofaschismus war die Zurlickweisung der marxistischen Idee des Interessensgegensatzes von Kapital und
Arbeit (Talos 2017: 45).
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Krieg ab dem Ende der 1940er-Jahre.!® Anders als 1918 herrschte nach dem 2. Weltkrieg keine
revolutiondre Situation, der Politisierungsgrad der Arbeitnehmer innenschaft war gering. Die
,,JKatastrophe der Arbeiterbewegung in der Zwischenkriegszeit* (Traxler 1979: 71) wie enorme
Arbeitslosigkeit, die Weltwirtschaftskrise, Biirgerkriegserfahrungen sowie die autoritdre
Entwicklung im Austrofaschismus und die Gewaltherrschaft des Nationalsozialismus mit einer
volligen Ausschaltung der selbstbestimmten Arbeiter innenbewegung fand — so Traxler (ebd.)—
ihren Niederschlag in den Politikkonzepten der Gewerkschaftsfiihrung. Deren spezifischer
Lernprozess zeigte sich fiir Taxler (ebd.) sowohl in der Konstitution als Einheitsgewerkschaft
als auch in einer Politik, die als primédres Ziel ,,die Konsolidierung der Wirtschaft unter
Hintanstellung der unmittelbaren Interessen der Arbeitnehmerschaft (ebd.: 72) verfolgte.
Diese Orientierung des OGB manifestierte sich insbesondere in der gewerkschaftlichen Sozial-
und Lohnpolitik, welcher Traxler (ebd.: 73) ,,selbstbeschrankenden Charakter zuschreibt. Um
gegen die Inflation vorzugehen, optierten 1947 sowohl der OGB als auch die Bundeskammer
der gewerblichen Wirtschaft'* fiir eine stiirkere Zusammenarbeit. Dies fiihrte zu der Errichtung
einer stindigen Wirtschaftskommission, getragen durch Arbeiter-, Wirtschafts- und
Landwirtschaftskammern'®> und dem OGB (Talos 2008: 20). Ab November 1947 16ste eine
OVP-SPO-Koalition die Ubergangsregierung ab. Diese groBe Koalition der beiden
Massenparteien bestand bis 1966 fiir fast 20 Jahre und sieben Legislaturperioden (Miiller 1997:
123). SPO und OVP standen unter den vier Verbiinden jeweils zwei ideologisch nahe. Auf Seite
der SPO waren dies die Arbeiterkammer'® und der OGB (Arbeitnehmer_innenseite), auf Seite
der OVP die Wirtschafts- und Landwirtschaftskammern (Arbeitgeber innenseite). Im Rahmen

der Wirtschaftskommission wurden bis 1951 fiinf Lohn- und Preisabkommen abgeschlossen.

13 Im Hinblick auf die Gewerkschaftsbewegung hatte dies zur Folge, dass 1948/49 der urspriinglich global
gedachte Weltgewerkschaftsbund auseinanderbrach (Mayer 2013: 287). Es entstanden zwei grof3e
Zusammenschliisse, der westlich orientierte ICFTU/IBFG (Internationaler Bund freier Gewerkschaften) sowie der
kommunistisch geprigte WFTU/WGB (Weltgewerkschaftsbund), welche zentrale Organisationen in der
geopolitischen Aufstellung des Kalten Krieges waren (Mayer 2013: 287).
4 Die frilhere Bezeichnung der Arbeitgeber innenvertretung auf Bundesebene war ,Bundeskammer der
gewerblichen Wirtschaft (BWK), diese wurde 1992 in Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) geéindert (Télos
2008: 37). Die Abkiirzung (BWK) wird in der vorliegenden Arbeit ab nun fiir die Bundeskammer der gewerblichen
Wirtschaft verwendet.
15 Die neun Landwirtschaftskammern sind ebenso wie die Arbeiterkammern nach Bundesldndern gegliedert,
allerdings haben sie kein tibergreifendes Organ mit 6ffentlich-rechtlichem Status. Um sich trotzdem an politischen
Entscheidungsprozessen auf Bundesebene beteiligen zu konnen, haben sich die Présidenten der
Landwirtschaftskammern in der als Verein konstitutierten Prasidentenkkonferenz der Landwirtschaftskammern
Osterreichs (PRAKO) zusammengeschlossen (Talos 2008: 40)
16 Wie in Kapitel 6.2.1. noch deutlich werden wird, gibt es in jedem Bundesland eine Arbeiterkammer (sowie viele
Zweigestellen in Gemeinden). Auf Bundesebene bestand zum damaligen Zeitpunkt der ,Osterreichische
Arbeiterkammertag® (Mayer-Maly 1970: 159). Trotzdem wird in der Sekundérliteratur ausschliellich von der
Arbeiterkammer gesprochen, auch wenn der Osterreichische Arbeiterkammertag gemeint ist. In der vorliegenden
Arbeit wird daher ebenso zumeist von der Arbeiterkammer gesprochen und damit die Bundesvertretung gemeint,
allerdings kommt es in einigen Kontexten auch vor, dass auf die Arbeiterkammern Bezug genommen wird.

11
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Das Ziel war, Lohne und Preise in ein Verhiltnis zueinander zu bringen, welches eine weitere
Steigerung der Inflation verhindern wiirde. Die Kooperation zwischen den vier grof3en
Verbinden in der Wirtschaftskommission ,,fundierte vor allem auf der vom Gewerkschaftsbund
wiederholt deklarierten und realisierten Perspektive, partikulare Interessen der Arbeiter und
Angestellten in der Lohn- wund Sozialpolitik wirtschaftlichen ,Gesamtinteressen*
(Wiederautbau, Ordnung der Wirtschaft, Verbesserung der wirtschaftlichen Verhéltnisse durch
Steigerung der Produktion und Produktivitét) ein- und unterzuordnen (Télos 2008: 20). Bei
den Lohnabhédngigen selbst stieB die Zusammenarbeit der Verbdnde in der
Wirtschaftskommission nicht auf ungeteilte Zustimmung (Talos 2017: 161). Im Oktober 1950
kam es nach dem 4. Lohn-Preis-Abkommen aufgrund der zu niedrigen Lohnabschliisse zu
heftig gefiihrten Auseinandersetzungen (Oktoberstreiks). In mehreren Bundeslédndern streikten
in vielen Betrieben insgesamt ca. 200.000 Beschiftigte. Gebrochen wurde der Widerstand der
Streikenden durch die Regierung und die Regierungsparteien in Zusammenarbeit mit der OGB-
Spitze. Deren iibereinstimmende Position war es, dass es sich bei dem Streik um einen von der
Sowjetunion angezettelten, kommunistischen Putsch handele. Nach der Niederschlagung des
Streiks kam es im OGB zum Ausschluss von fast 100 Kommunist innen, so auch dem
damaligen Vizeprisidenten des OGB (Autengruber/Mugrauer: 61ff.). Erst mit der 2015 vom
OGB eingesetzten Historiker innenkommission wurde die offizielle Sichtweise revidiert und
festgestellt, dass es sich um einen legitimen Streik von Lohnabhingigen gehandelt habe
(Autengruber/Mugrauer 2015). Talos (2008) stellt fest, dass die in der Streikniederschlagung
deutlich gewordene Durchsetzung und Absicherung einer gesamtwirtschaftlichen Orientierung
fiir das Verstdandnis der weiteren Entwicklung der Gewerkschaftsbewegung, ihres Engagements
fir die Sozialpartnerschaft und ihrer Wahrnehmung der spezifischen Interessen von
Lohnabhéngigen grofle Bedeutung zukommt (ebd.: 21). Nach Abschluss des 5. Lohn- und
Preisabkommens Anfang der 1950er-Jahre und des groBtenteils gelungenen Wiederaufbaus
verlor die Unternechmensseite das Interesse an der Zusammenarbeit mit der
Arbeitnehmer_innenseite. Die Wirtschaftskommission spielte nur noch eine marginale Rolle
(ebd.: 25). 1951 wurde das Wirtschaftsdirektorium als vergleichbares wirtschaftliches
Koordinationsinstrument geschaffen, diesmal jedoch auf gesetzlicher Basis und als Teil eines
Paketes von  Wirtschaftslenkungsgesetzen  (Téalos 2017: 161f). Kritik am
Wirtschaftsdirektorium ~ #uBerte unter anderem die KPO. Letztlich hob der
Verfassungsgerichtshof einen Teil des zugrunde liegenden Gesetzes aufgrund des Einspruchs
der Vorarlberger Landesregierung als verfassungswidrig auf. 1954 wurde die Tatigkeit des

Wirtschaftsdirektoriums beendet (Téalos 2008: 24). Als Konsequenz daraus sieht Téalos (2017)
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in der weiteren Entwicklung eine ,,Orientierung an Informalitét in den Beziehungen zwischen
den involvierten Akteuren® (ebd.: 162). Anfang 1957 machten die Prisidenten des OGB und
der Wiener Arbeiterkammer den Vorschlag einer von den Interessensorganisationen paritétisch
zu beschickenden Kommission als Kontrollorgan der Preis- und Lohnentwicklungen, um so die
stabilititspolitischen Bemiihungen der Regierung zu unterstiitzen (Talos 2008: 28). Vonseiten
des OGB wurde fiir den Fall der Realisierung dieses Entwurfes die Bereitschaft zugesichert,
bei Lohn- und Gehaltsforderungen méBigend Einfluss zu nehmen (ebd.). Dieser Vorschlag
wurde vor einem Ausschuss der Wirtschaftskommission diskutiert und weitestgehend in Form
der ,,Paritatischen Kommission fiir Lohn- und Preisfragen* angenommen, deren Konstituierung
im Mirz 1957 stattfand. Gesetzliche Grundlage dafiir gab es nicht, sondern lediglich einen
Ministerratsbeschluss (Mayer-Maly 1970: 166). Talos (2008) konstatiert, dass auch diese
Initiative, welche in der Paritdtischen Kommission miindete, das Faktum der freiwilligen
Integration der Gewerkschaftsbewegung in das konzertiert-akkordierte
Interessenspolitikmuster verdeutlicht. Das dahinerstehende Selbstverstindnis des OGB wird in
diesem Zitat sehr deutlich:

Die Gewerkschaften miissen heute Einfluss auf die gesamte wirtschaftliche und soziale
Entwicklung nehmen, denn sie haben lédngst erkannt, dass nicht allein die nominelle Hohe des
Lohnes oder Gehaltes entscheidend ist, sondern die allgemeine und wirtschaftliche Lage. Eines
der wichtigsten Merkmale der fortschrittlichen Gewerkschaftspolitik, aber auch eine Quelle des
Unmutes und Missverstindnisses der Gewerkschaftsmitglieder ist die sich in den
Gewerkschaftsfilhrungen immer mehr durchsetzende Uberzeugung von der Verantwortung
gegeniiber der Wirtschaft als Ganzem. Die Gewerkschaften gehen dabei von der Erkenntnis aus,
dass die Steigerung und Verbesserung der Produktion eine der Voraussetzungen flir weitere
Erhohungen des Lebensstandards des Volkes sind. Die Gewerkschaften, in erster Linie die
europdischen, sind heute vor die Entscheidung gestellt, entweder ohne Riicksicht auf allgemeine
Interessen, Staatswohlfahrt und Wirtschaftsnotwendigkeiten nur die Forderungen der
Arbeiterschaft zu vertreten und den Kampf um deren Durchsetzung mit allen zu Gebote
stehenden Mitteln zu fiihren, gleichgiiltig welcher Schaden der Gesamtheit der Bevolkerung
zugefiigt wird, oder ihr Forderungsprogramm in Ubereinstimmung mit den allgemeinen
Erfordernissen zu bringen, zugunsten der Staatswohlfahrt sich zu beschriinken. (OGB 1959: 5f.
zit. n. Téalos 2008: 30)

Gleichzeitig unterstreicht die Initiative fiir die Parititische Kommission das Ziel des OGB, den
gewerkschaftlichen Aktionsradius und -einfluss dauerhaft iiber die traditionellen Aufgaben
hinaus auf die gesamtwirtschaftlich relevante Mitgestaltung staatlicher Politik auszuweiten
(Talos 2008: 27). Mit Zustimmung der Regierung wurde in der Folgezeit die Kooperation
zwischen den Interessensorganisationen ausgebaut und ihre Beteiligung am Willenbildungs-
und Entscheidungsfindungsprozess — in erster Linie im Bereich der Sozial- und
Wirtschaftspolitik — ausgeweitet (Talos 2017: 162). Talos (2008) weist darauf hin, dass die
Griindung der Paritidtischen Kommission in der Literatur durchwegs als der institutionell

vollzogene Durchbruch der Sozialpartnerschaft eingeschitzt wird, dies jedoch seiner Ansicht
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nach nicht zutrifft (ebd.: 29). Seine Argumentation ist, dass die Paritdtische Kommission nur
bis Ende 1957, also nicht dauerhaft, eingerichtet wurde und die Diskussionen iiber die
Kommission innerhalb des OGB dadurch nicht abnahmen. Insbesondere die kommunistische
Gewerkschaftsfraktion kritisierte die dadurch gegebene Begrenzung des lohnpolitischen
Handlungsspielraums der Gewerkschaften. Die BWK sowie die Landwirtschaftskammern
wiederum warnten davor, dass das Funktionieren des Marktes durch die Paritétische
Kommission gehemmt werden wiirde. Die OGB-Spitze forderte hingegen die Ausweitung der
inhaltlichen Kompetenzen der Paritdtischen Kommission in Form von Vorberatungen aller
gesamtwirtschaftlich wesentlichen Entscheidungen und der Ausarbeitung von Empfehlungen
an das Parlament und die Regierung (ebd.). Die These von Télos (ebd.) lautet, ,,dass der
Herausbildungsprozess der Sozialpartnerschaft, verstanden als mehrdimensionales Muster
kooperativer, konzertierter und akkordierter Interessenpolitik, im Wesentlichen erst zu Beginn
der 1960er-Jahre zum Abschluss gekommen ist* (ebd.: 31). Den entscheidenden Schritt zur
Ausformung des Musters der sozialpartnerschaftlichen Interessenspolitik sieht der Autor durch
das Raab-Olah-Abkommen 1961 gesetzt. In diesem Abkommen einigten sich der Prisident der
Bundeswirtschaftskammer Julius Raab und der Prisident des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes Franz Olah auf die Erweiterung der Parititischen Kommission um einen
Lohnunterausschuss, auf genaue Verfahrensregeln im Preis- und Lohnunterausschuss sowie auf
ein Kontingent migrantischer Arbeitskrifte fiir das Jahr 1962 unter ganz bestimmten
Bedingungen (ebd.). Die genauere Analyse dieses Abkommens gehdrt zum Kernpunkt des
Analyseteils der vorliegenden Arbeit und erfolgt in Kapitel 7. Der realisierte Stil der
Konfliktaustragung der oOsterreichischen Gewerkschaften in der Sozialpartnerschaft war
gepriagt durch die Kompromissfindung durch Verhandlungen, bekannt geworden unter dem
Schlagwort ,,Klassenkampf am griinen Tisch“ (ebd.: 48). Obwohl es einen gemeinsamen
Grundkonsens gab, war die Anndherung der Positionen in den politischen Willensbildung- und
Entscheidungsfindungsprozessen in der konkreten Umsetzung durchwegs von kontroversiellen
Auffassungen und auch heftigen, allerdings eher verbalen Auseinandersetzungen der
Reprisentanten gepriagt (Talos 2008: 51). Andere Arbeitskampfformen wie Streiks wurden
nicht abgeschaftt, aber fungierten {iber den ldngsten Zeitraum der Zweiten Republik hinweg als
letztes Mittel der Austragung wirtschaftlicher und sozialer Konflikte.

Ein wichtiger Erkldrungsfaktor fiir die Herausbildung der korporatistischen Interessenspolitik
in Osterreich stellt der hohe Anteil verstaatlichter Unternehmen in der 2. Republik dar, in
welchen fast ein Viertel der industriellen Wertschopfung erfolgte (Mirz 1965: 65ff zit. n.

Weber 1997: 37). Wihrend des Nationalsozialismus war die Osterreichische Wirtschaft sehr
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stark von deutschem Kapital durchdrungen gewesen. Viele Unternehmen waren nach
Kriegsende beschddigt und ohne die nationalsozialistischen Betriebsleitungen angeklagt oder
gefliichtet. Aus politischen und finanziellen Griinden konnten diese Unternehmen nicht einfach
in private Hiinde iibergehen.!” Die Arbeitnehmer innenseite war grundsitzlich ideologisch an
einer Verstaatlichung interessiert, die Unternehmensseite befiirwortete diese zumindest im
Bereich der ,,Schliisselindustrien* (Butschek 2012: 284).'® Ein Grund dafiir war, dass die
verstaatlichte Industrie Rohstoffe und Halbfertigungswaren unter dem Weltmarktpreis
bereitstellte und damit eine Subventionierung des privaten weiterverarbeitenden Sektors
darstellte (Klenner 1967: 220). Der Ursprung der Verstaatlichung in Osterreich war daher nur
zum Teil ein ,,revolutiondrer Impuls fiir ein neues Wirtschaftsfundament™ (Rothschild 1961:
113). Die verstaatlichte Industrie unterschied sich in ihren Handlungsweisen und Zielsetzungen
nicht wesentlich vom privatwirtschaftlichen Bereich (ebd.). Der in Osterreich traditionelle
Mangel an grolem und beweglichem Kapital stellte einen weiteren Mitgrund fiir die
Verstaatlichung dar (Weber 1961: 30f.).!” Das geteilte Interesse von Arbeitnehmer innen und
Arbeitgeber innenseite an der Verstaatlichung begilinstigte ihre Kooperationsbereitschaft
(Butschek 2012: 284). Andererseits brachte der hohe Anteil an Staatsunternehmen auch
weniger klare Interessenslagen zwischen Kapital und Arbeit hervor als in anderen Léndern
(Klenner 1967: 220). In den 1960er-Jahren &nderten sich in westlich orientierten,
kapitalistischen Systemen mit der Verbreitung industrieller Massenproduktion, den damit
verbundenen Produktivitéts-fortschritten und der Popularisierung keynesianischer Theorien die
Zielsetzungen der Lohnpolitik als Teil eines spezifischen 6konomischen Wachstumsmodells,
das im Nachhinein Fordismus genannt wurde (Hermann 2006: 247). Als weitere Kennzeichen
des Fordismus werden generell stabile und formell regulierte Arbeitsverhéltnisse,
Vollbeschiftigung, der Ausbau der Sozialpolitik, Massenkonsum und eine zentrale
Vermittlungsrolle der Gewerkschaften genannt (Mayer 2013: 288). In Osterreich wurde die
antizyklische Lohnpolitik (Keynes) als ,,Benya-Formel“, nach dem 1963 angelobten OGB-

17 In den Postdamer Beschliissen wurde geklirt, dass die ehemals von Nationalsozialisten gefiihrten Unternechmen
den Alliierten zufallen sollen, um sie der Osterreichischen Wirtschaft zu erhalten (Koren 1961: 340f.).
18 Als die SPO versuchte, die Verstaatlichung auf die Lebensmittelindustrie auszudehnen, lehnte dies die OVP
strikt ab (Schirf 1955: 117 zit. n. Butschek 2012: 284). Die SPO versuchte auch durch das Gesetz der
Werksgenossenschaften ein Instrument zur Umwandlung des Staatseigentums in Miteigentum der Belegschaft zu
schaffen, wobei dieser Ansatz bis auf eine Ausnahme nie realisiert werden konnte (Butschek 2012: 284).
19 Historisch betrachtet war der Uberseehandel der Ausgangspunkt fiir die Existenz groBer und beweglicher
Kapitalien, welche den Aufbau kapitalistischer Industrien iiberhaupt erst ermdglichten. In Osterreich war durch
den beschrinkten Zugang zu Héfen eine zentrale Rahmenbedingung dafiir nicht gegeben und traditionell fehlte
eine ,breite, zum kapitalistischen GroBbetrieb dringende, Kaufmannsschicht (Rothschild 1961: 32).
Ausléndische und jiidische Unternehmer innen konnten diese nur zum Teil ersetzen, was unter anderem zu einer
besonders starken Abhédngigkeit von Banken in der Zwischenkriegszeit fiihrte, als diese iiber 50 % aller
Industrieunternehmen kontrollierten.
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Prasidenten Anton Benya, bekannt. Reallohnerh6hungen wurden fortan am generellen
Produktivitatsfortschritt ausgerichtet. Dies stellte nach Hermann (2006: 248) ,,eine Zisur in der
traditionellen Lohnpolitik dar: Ziel war nicht langer die Durchsetzung von gerechten Lohnen,
sondern von Okonomisch richtigen Lohnen* (Hermann 2006: 248). Die Lohnerhohungen
sollten die wachstumsfordernde Nachfrage ausdehnen, allerdings ohne dass ein zu starkes
Anwachsen der Einkommen eine Uberhitzung der Inflation ausldsen wiirde. Die
sozialpartnerschaftliche Orientierung der Lohnpolitik des OGB zeigte sich darin, dass sich
dieser in den Nachkriegsjahrzehnten fast nie als ,,Anschieber* (Téalos 2008: 58), sondern in der
Regel als ,,Bremser* (ebd.) erwies. Lohne sollten in anndhernd gleicher Weise steigen, aber die
Verringerung der Lohnunterschiede wurde nicht angestrebt. Damit dies gelang, war auch eine
Zuriickhaltung der stirkeren Gewerkschaften zugunsten der schwécheren Gewerkschaften
erforderlich. Die Gewerkschaften nahmen die bestehenden Lohnungleichheiten hin, ,,um den
Wachstumsprozess nicht zu gefdhrden und ein hohes Beschéftigungsniveau zu ermoglichen*
(Guger 1989: 103 zit. n. Téalos 2008: 59). Von 1966 bis 1970 bestand erstmals nach 20 Jahren
groBer Koalition eine OVP-Alleinregierung. Diese wurde 1970 von einer insgesamt neun Jahre
dauernden SPO-Alleinregierung abgeldst (Miiller 1997: 123). Auch dies stellt eine wichtige

Rahmenbedingung im Analyseteil dar.

Zusammenfassend konnte gezeigt werden, dass die Griindung des OGB als
Einheitsgewerkschaft, noch vor der Errichtung einer Regierung in den letzten Kriegstagen,
hervorsticht. Die spezifische Stellung des OGB als jedenfalls sehr einflussreicher
Einheitsgewerkschaft mit hohem Zentralisationsgrad verdeutlicht seine Stellung im
institutionellen Gefiige der 2. Republik. Die freiwillige Zusammenarbeit des OGB mit den
anderen drei grofen Interessensverbidnden (Bundeskammer der gewerblichen Wirtschaft,
Arbeiterkammer und Landwirtschaftskammern) begann noch in der zweiten Hélfte der 1940er-
Jahre mit den freiwilligen Preis-Lohn-Abkommen. Die Orientierung des OGB an der
»gesamtwirtschaftlichen Konsolidierung* (Traxler 1979: 73) in Form einer grundsitzlichen
Zuriickhaltung bei Lohnforderungen (,,selbstbeschrankender Charakter* ebd.) zeigte sich in den
Abkommen ebenso wie in der Niederschlagung des Oktoberstreiks, gerichtet gegen die
niedrigen Lohnabschliisse des 4. Lohn-Preis-Abkommens. Diese Orientierung an den
wirtschaftlichen Gesamtinteressen, welcher die ,,partikularen Interessen der Lohnabhédngigen*
(Talos 2008: 20) ein- und untergeordnet wurden, kennzeichnete den OGB im gesamten
Untersuchungszeitraum und dariiber hinaus. Die Initiative fiir die intensivierte Kooperation der
Verbande ab Mitte der 1950er-Jahren, welche in der Griindung der Paritdtischen Kommission

fiir Lohn- und Preisfragen im Jahr 1957 miindete, ging stark vom OGB aus. In der Verstetigung
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der korporativen Zusammenarbeit, welche Talos (ebd.) insbesondere durch das Raab-Olah-
Abkommen von 1961 gegeben sieht (ebd.: 29), erhielt die sozialpartnerschaftliche
Konzertierung und Akkordierung fiir die weiteren Jahrzehnte ihre zentralen

Entscheidungsgremien.
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4 Der Jenaer Machtressourcenansatz

,.Kein Modell kann die gesellschaftliche Realitit in ihrer gesamten Komplexitét erklaren.*

(Behruzi 2015: 50)

Mit Diekmann (2002) mochte ich darauf hinweisen, dass der Theoriebegriff in den
Sozialwissenschaften grundsdtzlich sehr ,schillernd” (Diekmann 2002: 122ff. zit. n.
Seipel/Rieker 2003: 70) ist und ein ganzes Spektrum von sozialphilosophischen Entwiirfen,
Zukunftsszenarien bis hin zu konkreten Aussagen iiber empirisch beobachtbare
Zusammenhdnge umfasst. Ich orientiere mich in diesem Spektrum an der Vorstellung, dass
Theorien ein vereinfachtes, aber dennoch stimmiges Bild der komplexen sozialen Realitit
liefern, vergleichbar mit einer Landkarte (Diekmann 2002: 126 zit. n. Seipel/Rieker 2003: 70)
und dadurch eine theoretisch geleitete Orientierung in der komplexen sozialen Realitit
ermOglichen. Aus hermeneutischer Perspektive kann eine Theorie das Verstehen und Erkléren
sozialer Phinomene bieten, erhebt dabei jedoch keine raumzeitlich unbegrenzte Giiltigkeit.
Zudem wird grundsitzlich von der Fehlbarkeit von Wissen und stets vorldufigen, permanent zu
verbessernden Wissensbestinden sowie logischer Konsistenz ausgegangen (Seipel/Rieker

2003: 73).

Um den Mehrwert der theoretischen Ausrichtung des Jenaer Machtressourcenansatzes im
Vergleich einordnen zu kénnen, wird im ersten Teil des Theoriekapitels die Entwicklung von
Forschungsansitzen zu Gewerkschaften seit Mitte des 20. Jahrhunderts umrissen. Ein weiter
zuriickreichender historischer Uberblick der Theoretisierung von Gewerkschaften kann hier
nicht erfolgen. Doch soll zumindest in Erinnerung gerufen werden, dass Karl Marx sich
eingehende Gedanken tiber die historischen Aufgaben von Gewerkschaften machte (MEW 16:
152 zit. n. Urban 2019: 105). Die Darstellung des Jenaer Machtressourcenansatzes beginnt mit
der Erlduterung der zentralen theoretischen Prdmissen des Ansatzes. Darauthin erfolgt die
Darlegung der theoretischen Konzeption der vier Machtressourcen,?’ die Lohnabhingigen und
Gewerkschaften (als spezifischer Form von Lohnabhéngigenmacht) potenziell zur Verfiigung
stehen und deren Mobilisierung die Verhandlungsmacht von Gewerkschaften erhéhen: die
organisatorische, institutionelle, gesellschaftliche und strukturelle Macht. Am Ende jedes der
vier Unterkapitel werden erste Uberlegungen dargelegt, wie die vier Quellen von Macht als

Analysekategorien zur Untersuchung des OGB und von Lohnabhingigen operationalisiert

20 Der Jenaer Machtressourcenansatz erhebt nicht den Anspruch, abschlieBend gekldrt zu haben, welche
Machtressourcen Lohnabhéngigen und Gewerkschaften zur Verfiigung stehen (Arbeitskreis Strategic Unionism
2013: 345).
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werden sollen. Eine genaue Ausarbeitung dessen erfolgt jedoch erst im Methodenkapitel. Im
vierten Teil des Theoriekapitels wird anhand der ,Pyramide der Lohnabhédngigenmacht*
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 363ff.) herausgearbeitet, welche Wirkmechanismen in
der Mobilisierung der Machtressourcen der Jenaer Ansatz theoretisch festgestellt werden
kénnen. Aus diesen Uberlegungen leitet der Jenaer Machtressourcenansatz theoretische
Erklarungen fiir strategisches gewerkschaftliches Handeln ab. Die dazu notwendigen
Fahigkeiten gewerkschaftlicher Akteur innen werden im 5. Teil des Theoriekapitels kurz
erldutert. Diese Fahigkeiten werden in der vorliegenden Arbeit nicht als analytisches Instrument
eingesetzt, allerdings wird in der Conclusio darauf Bezug genommen. Das Theoriekapitel

schlieft mit einer Zusammenfassung der zentralen Erkenntnisse.

4.1 Gewerkschaftsforschung

Ab Mitte des 20. Jahrhunderts konzentrierten sich Studien in den Forschungsbereichen
Industrielle Beziehungen und Vergleichende Politische Okonomie hauptsichlich auf
institutionen-theoretische Erkldrungsansitze, um Gewerkschaften und Arbeitsbeziehungen zu
untersuchen und zu erkldren. Systemstabilitit, Vertrige und Gesetze sowie geregelte
Verhandlungsbeziehungen zwischen Arbeitgeber innen und Arbeitnehmer innen standen im
Mittelpunkt (Turner 2004: 3). Aus dieser Forschungsperspektive prisentiert sich die
institutionelle ~Struktur des politischen Systems, etwa in Form der konkreten
gewerkschaftsfreundlichen oder -feindlichen Ausgestaltung des fokussierten kollektiven
Arbeitsrechts, als ein Set von Méglichkeiten und Einschrankungen fiir Gewerkschaften. Dieser
institutionellen Struktur passen sich Gewerkschaften demnach durch rationale Kalkulation an.
Theoretisch vorgeschlagen wird, dass das Level, die Richtung und die Form der Aktivitdten
von Gewerkschaften die Moglichkeitsstruktur eines spezifischen nationalen Settings
widerspiegeln (Heery/Adler 2004: 57). Wie sich Gewerkschaften verhalten, wird damit mehr
als automatisiertes Reagieren konzipiert denn als das Ergebnis eines eigenstdndigen und auch

kreativen Abwigungs-, Denk- und Entscheidungsprozesses.

Die meisten kontinentaleuropdischen Lénder entwickelten nach dem 2. Weltkrieg neo-
korporatistische Systeme. In der stark vom angloamerikanischen Raum — gepridgt durch
Liberalismus und voluntaristische Arbeitsbeziechungen — geprigten Sozialforschung kam der
Neo-Korporatismus aber erst in der Beforschung der Krisen der 1970er-Jahre als Erfolgsmodell
in den Blick, als deutlich wurde, dass insbesondere kleine europdische Demokratien mit neo-
korporatistischen Ausrichtungen diese Krisen oftmals besser liberstanden als andere Lander

(Katzenstein 1984: 9ff.). In der Korporatismusforschung wurzelt auch der Ende der 1990er-
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Jahre entstandene Varieties of Capitalism-Ansatz (Hall/Soskie 2001). Mit dem Ziel, das
Verhalten von Unternehmen zu erkldaren, werden in dem Ansatz unterschiedliche nationale
institutionelle Konfigurationen in kapitalistischen Staaten untersucht und verglichen. Dieser
Ansatz hat eine rege landervergleichende Forschungstitigkeit ausgelost, aber auch viel Kritik

geerntet.?!

Gewerkschaften werden nicht als Akteur innen, sondern als Teile landerspezifischer
institutioneller Konfigurationen konzipiert. Ab den 1980er-Jahren nahm die Beobachtung und
Erkldirung der Krisen gewerkschaftlicher Reprisentation und ihres Schrumpfens zu
(Frege/Kelly 2003: 7). Eine relevante Innovation im Bereich der Gewerkschaftsforschung wird
Kochan, Katz und KcKersie (1986) Mitte der 1980er-Jahre zugeschrieben. Sie bauen dabei auf
den Strategic-Choice-Ansatz von John Child (1972) auf. Dieser konzipierte im Bereich der
Organisationsforschung mit einer akteurszentrierten Sichtweise organisationsinterne Prozesse
und Akteur innen theoretisch. Kochan, Katz und KcKersie (1986) entwickeln diese
akteurszentrierte Sichtweise im Hinblick auf Systeme Industrieller Beziehungen weiter. So
filhren sie das Konzept der ,strategischen Entscheidungen®“ in die Forschungsliteratur zu
Industrielle Beziehungen ein. Carola Frege und John Kelly (2003) wiesen vor 15 Jahren darauf
hin, dass trotzdem kaum Forschung zu strategischen Entscheidungen von Gewerkschaften
stattfindet (ebd. 10). Die meisten Untersuchungen konzentrierten sich vielmehr auf die
Erkldrung quantitativ messbarer, linderspezifischer Unterschiede wie die Gewerkschaftsdichte,
Streikraten oder die Klassifizierung und Erkldrung unterschiedlicher Gewerkschaftstypen
(ebd.). Ausnahmen im Bereich vergleichender Gewerkschaftsforschung stellen Hyman (2001)
oder Martin und Ross (1999) dar (Frege/Kelly 2003: 11). Ab den 1990er-Jahren haben
insbesondere US-amerikanische Gewerkschaften aufgrund des immer geringer werdenden
gewerkschaftlichen Organisationsgrades begonnen Organizing-Strategien anzuwenden
(McAlevey 2019: 14). Unter Organizing wird generell die erhohte Mitgliedereinbindung in
Gewerkschaften verstanden, wobei die Spannbreite von verstiarkten Mobilisierungsstrategien
bis zu tatsdchlichem Organisationswandel von Gewerkschaften reicht (Dorre/Schmalz 2013:
26f.). McAlevey (2019) stellt fiir die USA kritisch fest, dass es eher bei einer Rhetorik des
Organizing geblieben ist und gewerkschaftliche Strategien weitgehend in den eingespielten
Mustern der Représentation- und Mobilisierungspolitik ~ verharren (ebd.: 43ff.).
Lohnarbeiter innen erleben sich damit selbst weiterhin kaum als handlungsméchtige

Menschen, die gemeinsame Arbeitskdmpfe fiihren, um ihre Arbeitsbedingungen zu verbessern

21 Kritisiert wird auch an diesem Modell der institutionelle Determinismus (Turner 2005: 386). Weitere Kritik
betrifft den methodologischen Nationalismus und die vollige Ausblendung der Dynamiken des globalen
Kapitalismus. (Bruff et al. 2013). Zudem werden als handelnde Akteur innen ausschlieBlich Unternehmen
konzipiert.
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(ebd.).?? Die sozialwissenschaftliche Beforschung von Organizing-Strategien ab den 1990er-
Jahren brachte jedoch immerhin die Vorstellung ins Wanken, dass Gewerkschaften sich — wie
alle anderen Organisationen auch — immer zu biirokratisch-konservativen Organisationen
entwickeln. So konnten Voss und Shermann (2000) zeigen, wie manchen Gewerkschaften mit
Organizing-Strategien eine vollige Abkehr von einer Dbiirokratisch-konservativen
gewerkschaftlichen Kultur gelang. Ab diesem Zeitpunkt spiegelte sich die Entwicklung, dass
Gewerkschaften neue Versuche der Revitalisierung unternehmen, in der wissenschaftlichen
Literatur durch deren verstirkte Konzeptualisierung als handlungsméchtige Akteur innen
wider. Damit riickten Handlungsspielraume und Strategien von Gewerkschaften in den Fokus.
»Strategic Unionism® (Brinkmann et al. 2008) bzw. gewerkschaftliche Revitalisierung bzw.
Erneuerung sind weitere Labels fiir diesen Diskurs. Labor Revitalization Research will
Bedingungen = von  Gewerkschaftshandeln  untersuchen und  Potenziale  von
Gewerkschaftsstrategien zur Erneuerung und Stirkung von Gewerkschaften ausloten. Dabei
werden Gewerkschaften als kollektive Akteur innen betrachtet, die trotz widriger Bedingungen
dazu in der Lage sind, strategische Entscheidungen zu treffen und eigenstindige Strategien zu
entwickeln, um damit an Verhandlungsmacht zu gewinnen und der Macht des Kapitals zu
trotzen. Im Mittelpunkt der Revitalisierungsforschung stehen daher Gewerkschaften sowie ihre
gewihlten erfolgreichen, aber auch weniger oder nicht erfolgreichen Strategien (Schmalstieg

2015: 22, Turner 2005: 393).

Ab Mitte der 2000er-Jahre werden erste Texte der Labor Revitalization Studies ins Deutsche
iibersetzt (Brinkmann et al. 2008: 16). Rund um das Soziologieinstitut in Jena setzte sich die
Arbeitsgruppe ,,Strategic Unionism* (ebd.: 15) flir den deutschsprachigen Raum das Ziel, die
Ansitze der Labor Revitalization Studies konzeptionell als eigenstéindiges Programm fiir die
Erforschung von Gewerkschaften in der europdischen vom Neokorporatismus geprigten
Tradition zu entwickeln. Motiviert ist der Ansatz unter anderem auch durch eine verbreitete
,Unzufriedenheit mit dem begrifflich-theoretischen Rahmen, den methodischen Anséitzen und
den empirisch ausgerichteten Forschungsstrategien zu Gewerkschaften, die sich wihrend der
zuriickliegenden Dekaden in der Bundesrepublik herausgebildet haben* (Brinkmann et al.
2008: 15). Eine Schwiche der dominierenden institutionentheoretisch argumentierenden
Ansitze liegt ihrer Ansicht nach insbesondere in ,,einer Vernachldssigung der Machtdimension

organisierter Arbeitsbeziehungen™ (ebd.: 24). Diese Schwiche soll mit dem

22 McAlevey entwickelt daher einen eigenen, neuen Ansatz des Organizing, den sie ,,Whole-Worker-Ansatz*
(2019: 48) oder auch ,,Deep-Organizing* (2019: 9) nennt. Damit soll die Handlungsmacht ,,in die Hande der
,normalen Menschen‘* (ebd.) gegeben werden.
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Machtressourcenansatz behoben werden und dadurch sollen eventuell auch neue
Untersuchungen zu gewerkschaftlichen Handlungsstrategien und Organisationskonzepten in
der etablierten Disziplin der Industriellen Beziehungen vorangetrieben werden (ebd.: 16). Der
in verschiedenen Publikationen entwickelte und sich auch weiterhin in Entwicklung befindende
Ansatz wurde unter dem Namen Jenaer Machtressourcenansatz bekannt. Beriicksichtig werden
sollte, dass als machtressourcentheoretische Ansitze bis dahin insbesondere die
sozialwissenschaftliche Beforschung wohlfahrtsstaatlicher Politik westlicher Industriestaaten
von Walter Korpi (1983) und Gesta Esping-Anderson (1990) diskutiert wurde (Schmidt et al.
2007: 40ff)). Diese Analysen zur FErkldrung der Ausgestaltung und des Ausbaus
wohlfahrtsstaatlicher Systeme haben eine von Karl Marx und Max Weber geprigte stark
klassensoziologische und machttheoretische Fundierung. Fiir die Erkldrung politischer
Verhiltnisse und Inhalte werden die Machtressourcen organisierter gesellschaftlicher Gruppen
analysiert. Je nach Machtverteilung zwischen gesellschaftlichen Gruppen oder Klassen mit
gegensitzlichen Interessen kommt es demnach zu unterschiedlichen sozialpolitischen
Ergebnissen. Deshalb wird die Aufmerksamkeit vor allem auf die Organisations- und
Konfliktfahigkeit gesellschaftlicher Gruppen bzw. Klassen sowie auf die Kréfteverhédltnisse
zwischen ihnen gelenkt. Machtressourcen stellen insbesondere die Organisationskraft; die
Konfliktfahigkeit; die Kamptkraft (Féhigkeit zur Mobilisierung der Mitglieder fiir
Konfrontationen mit dem Gegner, z. B. fiir Streiks oder Aussperrung);, die
auBerparlamentarische und parlamentarische Prisenz (Stimmen- oder Sitzanteile von eigenen,
verbiindeten und gegnerischen Parteien); die Regierungsbeteiligung eigener oder verbiindeter
Parteien und das AusmaB, in dem der Sozialstaat Schutz vor der Abhingigkeit vom Markt bietet
(Dekommodifizierung), dar (Schmidt et al. 2007: 40). Im Jenaer Machtressourcenansatz
(Brinkmann et al. 2008, Schmalz/Dorre 2013) finden sich indirekte Beziige zu dieser
Theorieschule, indem auf Eric Olin Wrights?® (2000) Konzeption von struktureller Macht und
Organisationsmacht der Arbeiter innenklasse Bezug genommen wird, der sich wiederum auf
Korpi (1983) bezieht. 2008 erscheint das erste Buch ,,Strategic Unionism* (Brinkmann et al.
2008) der Jenaer Forschungsgruppe, in dem sie einen ersten Entwurf ihres
Forschungsprogramms vorlegte. In den darauffolgenden Jahren entstanden verschiedene
Dissertationsprojekte, studentische Qualifizierungsarbeiten und kleinere empirische Projekte,

welche die Weiterentwicklung der theoretischen Begrifflichkeiten vorantrieben (Arbeitskreis

23 Wright (2000) ist unter anderem fiir den Versuch einer modernen Weiterentwicklung der Klassentheorie bekannt
(Burzan 2005: 85).
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Strategic Unionism 2013: 15 ). 2013 wird der bis dato aktuellste groBBere Entwurf der Jenaer
Gruppe, das Buch ,,Comeback der Gewerkschaften* (Schmalz/Dorre 2013) verdffentlicht.

4.2 Theoretische Pramissen

Eine zentrale Grundprimisse des Jenaer Machtressourcenansatzes ist es, von einem
grundsétzlichen Machtungleichgewicht und Interessensgegensatz zwischen Kapital und Arbeit
auszugehen. Als zentrale Quellen des Denkmodells der Machtressourcen von Lohnabhidngigen
wird im Jenaer Machtressourcenansatz, wie bereits erwahnt, auf Eric Olin Wright (2000) und
weiters auf Beverly Silver (2005) aufgebaut. Die beiden Autor innen begreifen ,,Macht als
individuelle oder kollektive Féhigkeit zur Durchsetzung von (Klassen-) Interessen®
(Griesser/Sauer 2017: 151). Wright (2000) entwickelt die Konzepte der organisatorischen
(associational power) und strukturellen Macht (structural power) von Lohnabhingigen im
Rahmen eines theoretischen Modells, um das Konzept des Klassenkompromisses erkldren zu
konnen. Zentrale Aussage des Modells ist, dass ab einem bestimmten Niveau der
organisatorischen Macht von Lohnabhéngigen diese Macht potenziell positive Effekte flir das
Kapital haben kann. Ein Beispiel dafiir ist, dass Unternehmen das grundsitzliche Problem
haben, dass sie zwar so wenig Lohn wie mdglich bezahlen, andererseits aber auch moglichst
viele Produkte verkaufen wollen. Dafiir brauchen Lohnabhéngige mdglichst hohe Gehélter von
anderen Unternehmen. Starke Gewerkschaften konnen durch verbindliche Kollektivvertrige
einfordern, dass alle Unternechmen gleich hohe Lohne bezahlen, und dies niitzt allen
Unternehmen (Wright 2000: 976ft.). Ein weiteres Beispiel ist, dass starke und zentralisierte
Gewerkschaften durch Lohnzuriickhaltung einen wichtigen Beitrag zu stabilen und
vorhersehbaren Arbeitsmérkten gewéhrleisten (Wright 2000: 980). Da dadurch erhohte
Arbeitsplatzsicherheit ~ von  Lohnabhéngigen, fordert  deren  Loyalitit  und
Kooperationsbereitschaft gegeniiber ihren Arbeitgeber innen. Dies stellt fiir Unternehmen eine
weitere Problemlosung dar, welche andernfalls durch ein hoheres Gehalt erreicht werden muss
(ebd.: 981). Im Falle positiver Effekte fiir Unternehmen aufgrund von hoher gewerkschaftlicher
Macht sind Kompromisse zwischen Lohnabhingigen und Kapitalist innen weitaus bestdndiger
(ebd.: 999). Ein Teil der Argumentation —so Wright — ist traditionell marxistisch, ndmlich, dass
Macht und Kdmpfe zentrale Bestimmungsfaktoren fiir Verteilungsergebnisse sind. Nicht
klassisch marxistisch ist hingegen die Argumentation, dass die Interessenskonfiguration von
Kapitalisten und Lohnabhédngigen nicht einfach durch das kapitalistische System an sich

bestimmt ist, sondern von einer Vielzahl Skonomischer, institutioneller und politischer
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Faktoren. ,,Above all, the model argues that class power not only can affect the outcome of
class conflict, but the nature of the game itself” (ebd.: 999f.).

Beverly Silver (2005) untersucht in ihrer Studie ,,Forces of Labor* Arbeiterunruhen (Formen
des Widerstands gegen Ausbeutungsverhéltnisse) ab Mitte des 19. Jahrhunderts unter Riickgriff
auf die von Wright (2000) verwendeten Konzepte von struktureller und organisatorischer
Arbeiter_innenmacht.>* Sie geht davon aus, dass der Kapitalismus durch eine kontinuierliche
dialektische Entwicklung zwischen Arbeiter innenwiderstand (-unruhen) und Reaktionen des
Kapitals bestimmt ist. Dadurch findet eine stindige Zersetzung und gleichzeitige Neubildung
der Arbeiter innenklasse statt. Diese bewirkt gleichzeitig Entwurzelung, Konkurrenz unter
Arbeiter _innen und ,,eine endemische Tendenz unter den Arbeitern selbst, klassenunspezifische
Grenzen abzustecken, auf deren Basis diese beanspruchen konnen, vor dem Mahlstrom
geschiitzt zu werden* (Silver 2005: 41).

Proletarier haben immer dann rebelliert, wenn sie mit der Tendenz des Kapitals konfrontiert
waren, die Arbeiter als unterschiedslose Masse zu behandeln, ohne jegliche Individualitit auBBer
der unterschiedlichen Féhigkeit, den Wert des Kapitals zu erhdhen. Fast immer haben sie
irgendeine Kombination besonderer Merkmale aufgegriffen oder neu geschaffen (Alter,
Geschlecht, Hautfarbe und allerlei geographische Besonderheiten), mit der sie das Kapital dazu
bringen konnten, sie in einer besonderen Weise zu behandeln. Infolgedessen waren
Patriarchalismus, Rassismus und nationaler Chauvinismus wesentliche Momente in der
Herausbildung der weltweiten Arbeiterbewegung [...] und leben in dieser oder jener Form in
den meisten proletarischen Ideologien und Organisationen weiter. (Arrighi 1990a: 93f. zit. n.
Silver 2005: 41f1.)

Doch auch das Kapital und der Staat profitieren von derartigen ausschlieBenden
Grenzziehungen und stellen diese mit her (ebd.). Der sich transformierende Kapitalismus
schwicht zwar immer wieder tradierte Formen von Arbeiter innenmacht, zugleich werden
jedoch auch neue Machtquellen hervorgebracht. Und diese lassen sich moglicherweise auch fiir
eine Revitalisierung von Gewerkschaften nutzen. Brinkmann et al. (2008) erkldren diese
Dynamik unter Riickgriff auf Pierre Bourdieu (2000), der darauf hinweist, dass 6konomisch
rationales Handeln in kapitalistischen Wirtschaftssystemen immer wenigstens ein Minimum an
(durch Sozialisation erlernter) vorausschauender und kalkulierender Haltung bedarf (Bourdieu
2000: 20). Diese Notwendigkeit gilt fiir 6konomisches Handeln auch dann, wenn es
ausschlieBlich ,,auf kurzfristige Verwertbarkeit und maximalen Profit ausgerichtet ist*
(Brinkmann et al. 2008: 26). Darum beruht Marktvergesellschaftung stets auf

widerspriichlichen, sogar gegensitzlichen Handlungslogiken. Uber Preise regulierte

24 Empirische Grundlage ihrer Analyse sind die Berichte iiber Arbeiterunruhen zwischen 1870 und 1996 in zwei
seit damals international erscheinenden Tageszeitungen, der ,,New York Times* und der ,,Times* (London), iiber
91.947 Nennungen von Arbeitskdimpfen in 168 Landern, welche in einer eigens fiir diese Studie konzipierten
Datenbank der World Labor Group zusammengefiithrt wurden (Silver 2005: 57).
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Tauschakte sind verortet im Kontext eines Kompromisses zwischen dem Prinzip der
okonomischen Nutzenmaximierung und der Notwendigkeit lédngerfristig ausgerichteter
Planung (Brinkmann et al. 2008: 26). An dieser ,grundlegenden Widerspriichlichkeit
kapitalistischer =~ Marktgesellschaften® (ebd.) koénnen Versuche der Erneuerung
gewerkschaftlicher Organisationsmacht ansetzen. Auf Basis dieser Uberlegungen verstehen
Brinkmann et al. (2008) kapitalistische Entwicklungen als Prozesse, die immer neue Balancen
zwischen oOkonomischem Tausch und Sicherheit stiftenden Institutionen (aufgrund der
Notwendigkeit vorausschauenden und kalkulierbaren Handelns) und damit potenziell neue

Machtquellen fiir Lohnabhéngige hervorbringen (ebd.: 26f.).

Die Jenaer Gruppe fasst den Begriff der Arbeiter innenmacht analytisch weiter als
moglicherweise erste ,,Assoziationen zu lingst verblichenen Arbeiterbewegungen auslosen
(Brinkmann et al. 2008: 24). Als Arbeiter innen werden daher nicht primdr Industriearbeiter
gedacht, vielmehr dient der Begriff als Sammelbezeichnung fiir unterschiedlichste
Lohnabhéngigengruppen. Integriert sind Arbeiter innen, Angestellte, Spezialist innen, prekér
Beschiftigte in Niedriglohnsektoren, aber auch Erwerbslose (Dorre/Schmalz 2013: 17). Cathrin
Schmalstieg (2015) weist darauf hin, dass mit dieser Konzeption von Lohnabhingigen — anders
als in der Idee des weillen maiannlichen, Vollzeit beschéftigten Industriearbeiters —
Geschlechtsblindheit vermieden werden kann (ebd.: 27f.). Damit trégt diese Konzeption von
Lohnabhingigen Klassenfraktionierungen Rechnung, die entlang unterschiedlicher
Machtverhéltnisse entstehen. Widerspriiche und Hierarchisierungen unterschiedlicher Gruppen
von Lohnabhingigen konnen so von Anfang an beriicksichtig werden (ebd.). Das zugrunde
liegende  Konzept von  Arbeiter innenmacht ,unterstellt ein Interesse von
Lohnabhéngigengruppen, Asymmetrien in den Austauschbeziehungen von Kapital und Arbeit
durch kollektive Mobilisierungen besonderer Machtressourcen zu korrigieren* (D6rre/Schmalz
2013: 17). Die Begriffe der Arbeiter innenmacht und Lohnabhéngigenmacht werden in der

vorliegenden Arbeit synonym verwendet.

In der momentan aktuellsten Ausarbeitung des Jenaer Machtressourcenansatzes
(Dorre/Schmalz 2013: 13ff., Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 345ft.) findet sich dariiber
hinaus keine weitere Herleitung des zugrunde gelegten Machtbegriffs. Daher wird an dieser
Stelle auf einen Artikel von Christian Lévesque und Gregor Murrays®® (2013) aus dem Band

von Schmalz und Dérre (2013) zuriickgegriffen. Lévesque und Murrays (2013) verorten ihren

25 Hierbei ist jedoch zu beachten, dass diese beiden Autor_innen nicht zum Arbeitskreis gehéren, aber von
diesem eingeladen wurden einen Artikel in dem Band beizusteuern (Schmalz/Dérre 2013: 9).
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Machtbegriff innerhalb jener zwei grundsétzlich unterschiedlichen Konzeptionen von Macht,
wie sie gegenwirtig in den Sozialwissenschaften diskutiert werden. Einerseits ist dies ein
Verstidndnis von Macht, welches die spezifische Fahigkeit, andere gegen ihren Willen zu
beeinflussen, Uberzeugungen in anderen zu formen oder eine Agenda zu bestimmen, betont
(ebd.: 40). Diese Konzeption wird als power over bezeichnet. Das zweite Verstdndnis legt den
Fokus auf die Macht, etwas zu tun, power fo, betont wird der relationale Charakter von Macht.
,Priziser formuliert bezieht sich ,Macht zu* auf die Fihigkeit ,Handelnder® (agents), spiirbare
Veranderungen bei der Durchsetzung eigener oder bei der Beeinflussung der Interessen anderer
zu erwirken (Lukes 2005: 65 zit. n. Lévesque/Murray 2013: 40f.). Dieser Machtbegriff eignet
sich aus der Perspektive von Lévesque und Murray (ebd.: 41) besonders gut fiir
Gewerkschaften. Denn diese iiben zwar auch ,,power over* aus, sind aber nach Ansicht der
Autor_innen hauptsidchlich damit befasst, Arbeiter innen zu ,,erméchtigen®, indem sie deren

Ressourcen und Féhigkeiten steigern und damit deren Handlungsfahigkeit verbessern (ebd.).

Fiir eine grundsitzliche Einordnung von Arbeiter innenbewegungen wird mit Brinkmann et al.
(2008) vorgeschlagen, ,,nicht von einer Arbeiterbewegung, sondern von einer Pluralitit an
Arbeiterbewegungen auszugehen, die sich fallweise auf unterschiedliche Quellen und

Kombinationen von Machtpotenzialen griinden* (ebd.: 24).

4.3 Die Machtressourcen

Im Folgenden werden jene vier Machtressourcen von Lohnabhéngigen, welche von der Jenaer
Gruppe bis dato als zentral identifiziert wurden, dargestellt. Im Jenaer Modell wird die
strukturelle Macht von Lohnabhingigen jeweils an erster Stelle dargestellt, gefolgt von der
organisatorischen, institutionellen und gesellschaftlichen Macht (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 345ft.). Dies wird zwar nicht explizit begriindet, beruht jedoch — so nehme ich
an — darauf, dass es sich bei der strukturellen Macht von Lohnabhingigen um eine primére
Machtquelle handelt. In der vorliegenden Arbeit wird die Entscheidung getroffen, sowohl in
der theoretischen Darstellung als auch im Analyseteil die drei Machtformen
(Organisationsmacht, institutionelle und gesellschaftliche Macht), welche sich auf die Macht
von Gewerkschafen beziehen, zuerst zu diskutieren, da die Fragestellung der Arbeit das Agieren
einer Gewerkschaft in den Mittelpunkt stellt. Indem jeweils die organisatorische an den Beginn
gesetzt wird, kann der OGB von Anfang an in seiner Grundstruktur erfasst werden. Die
strukturelle Macht von Lohnabhéngigen wird jeweils am Ende diskutiert, obwohl es sich um

eine primdre Machtressource handelt. Die gewdhlte Reihenfolge stellt daher keine
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Hierarchisierung der Machtformen in ihrer Bedeutung dar, sondern ist der Logik der

Beantwortung der Forschungsfrage geschuldet.

,Der politische ,Normalzustand‘ der Arbeiterklasse ist nicht der der Einheit, sondern der der
Spaltung™ (Deppe 1981: 29 =zit. n. Urban 2019: 95). Die Organisationsmacht von
Lohnabhéngigen entsteht aus dem Zusammenschluss zu kollektiven Akteur innen und damit
in der Uberwindung der gegenseitigen Konkurrenz. Mit Erik Olin Wright (2000) werden drei
Ebenen des Wirkens unterschieden: die Betriebsebene (Betriebsrat), die liberbetriebliche Ebene
(Gewerkschaften) und drittens die Ebene des politischen Systems (Arbeiter innenparteien)
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 352). Die Entwicklung von Organisationsmacht setzt
zumeist langwierige Prozesse der Herausbildung von strategiefihigen kollektiven
Akteur innen voraus (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 352). Denn die gemeinsame
Handlungsfahigkeit ist erst das Resultat von umfassenden Diskussionsprozessen, Erfahrungen
und deren Vermittlung, von durchlebten Konflikten, Kdmpfen und deren Verarbeitung (Urban
2019: 95). Ein hoher Organisationsgrad von Gewerkschaften, starke Betriebsrit innen und -
gremien und grofle Arbeiter innenparteien (Mitglieder und Whéhler innen) erhéhen die
Wahrscheinlichkeit, dass die Interessen der Lohnabhingigen vertreten und erfolgreiche
Auseinandersetzungen  gefilhrt werden konnen. Aber auch dann, wenn die
Arbeiterassoziationen auf allen Ebenen stark sind, spielen Gewerkschaften eine Sonderrolle:
,Denn nur sie bieten die Mdglichkeit einer iiberbetrieblichen Koordination als ,Sammelpunkte
des Widerstandes gegen die Gewalttaten des Kapitals*“ (MEW 16: 149 zit. n. Arbeitskreis
Strategic Unionism 2013: 353).

Im Folgenden werden jene Aspekte vorgestellt, aus welchen sich die Organisationsmacht von
Gewerkschaften in dem Modell zusammensetzt. Der Organisationsgrad einer Gewerkschaft
stellt dabei einen zentralen und tatséchlich messbaren Aspekt dar, denn er bildet das Verhéltnis
der gewerkschaftlich organisierten Lohnabhingigen zu der Gesamtzahl der unselbststindig
Beschiftigten ab. Als weitere qualitative Aspekte der Organisationsmacht werden
Infrastrukturressourcen (materielle und personelle Ressourcen), die Organisationseffizienz die
Mitgliederpartizipation sowie die innere Kohdsion (gegenseitige Solidaritit der
Gewerkschaftsmitglieder) angefiihrt (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 351ff)). Die
materiellen Ressourcen sind davon abhéngig, wie Gewerkschaften ihre finanziellen Ressourcen
lukrieren, ob zum Beispiel durch Mitgliedsbeitrdge, Spenden oder staatliche Forderungen.

Unter materiellen Ressourcen werden das Vermogen einer Gewerkschaft sowie Gebdude und
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Riume fiir Versammlungen, Bildungsarbeit und Biiros verstanden. Zu den personellen
Ressourcen zdhlen hauptamtlich bei der Gewerkschaft Angestellte als auch ehrenamtliche
Gewerkschafter innen, technisches Fachpersonal, aber auch der Zugang zu Forscher innen.
Auch gewerkschaftliche Bildungsarbeit spielt fiir die Generierung personeller Ressourcen eine
wichtige Rolle. Organisationseffizienz ist notwendig, um Infrastrukturressourcen effizient
einsetzen zu kdnnen, streikfahig zu sein und politische Auseinandersetzungen fiihren zu knnen
(ebd.: 354). Die Mitgliederpartizipation bezieht sich auf den Willen der
Gewerkschaftsmitglieder, ihre Mitgliedsbeitrdge zu bezahlen, aber auch auf den Willen, an
Streiks, Mobilisierungen und internen Diskussionsprozessen teilzunehmen. Dabei wird davon
ausgegangen, dass die Entwicklung von Mitgliederpartizipation grole Bedeutung hat und
gezielte Angebote bendtigt, damit sich die Mitglieder auch tatsdchlich beteiligen konnen. Damit
diese Quelle von Organisationsmacht gegeben ist, miissen — entsprechend der sich
kontinuierlich verdndernden und neu zusammensetzenden Arbeiter innenklasse —
Représentationsdefizite zwischen Hauptamtlichen und der Basis einer Gewerkschaft abgebaut
werden. Der Arbeitskreis Strategic Unionism (2013) verweist auf das nicht einfache Verhéltnis

zwischen Organisationseffizienz und Mitgliederpartizipation.

Ohne die aktive Beteiligung der Mitglieder ist keine effektive Mobilisierung moéglich und die
Gewerkschaft verwandelt sich in eine biirokratische Organisation, wéahrend eine sehr ausgiebige
Mitgliederpartizipation — dies zeigen umfangreiche Studien zu sozialen Bewegungen — ohne
strategische Planung schwer auf Dauer zu stellen ist und sogar die Organisationseffizienz
untergraben kann‘ (Crosby 2009 zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 355).

Fiir die innere Kohésion bzw. die gegenseitige Solidaritit der Gewerkschaftsmitglieder arbeiten
die Autor_innen heraus, dass eine gemeinsame Kollektividentitdt der Mitglieder eine zentrale
Rolle spielt. Diese ,,bildet sich iiber enge soziale Netzwerke, gemeinsame Alltagserfahrungen,
emotionale Bindung, kulturelle Einbettung und ideologische Linien heraus, die fiir
Zusammenhalt und Solidaritdt zwischen den Gewerkschaftsmitgliedern sorgen* (ebd.: 355).
Diese innere Kohidsion muss immer erst durch das Organisationshandeln einer Gewerkschaft
hergestellt, reproduziert und aktualisiert werden, sie ist in der Arbeiter innenklasse nicht

einfach gegeben (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 355).

In der vorliegenden Untersuchung wird die Organisationsmacht des OGB und seiner
angegliederten Teilgewerkschaften im Untersuchungszeitraum anhand der beschriebenen
Kriterien — soweit aus der Literatur zu erheben— untersucht. Dafiir wird der Organisationsgrad
des OGB und der Anteil der Teilgewerkschaften an diesem (nicht gleichzusetzen mit dem
Organisationsgrad in ihrem branchenspezifischen Zustindigkeitsbereich) erhoben. Die
materiellen Infrastrukturressourcen in Form von finanziellen Ressourcen werden untersucht,
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indem die Frage beantwortet wird, wie der OGB Geld eingenommen und verwaltet hat. Die
personelle Infrastruktur wird entlang der Frage, wer im OGB und seinen Teilgewerkschaften
beschiftigt war, dem Ausmal3 der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit sowie dem Zugang zu
wissenschaftlichem Fachpersonal erhoben. Die Organisationseffizienz ist schwieriger zu
fassen, insbesondere, weil im Jenaer Machtressourcenansatz dazu keine weitere Anleitung
vorliegt. In der vorliegenden Arbeit wird Organisationseffizienz anhand des
Zentralisationscharakters des OGB, insbesondere im Hinblick auf Entscheidungsstrukturen,
untersucht. Fiir die Erfassung der inneren Kohision des OGB und seiner Teilgewerkschaften,
also die Solidaritdt der Mitglieder untereinander, wird die Frage gestellt, inwiefern
Moglichkeitsrdume fiir die Herausbildung von Solidaritét untereinander gegeben waren, etwa

durch gewerkschaftliche Arbeitskampfe oder Bildungs- und Kulturarbeit.

Institutionelle Macht wurde vom Arbeitskreis Strategic Unionism (2013) als Machtform von
Lohnabhingigen herausgearbeitet, um den urspriinglichen begrifflichen Rahmen von Wright
(2000) und Silver (2005) fiir die Analyse von Arbeiter innen- und Gewerkschaftsbewegungen
in korporativ organisierten kapitalistischen Staaten zu erweitern (Dorre/Schmalz 2013: 18f)).
Diese Machtform ist ihrer Ansicht nach zumeist das Resultat von Konflikten, Kémpfen und
Aushandlungen, welche auf strukturellen und organisatorischen Machtressourcen beruhen
(Brinkmann et al. 2008: 25). Thre Besonderheit liegt in der zeitlichen Bestindigkeit, denn
Institutionen schreiben soziale Basiskompromisse iiber dkonomische Konjunkturen und
kurzzeitige Verdnderungen gesellschaftlicher Kréfteverhéltnisse hinweg fest (Arbeitskreis
Strategic Unionism 2013: 358). Institutionelle Macht besteht in kodifizierter Form in
rechtlichen Garantien wie etwa dem kollektiven Arbeitsrecht. Dariiber hinaus ,,praformiert
institutionelle Macht die Aushandlungsprozeduren und Handlungsstrategien von kollektiven
Akteuren wie Betriebsriten und Gewerkschaften* (Brinkmann et al. 2008: 25). Ein spezifischer
Aspekt der institutionellen Macht liegt in ihrem Doppelcharakter, welcher aus den
santagonistischen Klassenverhéltnissen entspringt (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
356). Einerseits gewidhrt sie Handlungsmdoglichkeiten, andererseits schrinkt sie die
Handlungsfihigkeit auch ein (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 356).2° Problematisiert
wird vom Arbeitskreis Strategic Unionism (ebd.: 357) auch jener Aspekt institutioneller Macht
von Gewerkschaften, der bereits von Dahrendorf (1957: 234 ff.) in der These der

% So wird im Analyseteil herausgearbeitet werden, wie die Parititische Kommission dem OGB
Einflussmoglichkeiten gewédhrte, andererseits aber auch eine klare Einschrankung bei Lohnforderungen mit sich
brachte.
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»institutionellen Isolierung des industriellen Klassenkonfliktes® herausgearbeitet wurde.
Dahrendorf konstatierte Mitte des 20. Jahrhunderts, dass der alte Klassenkonflikt im
Marx schen Sinne zwar noch bestehe, sein Wirken aber weitestgehend auf die institutionelle
Sphére der Industrie beschriankt sei. Der Arbeitskreis folgert aus dieser Analyse, dass Konflikte
von ihrem politischen Gehalt separiert in der 6konomischen Sphire verbleiben und innerhalb
von Institutionen geregelt werden. Damit tragen sie dazu bei, dass spezifische
Handlungsroutinen kollektiver Akteur innen entstehen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:

357).

Die Analyse der institutionellen Macht des OGB und seiner Teilgewerkschaften erfolgt in zwei
Schritten. Zuerst werden institutionelle Machtressourcen von Lohnabhdngigen in kodifizierter
Form dargestellt. Hierbei wird in der vorliegenden Arbeit die Wahl getroffen, folgende zentrale
Aspekte des kollektiven Arbeitsrechts in Osterreich zu analysieren: die gesetzliche Stellung der
Arbeiterkammer als Vertretung aller Arbeitnehmer innen, das Kollektivvertrags-, Betriebsrats-
sowie das Arbeitskampfgesetz. Die neokorporatistischen Verhandlungsmuster werden
untersucht, indem die Entscheidungs- und Kommunikationsstrukturen der Paritdtischen
Kommission analysiert werden und die Frage gestellt wird, welche Macht sich daraus fiir den
OGB ergab. Herausgearbeitet wird auch der Doppelcharakter dieser institutionellen

Machtformen sowie die Konsequenzen der Institutionalisierung des Klassenkonfliktes.

Der Arbeitskreis Strategic Unionism (2013: 3451f.) definiert gesellschaftliche Macht als weitere
zentrale Quelle von gewerkschaftlicher Macht. Die Autor innen verweisen darauf, dass die
gesellschaftliche Macht insbesondere dann grofle Bedeutung erlangen kann, wenn die anderen
Machtressourcen von Lohnabhédngigen schwach ausgepragt sind (ebd.). Diese Machtquelle
entsteht durch den Aufbau tragfihiger Kooperationen mit anderen sozialen Gruppen und

Organisationen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 359).

Im Kern geht es bei der Ausiibung von gesellschaftlicher Macht darum, hegemonieféhig zu
werden, das heifit, das politische Projekt (der Gewerkschaften) wirksam als jenes der gesamten
Gesellschaft darzustellen und innerhalb der herrschenden Kréftekonstellationen deren
Interessen als verbindlich zu verallgemeinern. (Candeias 2004: 44; vgl. GH 7: 1584 zit. n.
Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 359)

GroBBe gesellschaftliche Macht zeigt sich darin, dass Gewerkschaften in den relevanten
Themenbereichen die Meinungsfiihrerschaft innehaben und die gesellschaftliche Anerkennung
der gewerkschaftlichen Forderungen gegeben ist. Herauskristallisiert werden zwei Quellen

gesellschaftlicher Macht, ndmlich Kooperationsmacht und Diskursmacht, wobei darauf
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hingewiesen wird, dass diese in ihrer Anwendung oftmals miteinander verzahnt sind und sich
wechselseitig verstirken (ebd.: 360). Kooperationsmacht meint vor allem, iiber Netzwerke zu
anderen gesellschaftlichen Akteur innen zu verfligen und diese fiir Mobilisierungen und
Kampagnen aktivieren zu konnen, aber sich auch umgekehrt an Aktionen anderer Akteur innen
beteiligen zu konnen. Als klassische Biindnispartner innen werden andere soziale
Bewegungen, Sozialverbdnde, NGOs, Stadtteilbewegungen, Studierende, antifaschistische
Biindnisse, Okologiebewegungen oder auch Kirchen genannt. Notwendig fiir den Aufbau von
Kooperationen sind ,,bridge builders* (ebd.), womit Aktivist innen mit Erfahrungen und
sozialer Verankerung sowohl im gewerkschaftlichen Kontext als auch anderen sozialen
Bewegungen gemeint sind. Nur so konnen Biindnisse entstehen, welche iliber punktuelle
Kooperationen hinausgehen. Diskursmacht baut darauf, dass gewerkschaftliche Anliegen in der
Bevolkerung als gerecht empfunden werden. Besonders grof3 ist sie dann, wenn das verletzte
Gerechtigkeitsempfinden von Lohnabhingigen mit gesellschaftlich breit geteilten
Realitditswahrnehmungen und -bewertungen zusammentrifft (Haug 2009: 890 zit. n.
Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 361). Das ist dann der Fall, wenn allgemein geteilte
Gerechtigkeitsnormen und moralische Legitimititsvorstellungen der Bevolkerung vom Staat
oder von Unternehmen unterlaufen werden und es Gewerkschaften gelingt, 6ffentlichen Druck
durch die Skandalisierung von Ungerechtigkeiten aufzubauen (Goes 2013 zit. n. Arbeitskreis
Strategic Unionism 2013: 361). Der Arbeitskreis Strategic Unionism arbeitet heraus, dass die
Ressource der gewerkschaftlichen Diskursmacht nur dann wirksam mobilisiert werden kann,
,wenn sie an herrschende Moralvorstellungen andockt oder sich an ihnen abarbeitet™ (ebd.:
262). Diese historisch gewachsenen und im Alltagsverstédndnis durch Erzdhlungen, Mythen und
Uberzeugungen festgeschriebenen Vorstellungen bilden also in unterschiedlichen kulturellen
Kontexten spezifische narrative Ressourcen, welche eingesetzt werden konnen, um
Diskursmacht aufzubauen. Dafiir braucht es aber auch ,,glaubwiirdige Interpretationsmuster
und Losungen fiir gesellschaftliche Probleme® (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 362)
vonseiten der Gewerkschaften, welche als Problemlosungskompetenz (ebd.) beschrieben wird.
Die gewerkschaftliche Kompetenz liegt darin, durch eine glaubwiirdige Erneuerung der

narrativen Ressourcen Mobilisierungskraft fiir die Anliegen der Gewerkschaft zu generieren.

In der vorliegenden Untersuchung wird der gesellschaftlichen Macht des OGB und seiner
Teilgewerkschaften nur geringes Gewicht beigemessen. Zivilgesellschaftliche Kooperations-
partner _innen im Sinne des Jenaer Machtressourcenansatzes wie andere soziale Bewegungen,
Sozialverbdnde, NGOs, Stadtteilbewegungen, Studierendenbewegungen, antifaschistische

Biindnisse oder Okologiebewegungen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 360) waren im
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vorliegenden Untersuchungszeitraum in Osterreich erst wenig ausgeprigt. Kirchen als
mogliche Biindnispartner innen werden fiir den Untersuchungszeitraum ebenso
ausgeschlossen. Daher erfolgt im Analysekapitel 6 (Machtressourcen von Lohnabhingigen und
OGB) keine Analyse der gesellschaftlichen Macht des OGB. In der Sekundirliteratur finden
sich jedoch einige wenige Hinweise auf die Positionierung des OGB im &ffentlichen Diskurs
zum Thema Gastarbeiter innen. Diese Hinweise werden in einer kurzen Diskussion der

gesellschaftlichen Macht migrantischer Lohnabhéngiger in Kapitel 8 aufgegriffen.

Die strukturelle Macht von Lohnabhdngigen ergibt sich aus ihrer Stellung im 6konomischen
System (Wright 2000; Silver 2005: 30ff. zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 347) und
ist damit eine primire Machtressource. Sie steht Arbeiter innen auch ohne eine kollektive
Interessensvertretung fiir die Durchsetzung ihrer Interessen zur Verfligung und weist zwei
zentrale Aspekte auf: erstens die Marktmacht, welche sich aus der jeweils spezifischen
Arbeitsmarktsituation von Lohnabhéngigen ergibt, und zweitens die Produktionsmacht, die sich
durch eine besondere strategische Stellung im Produktionsprozess ergibt, diese stéren zu

konnen (Dorre/Schmalz 2013: 17).

Eine hohe Marktmacht von Lohnabhdngigen resultiert aus einem niedrigen
Arbeitskriafteangebot, eine niedrige Marktmacht von Lohnabhingigen hingegen aus einem
hohen Arbeitskrifteangebot. Die Marktmacht kann daher fiir alle Lohnabhédngigengruppen
dhnlich oder auch sehr verschieden sein (Fachkriftemangel in bestimmten Branchen bei
generell hoher Arbeitslosigkeit). Auch die Fihigkeit von Lohnabhdngigen, sich vollstindig
vom Arbeitsmarkt zuriickzuziehen, spielt flir die Marktmacht eine Rolle (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 349), z. B. indem sich Personen durch Landbesitz und Subsistenzwirtschaft
vOllig aus dem Arbeitsmarkt herausnehmen konnen. Lohnabhdngige mit besonders
nachgefragten Qualifikationen besitzen eine hohe Markt- und damit Verhandlungsmacht.
Lohnabhéngige mit geringen Qualifikationen, welche ausschlieBlich als Hilfskrifte eingesetzt

werden konnen, besitzen hingegen eine geringe Marktmacht.

Die Marktmacht von Lohnabhéngigen wird aber auch durch externe Faktoren wie der Struktur
des Arbeitsmarktes, dessen Segmentierung, etwa in Stammbelegschaften, prekdr und/oder
informell Beschéftigte, Arbeitslose und andere Gruppen, bestimmt (ebd.: 350). Alle Mérkte,
und entsprechend auch Arbeitsmaérkte, sind stets gesellschaftlich eingebettet, durch staatliche
Akteur innen geschaffen und institutionell reguliert (ebd.). Nationale Wohlfahrtsstaatsregime

beeinflussen die Marktmacht der Lohnabhédngigen durch Zugangssperren zum Arbeitsmarkt fiir
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bestimmte soziale Gruppen oder etwa auch durch einen ,,umfangreichen, teilweise
dekommodifizierten o6ffentlichen Sektor” (Berger/Offe 1980 zit. n. Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 350). Die Marktmacht von Lohnabhdngigen wird also beeinflusst von staatlich
hergestellten Grenzziehungen und Spaltungen zwischen Beschéftigtengruppen am
Arbeitsmarkt. Arbeitsmarkte sind damit gekennzeichnet durch abgestufte Hierarchien zwischen
Lohnarbeiter innen bzw. Arbeitssuchenden. Insbesondere ethnische und
geschlechtsspezifische Zuschreibungen spielen hierbei eine groBe Rolle.?” , Die Hierarchien,
die sich aus der unterschiedlichen Ressourcenausstattung der einzelnen Lohnabhéngigen und
den jeweiligen Grenzziehungen am Arbeitsmarkt ergeben, bergen somit immer auch die Gefahr

einer Entsolidarisierung® (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350).

Produktionsmacht beruht auf der Macht, Produktionsprozesse zu storen (disruptive power),
wodurch die Prozesse der Kapitalverwertung unterbrochen oder eingeschrinkt werden.
Produktionsmacht entwickeln Arbeiter innen daher insbesondere in ,hochintegrierten
Produktionsprozessen, die durch ortlich begrenzte Arbeitsniederlegung an Schliisselstellen in
einem Umfang gestort werden konnen, der weit iiber die Arbeitsniederlegung selbst hinaus
geht (Silver 2005: 31). Die Produktionsmacht ist daher in Sektoren mit hoher
Arbeitsproduktivitit, in der Zulieferindustrie oder in wichtigen Exportbranchen besonders grof3
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 347). Ein Beispiel wire der Streik der Lohnabhéngigen
in einer — eventuell sogar kleinen — Abteilung oder Zulieferfirma von Autoteilen, ohne die die
weitere Produktion von Automobilen nicht moglich ist. So konnen letztlich wenige
Lohnabhéngige hohe Kosten fiir die Unternehmer innen — auch in anderen Stufen der
Wertschopfungskette — verursachen und entsprechende Zugestdndnisse bei der Entlohnung
sowie bessere Arbeitsbedingungen durch Streiks fiir alle Arbeitnehmer innen im Betrieb
erzwingen (ebd.). Die Kapitalakkumulation ist jedoch nicht nur auf die moglichst reibungslose
Herstellung von Waren und Dienstleistungen angewiesen, sondern auch auf deren Zirkulation

sowie die Reproduktion von Arbeitskréiften. Daraus ergeben sich zwei Subformen der

27 In der theoretischen Ausarbeitung des Konzepts der ,, Landnahme “ (Dérre 2012: 1081Tf.) beschreibt der Autor
die Mechanismen der Herstellung abgestufter Hierarchien am Arbeitsmarkt durch ethnische und
geschlechtsspezifische Zuschreibungen als ,,sekundédre Ausbeutung® (ebd.). Die Funktionalisierung unbezahlter
Reproduktionsarbeit von Frauen oder die Institutionalisierung eines entrechteten Status fiir Migrant innen sind
Beispiele dafiir, denn durch sie wird der Preis der Ware Arbeitskraft unter ihren Wert gedriickt. ,,Von sekundérer
Ausbeutung kann somit immer dann gesprochen werden, wenn symbolisch oder staatlich-politisch legitimierte
Disziplinierungsmechanismen eingesetzt werden, um Innen-Aufen-Differenzen mit dem Ziel zu konservieren, die
Arbeitskraft bestimmter sozialer Gruppen mittels rassistischer oder sexistischer Abwertung deutlich unter das
allgemeine Lohnniveau zu driicken, oder auch, um Tétigkeiten aullerhalb der Erwerbssphire als unbezahlte
Gratisressource nutzen zu konnen* (ebd. 110). Die Integration des Konzeptes der ,,sekundidren Ausbeutung* (ebd.)
hitte jedoch aus meiner Sicht eine theoretische Diskussion und Erweiterung notwendig gemacht, die den Rahmen
dieser Arbeit gesprengt hétte, und wird darum nicht inkludiert.
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Produktionsmacht: die Zirkulationsmacht sowie die Reproduktionsmacht. Auch mithilfe dieser
Machtformen kann der Kapitalverwertungsprozess an verschiedenen Punkten im
Gesamtkreislauf ins Stocken gebracht werden. Zirkulationsmacht kann von Arbeiter innen
mobilisiert werden, wenn sie durch Streiks, Sabotage oder Blockaden die Zirkulation von
Kapital, Waren, Dienstleistungen und Arbeitskriaften {iber bestimmte Transportwege oder
Verteilungskanidle bremsen oder stoppen konnen. Sie wird vor allem von Hafenarbeiter innen,
Lkw-Fahrer innen, Bahnarbeiter innen, Beschiftigten im Postsektor oder im Einzelhandel
ausgetiibt. Zirkulationsprozesse konnen aber auch durch produktionsmachtferne Gruppen
gestort werden wie Studierende oder Arbeitslose (ebd.: 348). Fiir die Konzeption von
Reproduktionsmacht greift der Arbeitskreis Strategic Unionism auf feministische Forschung
iiber die Bedeutung der Reproduktionsarbeit zuriick und ldsst diese in das Modell des
Machtressourcenansatzes in Form der Reproduktionsmacht von Lohnabhidngigen einflieen.
Die Reproduktionsmacht von Lohnabhingigen basiert darauf, dass diese tendenziell nicht
vereinzelt, sondern zumeist in Haushalte mit mehreren Personen eingebunden sind, in welchen
die Ware Arbeitskraft reproduziert wird (von Werlhof 1983; Wallerstein 2012: 249 zit. n.
Arbeitskreis  Strategic Unionism 2013: 348). Reproduktionsarbeit wird aber auch
kommodifiziert, also in Warenform getdtigt, zum Beispiel in Form der Care- und
Erziehungsarbeit in Kindertagesstitten, der Pflegearbeit in Haushalten und Institutionen, der
bezahlten Hausarbeit, der Verkdstigung in Kantinen etc. (Senghaas-Knobloch 2008; Briickner
2010 zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 348). Arbeitsbereiche, in welchen
Lohnabhéngige auf ihre Reproduktionsmacht als Machtquelle zugreifen konnen, sind oftmals
stark durch geschlechtsspezifische Arbeitsteilung geprégt. Frauen leisten nicht nur gro3e Teile
der nicht-warenformigen Reproduktion im Haushalt, sondern auch in den Branchen der
kommodifizierten Reproduktionsarbeit. Obwohl diese zu den Branchen mit oftmals geringen
Lohnen gehoren, weist der Arbeitskreis darauf hin, dass aus dieser Konstellation den
Beschiftigten auch Reproduktionsmacht erwéchst (ebd. 349). Die Anwendung dieser
Machtform in kommodifizierter Reproduktionsarbeit in Form von Streiks trifft die Kund innen
(Kinder, Erwachsene), Familienangehorige und Unternehmen, in denen diese tétig sind. Wenn
beispielsweise Kindergértner innen oder Lehrer innen streiken, miissen die Kinder trotzdem
versorgt werden, Eltern sich freinehmen oder andere Familienmitglieder einspringen. Die
Mobilisierung der Reproduktionsmacht greift damit in die Reproduktionsprozesse der Ware

Arbeitskraft ein. Die Mdglichkeit der Betroffenen, ihrer Lohnarbeit nachzugehen, wird mitunter
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empfindlich gestort.?® Allerdings weisen die Autor innen darauf hin, dass Reproduktionsmacht
nicht immer einfach einzusetzen ist. Ursachen dafiir liegen etwa in der hohen Verantwortung
der Lohnarbeit, in der es oftmals um das Leben und Wohlergehen von Kindern, aber etwa auch
von alten Menschen geht. Auch die personliche Identifikation mit der Lohnarbeit in diesem
Bereich spielt hierbei eine Rolle. Zudem findet kommodifizierter Reproduktionsarbeit oftmals
in vereinzelten Haushalten statt. Gerade solche Arbeitsplidtze zeichnen sich durch eine
besonders hohe personliche Abhédngigkeit aus. Diese ist besonders stark gegeben, wenn

beispielsweise der Aufenthaltsstatus von der Arbeitsstelle abhingig ist (ebd.: 349).

Der Arbeitskreis Strategic Unionism geht nicht genauer auf eine Operationalisierung der
Untersuchung der strukturellen Macht von Lohnabhingigen ein. In der vorliegenden
Untersuchung wird die Entscheidung getroffen, die strukturelle Macht von Lohnabhéingigen
entlang der folgenden Fragen zu untersuchen: Wie stellt sich die Marktmacht der
Lohnabhéngigen in Form der Arbeitskriftenachfrage im Untersuchungszeitraum dar? Welche
Produktionsmacht stand Lohnabhingigen (Machtpotenzial, Produktionsprozesse zu stéren) zur

Verfiigung?

4.4 Die Pyramide der Lohnabhingigenmacht

Strategisches gewerkschaftliches Handeln baut darauf, Machtressourcen zu erschlieen, zu
stabilisieren und zu mobilisieren. Diese entwickeln sich in Phasen und gehen zum Teil auch
auseinander hervor, aber nicht in einem linear wachsenden Sinn. Dabei stehen die
verschiedenen Machtressourcen in einer komplexen Beziehung zueinander — teilweise etwa in
einem Konkurrenzverhéltnis — und Gewerkschaften greifen auf sie innerhalb ebenso komplexer
gesellschaftlicher Beziehungen zuriick (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 345). Das
theoretische Modell des Jenaer Machtressourcenansatzes impliziert damit, dass die
Machtressourcen nicht willkiirlich eingesetzt werden kdnnen. Zu beriicksichtigen ist daher
sowohl das Wechselverhéltnis der Machtressourcen als auch die notwendigen Féhigkeiten, um
strategisches Handeln ausbilden zu konnen (ebd.: 274). Zur Veranschaulichung wird das
Verhiltnis der vier Machtressourcen zueinander — welches sich jedoch dndern kann — zu einem
beliebigen Zeitpunkt [t] in Form einer Pyramide mit einer dreieckigen Grundfldche dargestellt

(Abb. 1) (ebd.: 363).

BSilver (2005) analysiert die Arbeiter_innenmacht in verschiedenen Branchen, etwa der von Lehrer_innen (ebd.
134).
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Abb. 1/Pyramide der Lohnabhingigenmacht
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Quelle: Arbeitskreis Strategic Unionism (2013: 364) adaptierte eigene Darstellung

Die Eckpunkte der Pyramidengrundfliche stellen die strukturelle Macht, die
Organisationsmacht sowie die gesellschaftliche Macht von Lohnabhdngigen dar. MaBeinheiten
der Pyramide in einem quantitativen Sinn gibt es nicht. Sie ist als grafische Verbildlichung der
theoretischen Uberlegungen zu verstehen, um den Einsatz von Machtressourcen und deren
Wechselverhiltnis zueinander zu einem bestimmten Zeitpunkt oder im Zeitverlauf analysieren

zu konnen.

Die institutionelle Macht bildet in dem Modell die Spitze der Pyramide und wird im Jenaer
Machtressourcenansatz als sekundare Machtform bezeichnet. Dass die institutionelle Macht die
Spitze der Pyramide darstellt, bedeutet jedoch nicht, dass sie wichtiger als die anderen
Machtressourcen ist. Mit dieser Positionierung soll verdeutlicht werden, dass die institutionelle
Macht einerseits das Ergebnis der Anwendung der primédren Machtressourcen ist, andererseits
—und das ist ein relevanter Erklarungsfaktor in dem Modell —auch das Verhéltnis der einzelnen
Machtressourcen zueinander strukturiert. Die Wahl einer Gewerkschaft fiir oder gegen
bestimmte Machtressourcen ist nach dem Modell also stark vom Ausmal der institutionellen
Macht beeinflusst (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 363). Wenn umfangreiche Rechte
auf betrieblicher Ebene existieren und korporatistische Dialogverfahren dominant sind (hohe
institutionelle Macht), neigen Gewerkschaften eher dazu, sich auf den vorgegebenen Rahmen

institutioneller Mitwirkungsmdglichkeiten zu beziehen. Dann verlduft die Anwendung oder
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Mobilisierung von Organisationsmacht und struktureller Macht innerhalb fester institutioneller
Prozeduren (ebd.: 363f.). Sind derartige korporatistische Dialogverfahren nicht gegeben oder
wirkungslos, also die institutionell verankerte Macht von Gewerkschaften gering, vertrauen
diese oftmals direkt auf ihre Organisationsmacht (und auch strukturelle Macht) und ,,tendieren
bei Auseinandersetzungen dazu, ihre gesellschaftliche Macht in den Ring zu werfen* (ebd.:
364). Ein typisches Beispiel hierfiir ist der starke Fokus auf Organizing bei Gewerkschaften im
angloamerikanischen Raum, welche seit langer Zeit nicht nur mit einem sehr niedrigen Grad an
gewerkschaftlicher Organisation, sondern eben auch mit geringen institutionellen

Machtressourcen und sogar gewerkschaftsfeindlichen Gesetzen zu kimpfen haben.

Organisationsmacht und strukturelle Macht konnen sich wechselseitig kompensieren.
Lohnabhéngige mit relativ schwacher struktureller Macht, aber starker Organisation kénnen
gute Erfolge erzielen. Aber auch Lohnabhingige ohne Gewerkschaften und
Arbeiter innenparteien, aber hoher struktureller Macht koénnen gute Lohne und
Arbeitsbedingungen fordern und verhandeln (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 364f.).
Die organisatorische Struktur, innerhalb der eine Gewerkschaft auf die strukturelle Macht von
Lohnabhéngigen zurilickgreift, ist ausschlaggebend dafiir, ob eine Gewerkschaft inklusiv
gegeniiber randstdndigen Erwerbstdtigengruppen ist oder exklusiv (ebd.: 364).
Gewerkschaftsmitglieder sind oftmals jene, welche mit hoher struktureller Macht ausgestattet
sind (Facharbeiter innen, qualifizierte Angestellte mit hoheren Lohnen). lhre Interessen
werden daher jedenfalls vertreten. Beschéftigtengruppen mit geringer struktureller Macht sind
hingegen auch haufiger weniger gut gewerkschaftlich organisiert und damit weniger gut
reprisentiert (geringe Qualifikation, Hilfs- und Anlernkréfte, unsichere Arbeitsstellen wie
Leiharbeiter innen, befristete Beschiftigungsverhiltnisse etc.). Zentral ist daher, inwiefern
eine Gewerkschaft organisatorische Strukturen schafft, welche zwischen schwécheren und
starkeren Mitgliedergruppen einen Ausgleich ermoglicht. Wird keine bewusste Einbindung von
randstidndigen Beschéftigtengruppen verfolgt oder existiert nicht einmal ein organisatorischer
Rahmen fiir eine derartige Ausrichtung, besteht die Gefahr der ,,exklusiven Solidaritdt* (Dorre
et al. 2011: 39ff.). Die ,,Selektivitit der Vertretung von Arbeiterinteressen‘ (Brandt 1990: 232
zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 365) wird so verschérft und ,,die Spaltung des
Arbeitsmarkts vergroBert™ (ebd.).

Wenn Gewerkschaften eine organisatorische Verankerung der Interessensvertretung von

Lohnabhéngigengruppen mit geringen strukturellen und organisatorischen Machtressourcen
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(und daraus folgender geringer Verhandlungsmacht) etabliert haben, kann aber auch der
umgekehrte Fall eintreten. Dann konnen gewerkschaftliche Gruppen mit ausgeprigter
struktureller Macht eine Avantgarde-Funktion iibernehmen, indem sie zum Beispiel als
besonders streikfdhige Gruppe versuchen, auch fiir schwichere gewerkschaftliche Gruppen
bessere Arbeitsbedingungen zu erkdmpfen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 365).

Ob sich eine Gewerkschaft exklusiv gegeniiber neu entstehenden Arbeiter innenklassen, prekar
Beschiftigten und damit auch gegeniiber Nicht-Mitgliedern verhélt und ,,vornehmlich an einer
Bestandssicherung® (ebd.) der von ihr repriasentierten Mitglieder und Branchen interessiert ist
oder inklusiv gegeniiber neuen Gruppen, bleibt nach dem Jenaer Machressourcenansatz offen.
Die institutionelle Konfiguration spielt hierbei jedoch auch eine Rolle. Denn gesetzliche
Rahmenbedingungen konnen begiinstigen, dass Gewerkschaften zersplittert als kleinere
Spartengewerkschaften agieren oder aber sich zu Dachverbinden mit gemeinsamen

Forderungen und Zielen zusammenschlieen (ebd.: 366).

Lohnabhédngigengruppen mit umfangreicher struktureller Macht sind weniger auf
Kooperations- und Diskursmacht angewiesen, um ihre Interessen zu schiitzen. Lohnabhingige
bzw. Gewerkschaften mit geringen strukturellen Machtressourcen (beispielsweise
Gewerkschaften fiir Reinigungskrifte) konnen durch breite gesellschaftliche Biindnisse mit
Akteur innen hingegen Stdrke gewinnen (Frege et al. 2004: 145f. zit. n. Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 369). Diskursmacht zu mobilisieren gelingt einer Gewerkschaft etwa dann,
wenn schlechte Arbeitsbedingungen in der Offentlichkeit skandalisiert werden konnen

(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 368).

Das Wechselverhéltnis zwischen organisatorischer und gesellschaftlicher Macht ist komplex,
denn zwischen den beiden Machtressourcen herrscht keine einfache und sich verstidrkende
Wirkung, sondern ein latentes Spannungsverhéltnis (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
266ft.). Grofe Organisationsmacht kann sich durch Organisierungserfolge (neue und hohe
Mitgliederzahlen, grofere Einnahmen) und den Einsatz von Infrastrukturressourcen positiv auf
die Diskursmacht einer Gewerkschaft auswirken. Kooperationsmacht muss aber oftmals mit
inhaltlichen Zugestidndnissen erkauft werden (ebd.: 366), indem beispielsweise mit einer
politischen Partei kooperiert wird, was bestimmte inhaltliche Zugestéindnisse nach sich ziehen

kann.
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Die institutionelle Macht einer Gewerkschaft hat auch hier einen Einfluss, indem beispielsweise
gesetzlich geregelt ist, dass Betriebsridt innen (ab einer bestimmten Betriebsgrofle) von ihren
sonstigen Arbeitstétigkeiten freigestellt sind. In diesem Fall stehen ihren Zeitressourcen fiir den
Aufbau von Kooperationen zur Verfligung. Auch der gesetzliche Rahmen, wofiir
gewerkschaftliche Gelder verwendet werden diirfen oder welche gesellschaftlichen Aktivitdten
Gewerkschaften gesetzlich erlaubt sind, haben einen Einfluss auf die organisatorische und

gesellschaftliche Macht einer Gewerkschatft.

4.5 Notwendige Fahigkeiten fiir strategisches Handeln

Der Arbeitskreis Strategic Unionism (2013: 374) geht davon aus, dass es flir eine Gewerkschaft
beinahe unmdglich ist, alle Machtressourcen gleichzeitig voll zu entwickeln und
auszuschopfen, auch wegen deren teilweiser Unvereinbarkeit. Zentrale Aufgabe der
Gewerkschafter innen ist es daher, kontinuierlich reflektierte Entscheidungen iiber den Einsatz
und die Hierarchisierung von Machtressourcen zur Erreichung der strategischen Ziele zu féllen
(ebd.: 369). Grundlage dafiir ist ein strategisches Handlungsvermdgen, um die Interessen von
Lohnabhéngigen vertreten zu konnen. Die notwendigen Fahigkeiten, um Machtressourcen
erkennen, aktualisieren und anwenden zu konnen, sind Lernfihigkeit, organisatorische
Flexibilitdt und Konfliktfahigkeit, Framing und die Bewahrung der Autonomie einer
Gewerkschaft (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 370ff.). Aus Sicht der Jenaer Gruppe ist
die zentrale Fahigkeit die Lernfahigkeit. Sie zeichnet sich dadurch aus, zum richtigen Zeitpunkt
den Fokus auf einzelne Machtressourcen umzustellen, also ,,gewerkschaftliche
Gelegenheitsstrukturen* (Nachtwey/Wolf 2013 zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
370) identifizieren, einschitzen und nutzen zu kdnnen, wenn sich die Rahmenbedingungen
verdndert haben und alte Handlungsroutinen nicht mehr greifen (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 370). Die Lernfahigkeit ist die notwendige Bedingung fiir die Ausbildung der
iibrigen Fihigkeiten. Die organisatorische Flexibilitdit und Konfliktfdhigkeit meint das
Geschick, die strukturelle Macht der Lohnabhéngigen unter den gegebenen institutionellen
Rahmenbedingungen optimal mit der eigenen Organisationsmacht und gesellschaftlichen
Macht zu verbinden und eine wirkungsvolle Streik- bzw. Konfliktstrategie zu entwickeln.
Framing bezeichnet die Féhigkeit, Deutungsmuster flir Probleme zu entwickeln, welche den
Zielen der Lohnabhéngigen niitzen, diese Deutungsmuster fiir andere gesellschaftliche Gruppen
attraktiv zu machen und damit schlagkréftigte Koalitionen entwickeln zu konnen. Die Fahigkeit
der Bewahrung der politischen Autonomie einer Gewerkschaft (ebd. 372) bendtigt ein

Bewusstsein fiir den Doppelcharakter institutioneller Macht. Gewerkschaftliches Handeln
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bendtigt also einen reflektierten Umgang mit der Erweiterung und gleichzeitigen
Einschrinkung von Handlungsmdglichkeiten durch institutionelle Macht. Dafiir notwendig ist
das Grundverstindnis dafiir, dass Interessensverbinde wie Gewerkschaften als
Mitgliedervereine in einem korporatistischen System immer zwischen der Mitgliederlogik
(Interessen der Mitglieder) und der Verbédndelogik (Interessen, die sich durch die
gewerkschaftliche Einflussnahme auf das politische System durch ihre Teilnahme an
Gewerkschaftsverbanden, korporatistischen Verhandlungssystemen oder der Kooperation mit
andere gesellschaftlichen Akteur innen ergeben) vermitteln miissen (ebd. 373). Der
Arbeitskreis Strategic Unionism (2013) weist darauf hin, dass mit ausgeprégten institutionellen
Machtressourcen und mit erprobten und ritualisierten Handlungsroutinen die Gefahr eines
Verschleifles von manchen Fahigkeiten einhergehen kann. Wenn die Analyse des notwendigen
Einsatzes von Machtressourcen zu kurz kommt oder Fehleinschdtzungen passieren, kann sich

dies ebenso negativ auf die Verhandlungsmacht von Gewerkschaften auswirken (ebd.: 375).

4.6 Zusammenfassung

Der Jenaer Machtressourcenansatz konzipiert die strukturelle, organisatorische, institutionelle
und gesellschaftliche Macht als die vier zentralen Machtressourcen von Lohnabhéngigen. Das
grundlegende Verstindnis von Macht ist, dass diese die ,,individuelle oder kollektive Fahigkeit
zur Durchsetzung von (Klassen-)Interessen® ist (Griesser/Sauer 2017: 151). Als die zentrale
organisatorische Machtquelle von Lohnabhidngigen werden Gewerkschaften fokussiert
(Betriebsrét_innen, Arbeiter innenparteien agieren auf anderen Ebenen und haben auch eine
geringere Bedeutung als Gewerkschaften). Mit dieser theoretischen Konzeption werden
Gewerkschaften als strategisch handelnde Akteur innen gedacht. Gewerkschaftliches Handeln
zielt darauf ab, einzelne Machtressourcen zu erschlie3en, diese zu stabilisieren und spezifische
Fahigkeiten bei den handelnden Akteur innen auszubilden, um die Lohnabhéngigenmacht
effektiv zu nutzen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 374). Je mehr Machtressourcen
Lohnabhédngigen und Gewerkschaften zur Verfligung stehen und je ausgeprigter die
Féhigkeiten sind, um diese zu niitzen, desto eher kann die Unternehmensseite zum Einlenken
auf Forderungen bewegt werden. Je weniger Machtressourcen und notwendige Féhigkeiten
gegeben sind, desto eher kann die Kapitalseite ihre Bedingungen durchsetzen (Schmalstieg
2015: 29). Das theoretische Modell geht aber davon aus, dass die Ausiibung der Macht von
Lohnabhédngigen gewissen Mustern folgt, welche durch teilweise gegebene
Spannungsverhiltnisse zwischen den Machtressourcen beeinflusst sind. Die einzelnen
Machtressourcen kdnnen daher nicht gleichzeitig und vollstidndig ausgebildet werden. ,,Anders

40



METHODE

ausgedriickt: Die vollkommen flexible, konfliktfahige, politisch autonome, diskursiv
gewappnete, stets lernfahige Gewerkschaft, deren Machtressourcen gleichzeitig alle auf dem

Zenit sind, ist wohl eher eine Idealvorstellung als eine gesellschaftliche Realitét™ (ebd.: 375).

5 Methode

Der Begriff der Methode kommt aus dem Griechischen (méthodos) und bedeutet der ,,Weg zu
etwas hin“ (Nohlen/Schultze 2010: 604). Methode bezeichnet also den Weg oder die Wege des
Vorgehens, um zu wissenschaftlichen Erkenntnissen oder praktischen Ergebnissen zu gelangen
(ebd.). Der in dieser Masterarbeit eingeschlagene Weg um die Forschungsfrage zu beantworten,

wird in diesem Kapitel beschrieben.

5.1 Wissenschaftstheoretische Position

Die wissenschaftstheoretische Position der vorliegenden Arbeit ist an einer hermeneutischen
Perspektive orientiert. Diese betont den Aushandlungscharakter sozialen Handelns und weist
ein akteursunabhidngiges Wahrheitskriterium zuriick. Das angestrebte Ziel von empirischer
Forschung ist es aus dieser Perspektive, die Konstruktionsleistungen der zu untersuchenden
Akteur innen innerhalb spezifischer Machtverhéltnisse zu rekonstruieren und zu interpretieren
(Seipel/Rieker 2003: 76). Ubertragen auf die vorliegende Forschung bedeutet dies, dass das
Handeln des gewerkschaftlichen Akteurs OGB — in der Phase der Kontingent-Vereinbarungen
und in Bezug auf sein Verhalten gegeniiber migrantischen Arbeitskriften — als die
Mobilisierung und Begrenzung (Limitierung) von bestimmten Machtressourcen rekonstruiert
und erklédrt werden soll. Dabei wird davon ausgegangen, dass Wissen grundsitzlich fehlbar,
vorlaufig und ergdnzungsbediirftig ist und es sich insofern immer um ,,Vermutungswissen
(ebd.: 37) handelt. Ein weiterer zentraler Aspekt hermeneutischer Positionen ist das Prinzip der
Offenheit. Damit wird versucht, im Forschungsprozess Raum fiir nicht bereits antizipiertes
Wissen zu geben. Typisch flir die hermeneutische Vorgehensweise ist zudem ein iterativ-
zyklischer Forschungsprozess, in welchem die Datenerhebung, -analyse und auch die
Theoriebildung parallel erfolgen (ebd.: 66). Fiir die vorliegende Arbeit bedeutet dies, dass die
verschiedenen Analyseschritte iterativ — also sich wiederholend — bearbeitet und in mehreren
Schritten ergdnzend aufeinander bezogen wurden, auch wenn der Aufbau der Arbeit den
Eindruck einer eindeutigen Linearitdt vermittelt. Der Beitrag zum wissenschaftlichen
Fortschritt in einer hermeneutischen Tradition besteht beispielsweise darin, den verstehenden
Zugang zu einem Untersuchungsgegenstand, neuen Aspekten oder eine Differenzierung
vorliegender Einsichten voranzutreiben, neue Thesen aufzustellen oder vorhandene zu

modifizieren.
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5.2 Vorgehensweise

Die vorliegende Masterarbeit ist eine Untersuchung des gewerkschaftlichen Handelns auf der
Basis von Primédr- und Sekundéranalysen in der von mir vorgefundenen Forschungsliteratur.
Bei der Beantwortung der Forschungsfrage geht es um die Verkniipfung theoretischer
Uberlegungen  iiber die  Ursachen gewerkschaftlichen Handelns (Jenaer
Machtressourcenansatz) mit Beschreibungen iiber das tatsdchliche Handeln des
Osterreichischen Gewerkschaftsbundes auf Basis der Analyse von dessen Machtressourcen.
Als Daten werden bereits existierende Beschreibungen von Ereignissen und Entwicklungen im
Verlauf der Kontingent-Regelung in Forschungsberichten anderer
Sozialwissenschaftler innen, Fakten iiber den OGB in Titigkeitsberichten ebenso wie in
anderen Quellen und gesetzliche Regelungen aus dem Bereich des Kollektiven Arbeitsrechts
gewertet. Der Analyseteil besteht aus drei Teilen. Im ersten Teil (Kapitel 6) werden die
Machtressourcen von Lohnabhingigen und dem OGB im Untersuchungszeitraum analysiert.
Im zweiten Analyseteil (Kapitel 7) wird das gewerkschaftliche Handeln im
Untersuchungszeitraum (Abschluss der Kontingent-Vereinbarung 1961 bis Mitte der 1970er-
Jahre) dargestellt und analysiert. Der letzte Analyseteil (Kapitel 8) untersucht die
Machtressourcen von migrantischen Lohnabhéngigen. Dabei wird deren Begrenzung als
Verschriankung gewerkschaftlichen und staatlichen Handelns herausgearbeitet. Im Kapitel 9
wird eine Gesamtinterpretation zur Erkldrung gewerkschaftlichen Handelns in der Phase der
Kontingent-Vereinbarungen, orientiert an der ,Pyramide der Lohnabhingigenmacht*
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 363ff.), erarbeitet. Da die drei Analyseteile recht
umfassend und groftenteils in mehrere Unterkapitel aufgeteilt sind, erfolgt am Ende jedes der
drei Analyseteile eine eigene Zusammenfassung, welche in der Gesamtinterpretation
zusammengefiihrt werden. Diese Vorgehensweise stellt einerseits eine Erleichterung im
Forschungsprozess dar, fiihrt andererseits aber fiir Leser innen dazu, dass inhaltliche

Wiederholungen unumginglich sind.

Fiir die Analyse der organisatorischen Machtressourcen von Lohnabhingigen werden OGB-
Statuten, Tétigkeitsberichte und Literatur des Gewerkschaftsforschers Fritz Klenner (1967,
1999) beigezogen. Fiir die Untersuchung der institutionellen Machtressourcen von
Lohnabhingigen und dem OGB wurde auf Standardwerke aus dem Arbeitsrecht
zuriickgegriffen (Theo Mayer-Maly 1970 und Christoph Kietaibl 2017). Die gesellschaftlichen

Machtressourcen werden im Kapitel 6 nicht analysiert, im Kapitel 8 bei der Untersuchung der
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Machtressourcen von migrantischen Lohnabhidngigen wird kurz auf Basis von einigen
Hinweisen in der Sekundérliteratur darauf eingegangen.

Fir die Darstellung und Untersuchung des gewerkschaftlichen Handelns sowie fiir die
Untersuchung der Machtressourcen von migrantischen Lohnabhédngigen wird vorrangig auf die
folgende Sekundairliteratur zuriickgegriffen: Felix Butschek, Felix und Ewald Walterskirchen
(1974), Fritz Klenner Anton Pelinka (1981), Helga Matuschek (1985), Hannes Wimmer (Hg.)
(1986), Rainer Baubdck und Hannes Wimmer (1988), Rainer Baubdck, (1990), August Gachter
(1997, 1998, 2000, 2004), Hans Piihretmayer (1999), Christoph Hermann (2006), Emmerich
Talos (2008, 2017), Gudrun Biffl (2011), Grudrun Biffl/Lea Rennert/Petra Aigner (2011), Jan
Kreisky (2013), Thorben Krings (2013), David Mayer (2013) sowie Markus Griesser und Birgit
Sauer (2014, 2015, 2017) und Christoph Kietaibl (2017). Dabei muss beriicksichtigt werden,
dass die Forschungsliteratur zu dem Thema, welche zeitnah am Untersuchungszeitraum
verfasst wurde, begrenzt ist. Erst in den 1980er-Jahren, d. h. zu einem Zeitpunkt zunehmender
sozialer Probleme in Bezug auf das Auseinanderklaffen der gesetzlichen Rahmenbedingungen
und der sozialen Realitdt migrantischer Familien, nehmen Forschungen zu der Thematik zu. Es
wird daher mehrheitlich auf spétere Untersuchungen zurlickgegriffen, welche die

Entwicklungen in den 1960er- und 1970er-Jahren selbst retrospektiv analysieren.

In der Untersuchung streiche ich zudem punktuell Unterschiede zu Deutschland hervor. Dies
beruht vorrangig darauf, dass die verwendete Sekundarliteratur oftmals ebenso vorgeht. Damit
soll ein kleiner Beitrag dazu geleistet werden, der weit verbreiteten Tendenz,
gesellschaftspolitische Entwicklungen von Deutschland auf Osterreich zu iibertragen,

entgegenzuwirken.

Die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit stellt den gewerkschaftlichen Akteur OGB und
dessen Handeln in der Phase der Kontingent-Vereinbarungen und in Bezug auf migrantische
Arbeitskrifte in  den Mittelpunkt. Damit wird tendenziell die Komplexitit
innergewerkschaftlicher Auseinandersetzungen ausgeblendet und eine gewisse Homogenitét
des OGB transportiert, auch wenn an einigen wenigen Stellen einzelne Fachgewerkschaften
besonders hervortreten. Gerechtfertigt ist diese Herangehensweise aufgrund der
Forschungsfrage und des hohen Zentralisationsgrades des OGB. Untersucht werden
gewissermaBen verschiedene Handlungsebenen des OGB: die innergewerkschaftliche
Organisation, das Verhiltnis zwischen dem OGB und den Betriebsrit innen, die
Kollektivvertragsebene sowie die Paritidtische Kommission. Die untersuchten institutionellen

Machtressourcen (Arbeiterkammer-, Kollektivvertrags-, Betriebsrats- und
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Arbeitskampfgesetz) werden als Machtressourcen von Lohnabhiingigen und dem OGB

analysiert.

5.3 Operationalisierung der Machtressourcen

Die vier Machtressourcen von Lohnabhidngigen und Gewerkschaften werden auf Basis erster
Uberlegungen aus dem Theoriekapitel im Anschluss operationalisiert. Dies erfolgt mehrheitlich
durch die Formulierung von Fragen,?® welche an die Primir- und Sekundérliteratur gestellt und

in den Analysekapiteln 6 und 8 beantwortet werden.

Der Jenaer Machtressourcensatz schlidgt vor, die organisatorische Macht einer Gewerkschaft
am  gewerkschaftlichen Organisationsgrad, ihren personellen und finanziellen
Infrastrukturressourcen, der Organisationseffizienz bzw. Mitgliederpartizipation sowie ihrer
inneren Kohésion (Zusammenhalt der Gewerkschaftsmitglieder) zu untersuchen. Eine genauere
Operationalisierung der letzten drei Aspekte legt der Arbeitskreis Strategic Unionism (2013:
351ff.) nicht vor. Um die Organisationsmacht des OGB zu erfassen, wird die Primir- und
Sekundarliteratur daher nach Hinweisen fiir die Organisationsmacht durchforstet, orientiert an
folgenden Fragen: Wie hoch war der gewerkschaftliche Organisationsgrad des OGB im
Untersuchungszeitraum? Welchen Anteil daran hatten die Teilgewerkschaften (nicht
gleichzusetzen mit dem Organisationsgrad der Teilgewerkschaften in den von ihnen
reprisentierten Branchen)? Welche finanziellen Infrastrukturressourcen standen dem OGB zu
Verfiigung und wie wurden diese Mittel eingenommen und verwaltet? Welche personellen
Infrastrukturressourcen waren gegeben? Wie wurden hauptamtliche und ehrenamtliche
Gewerkschafter innen bestellt bzw. rekrutiert? Wer war im OGB beschiftigt? Wie wurden
Gewerkschafter innen ausgebildet? Inwiefern hatte der OGB Zugang zu wissenschaftlichem
Fachpersonal?  Fiir die  Operationalisierung  der  Organisationseffizienz ~ bzw.
Mitgliederpartizipation nehme ich an, dass diese Aspekte durch eine Untersuchung des
Zentralisationsgrades des OGB beschrieben und beurteilt werden konnen. Das Analysekapitel
beginnt daher mit einer zusammenfassenden Darstellung der Aufgaben und Organisation des
OGB, wie sie in den Vereinsstatuten festgelegt sind. Dem folgt die Beantwortung der Frage,
welche Riickschliisse sich aufgrund des Zentralisationsgrades des OGB auf die
Organisationseffizienz und Mitgliederpartizipation ziechen lassen. Die innere Kohésion in einer

Gewerkschaft, also die Solidaritit der Mitglieder untereinander, ldsst sich nach dem

2 Der Begriff der Indikatoren wird dabei bewusst nicht gewiéhlt, da dieser eine zu starke Konnotation der
Messbarkeit der Machtressourcen in einem quantitativen Sinn vermittelt.
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Arbeitskreis  Strategic  Unionism (2013: 355) anhand der Moglichkeiten von
Gewerkschaftsmitgliedern, eine Kollektividentitdit zu entwickeln, beurteilen. Um diese
Moglichkeiten auszuloten, wird danach gefragt, inwiefern dafiir Rdume (beispielweise
gewerkschaftliche Bildungsarbeit) und Gelegenheiten (beispielsweise Arbeitskampfe) gegeben
waren.

Fiir die Analyse der Organisationsmacht migrantischer Lohnabhéngiger (Kapitel 8.1) wird die
Frage gestellt, inwiefern im OGB organisatorische Strukturen fiir die Vertretung der Interessen

migrantischer Arbeitskriafte vorhanden waren.

Institutionelle Machtressourcen in kodifizierter Form sind gesetzlich festgeschriebene
Resultate der Forderungen von Lohnabhédngigen gegeniiber der Unternehmensseite und dem
Staat. Wie diese ausgestaltet sind, beruht auf den strukturellen und organisatorischen
Machtressourcen der Lohnabhédngigen (Brinkmann et al. 2008: 25). Institutionelle
Machtressourcen stellen damit eine sekundére Machtform dar. In der vorliegenden Arbeit
werden als institutionelle Machressourcen von Lohnabhéngigen und Gewerkschaften bzw. dem
OGB die rechtliche Stellung der Arbeiterkammer als Verband aller Arbeitnehmer innen
(6.2.1), das Kollektivvertragsrecht (6.2.2), das Betriebsratsgesetz (6.2.3) sowie das
Arbeitskampfrecht (6.2.4) untersucht.’® Beantwortet wird am Ende jedes Unterkapitels die

Frage, welche Machtpotenziale sich fiir Lohnabhiingige und den OGB daraus jeweils ergeben.

Den zweiten Aspekt institutioneller Macht im Jenaer Machtressourcenansatz stellen
,»Aushandlungsprozeduren und Handlungsstrategien von kollektiven Akteuren wie
Betriebsraten und Gewerkschaften (Brinkmann et al. 2008: 25) dar. Auf Basis dieser
Analyseperspektive wird die Paritdtische Kommission fiir Lohn- und Preisfragen in den Blick
genommen. Wie bereits im einfiihrenden 3. Kapitel gezeigt wurde, war der OGB eine treibende
Kraft bei der Errichtung der Paritdtischen Kommission und seine strategische Ausrichtung am
Wirtschaftswachstum zentrale Voraussetzung dafiir (Talos 2008: 32). Im Analysekapitel wird
das Augenmerk auf die organisatorische Struktur der Paritdtischen Kommission gelegt. Dabei
wird gefragt, inwiefern die Rolle des OGB in den Kommunikations-, Austausch- und
Entscheidungsstrukturen der Paritdtischen Kommission eine Machtquelle darstellte. Zudem

wird der Doppelcharakter der Erweiterung als auch der Einschrinkung von Handlungsmacht

30 Auf die im Kollektiven Arbeitsrecht geregelte Arbeitsgerichtsbarkeit wird in der vorliegenden Arbeit nicht
eingegangen. Aufimerksam gemacht werden soll auch darauf, dass auf Basis eines anderen Untersuchungsdesigns
etwa auch sdmtliche individuellen Arbeitsrechte als institutionelle Machtressourcen von Lohnabhéngigen
untersucht werden.
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(Arbeitskreis  Strategic Unionism 2013: 356) durch die Paritdtische Kommission
herausgearbeitet sowie die Folgen dieser ,Institutionalisierung des Klassenkonflikts*

(Dahrendorf 1957: 234ff. zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 357).

Bei der Analyse der institutionellen Macht migrantischer Lohnabhéngiger (Kapitel 8.2) wird
danach gefragt, inwiefern die Machtressourcen der Arbeiterkammer, des Kollektivvertrags-,
das Betriebsrats- und Arbeitskampfrecht sowie der Parititischen Kommission fiir sie gegeben

waren.

Der gesellschaftlichen Macht des OGB wird in der vorliegenden Untersuchung geringes
Gewicht beigemessen. Kooperationsmacht im Sinne des Jenaer Machtressourcenansatzes wird
— aus den bereits genannten Griinden, dass sich im Untersuchungszeitraum noch kaum
zivilgesellschaftlichen Akteur innen herausgebildet hatten — ausgeschlossen. Die Diskurs-
macht einer Gewerkschaft wird im Jenaer Machtressourcenansatz beschrieben als die
Hegemoniefdhigkeit, ihr politisches Projekt wirksam als jenes der gesamten Gesellschaft
darzustellen und innerhalb der herrschenden Kriftekonstellationen die gewerkschaftlichen
Interessen als verbindlich zu verallgemeinern (Candeias 2004: 44; vgl. GH 7: 1584 zit. n.
Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 359). Wie dies untersucht werden soll, wird jedoch vom

Arbeitskreis Strategic Unionism (2013: 359) nicht ausgefiihrt.

In der vorliegenden Untersuchung wird die Sekundérliteratur nach Hinweisen befragt, welche
den OGB im Hinblick auf den &ffentlichen Diskurs in Zusammenhang mit migrantischen
Arbeitskriften zum Inhalt haben. Daher wird die gesellschaftliche Macht des OGB nicht
generell (im Kapitel 6), sondern ausschlielich im Hinblick auf die gesellschaftliche Macht
migrantischer Arbeitnehmer innen untersucht. Diskurstheoretische Untersuchungen stellen fiir
sich eine eigene Methode in den Sozialwissenschaften dar. Eine ausgearbeitete
diskurstheoretische Untersuchung der Frage nach der Diskursmacht des OGB wiirde jedenfalls

eine eigenstindige Forschungsarbeit benotigen.

Die Beschreibung und Analyse der strukturellen Macht von Lohnabhéngigen (Marktmacht und
Produktionsmacht) erfolgt in zwei Teilen. Im ersten Teil wird die Marktmacht, im zweiten Teil
die Produktionsmacht von Lohnabhingigen untersucht.

Die Marktmacht von Lohnabhingigen wird durch das Verhiltnis von Arbeitskriftenachfrage

und -angebot sowie staatlich hergestellte Hierarchisierungen und Segmentierungen
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(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350) beeinflusst. Im Hinblick auf die strukturelle Macht
von Lohnabhéngigen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft (Kapitel 6) (im Gegensatz
zu migrantischen Lohnabhingigen, Kapitel 8) wird ausschlieBlich das Verhéltnis der
Arbeitskriaftenachfrage zum Arbeitskrifteangebot am Beginn der 1960er-Jahre untersucht.
Staatlich erzeugte Hierarchisierungen werden an dieser Stelle nur sehr kurz diskutiert.
Ausfiihrlich erfolgt deren Untersuchung bei der Frage nach der strukturellen Macht von

migrantischen Lohnabhéngigen.

Zur Beantwortung der Frage nach der Produktionsmacht von Lohnabhingigen wird sowohl in
Kapitel 6 als auch in Kapitel 8 die Frage gestellt, welche Machtressourcen zur Verfiigung

standen, um Produktionsprozesse zu storen.

Die beiden Aspekte der Marktmacht, Qualifikationen sowie die Begrenzung und Beeinflussung
der Marktmacht durch den Staat, werden nicht fiir Lohnabhédngige generell (Kapitel 6), sondern
ausschlieBlich flir migrantische Lohnabhéngige in Kapitel 8 (Machtressourcen migrantischer

Lohnabhéngiger) untersucht.

5.4 Beschreibung des gewerkschaftlichen Handelns

Die vorhandene Forschungsliteratur, welche gewerkschaftliches Handeln in der Phase der
Kontingent-Vereinbarungen und in Bezug auf migrantische Arbeitnehmer innen von 1961 bis
1975 und seine Konsequenzen auf Lohnabhingige am Arbeitsmarkt thematisiert, habe ich
recherchiert und gelesen. Forderlich fiir ein tieferes Verstindnis gewerkschaftlichen Handelns
war zudem die Rezeption geltenden Arbeitsrechts im Untersuchungszeitraum. Aus
hermeneutischer Perspektive ist eine Grundannahme, dass jede Wahrnehmung oder
Beobachtung bereits auf bestimmten theoretischen Erwartungen und Begriffen
(,,Theorieabhédngigkeit der Wahrnehmung®) beruht (Seipel/Rieker 2003: 36). Der Ordnung,
Systematisierung und Reduktion von Informationen geht bereits ein interpretatives Verfahren
voraus, wodurch Sinngehalte oder Bedeutungen {iberhaupt erst erschlossen werden
(Seipel/Rieker 2003: 191). Im vorliegenden Ergebnis des Forschungsprozesses wurden von mir
sechs Aspekte gewerkschaftlichen Handelns herausgearbeitet. Ein Anspruch auf
Vollstindigkeit wird damit nicht erhoben. Den ersten Aspekt stellt der Abschluss des Raab-
Olah-Abkommens und damit der Startschuss der Phase der Kontingent-Vereinbarung
hinsichtlich des Handelns des OGB dar (7.1). Als zweiter Aspekt wird die Durchsetzung der
Ist-Lohn-Klausel durch die Gewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter innen analysiert (7.2).
Drittens wird das Festhalten des OGB an der Weiterfilhrung der urspriinglich provisorischen

Kontingent-Vereinbarungen dargelegt und analysiert (7.3); viertens die Schaffung rudimentérer
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gewerkschaftlicher Strukturen der Unterstiitzung fiir migrantische Lohnabhingige (7.4);
fiinftens der 1970 abgeschlossene Generalkollektivvertrag fiir ausléndische Arbeitskrifte (7.5)
und sechstens die Strategiesinderung des OGB, sich ab Anfang der 1970er-Jahre erneut fiir ein

Auslénderbeschéftigungsgesetz einzusetzen (7.6).

Soziales Handeln — wie das Handeln von gewerkschaftlichen Akteur innen — beruht an sich
bereits auf Interpretation von sozialer Realitit durch die handelnden Akteur innen dar. Diese
Interpretation kann als ,,Konstruktion erster Ordnung* (Seipel/Rieker 2003: 52) beschrieben
werden. Ich greife in der Beschreibung des gewerkschaftlichen Handelns auf Rekonstruktionen
dieses Handelns (beruhend auf solcher Interpretationen des OGB) durch andere
Sozialwissenschaftler innen zuriick. Rekonstruktionen anderer Sozialwissenschaftler innen
stellen jeweils ,,eine Konstruktion zweiter Ordnung®“ (ebd.) dar. Das von mir gewihlte
Vorgehen der ,,Interpretation einer Interpretation” (ebd.) wird in den Sozialwissenschaften
hdufig als ,,doppelte Hermeneutik* (Hollis 1995: 195 zit. n. Seipel/Rieker 2003: 52) bezeichnet.
Meine auf dem Jenaer Machtressourcenansatz basierende Interpretationsleistung konnte in
diesem Sinne als Konstruktion dritter Ordnung bezeichnet werden. Betont werden soll, dass es
auch in der qualitativen Sozialforschung um konstruierte Daten geht, welche — ebenso wie in
der quantitativen Sozialforschung — eine erhebliche Abstraktion des tatsdchlich abgelaufenen

sozialen Geschehens und damit etwas Eigenes oder Neues darstellen (ebd.).

5.5 Interpretation, orientiert am Jenaer Machtressourcenansatz

Die Interpretation der vorgefundenen Machtressourcen von Lohnabhiingigen und dem OGB
sowie des gewerkschaftlichen Handelns erfolgt jeweils am Ende jedes Analyseteils. Die
Beantwortung der Forschungsfrage stellt die interpretative Verkniipfung der Analyse der
Machtressourcen sowie der Erkldrung des gewerkschaftlichen Handelns in der Phase der
Kontingent-Vereinbarungen und in Bezug auf migrantische Arbeitskrifte auf Basis der
Analysekriterien des Jenaer Machtressourcenansatzes dar. Im Zentrum steht dabei der folgende
Fragenkomplex: welche Machtressourcen hat der OGB in den sechs untersuchten Aspekten
seines Handelns mobilisiert und wie kann dies aus der Perspektive des Jenaer

Machtressourcenansatzes erkliart werden?
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6 Die Machtressourcen von Lohnabhingigen und OGB

In diesem ersten Analysekapitel erfolgt die Darstellung und Untersuchung der Machtressourcen
des OGB bzw. von Lohnabhingigen. Zu Beginn wird die gewerkschaftliche
Organisationsmacht untersucht. Dem folgt die Analyse der institutionellen Macht von
Lohnabhingigen und dem OGB in kodifizierter Form (gesetzliche
Arbeitnehmer innenvertretung (Arbeiterkammer), Kollektivvertragsrecht, Arbeitskampfrecht,
Betriebsratsrecht) und in Form korporatistischer Dialogverfahren (Paritdtische Kommission).
Die strukturellen Machtressourcen von Lohnabhingigen und dem OGB werden erst am Schluss
untersucht. Die gesellschaftliche Macht von Lohnabhiingigen und dem OGB wird — wie im
Methodenkapitel argumentiert — in diesem Kapitel nicht untersucht. In der Zusammenfassung
des 6. Kapitels wird resiimiert, welche zentralen Erkenntnisse sich aus der Analyse der

Machtressourcen fiir die Fragestellung ergeben.

6.1 Organisationsmacht

Der Jenaer Machtressourcensatz schlidgt vor, die organisatorische Macht einer Gewerkschaft
anhand des gewerkschaftlichen Organisationsgrades, der personellen und finanziellen
Infrastrukturressourcen, der Organisationseffizienz bzw. Mitgliederpartizipation sowie der
inneren Kohédsion (Solidaritidt der Mitglieder untereinander) zu erfassen. Zu Beginn dieses
Unterkapitels werden die Aufgaben und zentralen Organisationsmerkmale des OGB sowie der
Zentralisationscharakter des OGB herausgearbeitet. Diese grundlegende Darstellung des OGB
ermoglicht auch eine  Einschitzung der  Organisationseffizienz ~ bzw.  der
Mitgliederpartizipation. Um beantworten zu konnen, ob eine innere Kohésion der
Gewerkschaftsmitglieder (Solidaritdt untereinander) gegeben war, wird die Frage gestellt,
inwiefern Rdume gegeben waren, um eine Kollektividentitit entwickeln zu kdnnen
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 355). Infrastrukturressourcen werden hinsichtlich der
finanziellen Ressourcen durch ihr Zustandekommen und ihre Verwaltung untersucht.
Personelle Ressourcen werden entlang der Frage, wer im OGB und seinen Teilgewerkschaften
titig wurde, betrachtet. Der Organisationsgrad des OGB stellt eine einfache MessgroBe dar,
diskutiert werden jedoch auch die Bedingungen dafiir, iiberhaupt Gewerkschaftsmitglied

werden zu konnen.

In den Statuten des OGB ist das kraftvolle ,,Mitwirken am Aufbau Osterreichs, zur Wahrung
der Unabhéngigkeit und Neutralitit des Landes, zur Bekdmpfung des Faschismus, jeder
Reaktion und aller totalitirer Bestrebungen, zur Mitarbeit an der Sicherung des Weltfriedens

sowie zum unentwegten Kampf zur Hebung des Lebensstandards der Arbeitnehmerschaft
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Osterreichs als Zweck* festgelegt (OGB 1961a: 14ff). Die daraus abgeleiteten Aufgaben des
OGB sind vielfiltig. Hierzu gehdrt die Foérderung gewerkschaftlicher Aktionen zur
Herbeiflihrung giinstiger Arbeitsverhéltnisse, die Mitwirkung an der Vorbereitung von
Gesetzen wirtschaftlicher und sozialpolitischer Art sowie die Wahrung und der Ausbau des
gesamten Arbeiter innen- und Angestelltenschutzes und die Vereinbarung von
Kollektivvertrigen. Auch die Schaffung von Wirtschafts- und Betriebsdemokratie durch den
gesetzlich geregelten Einfluss der Gewerkschaften und der Betriebsrit innen’! auf die Fiihrung
der Betriebe und wirtschaftlicher Institutionen wird als Aufgabe angesehen. Der Einfluss auf
die Sozialversicherungseinrichtungen wird ebenso als Ziel beschrieben. Weiters zédhlt die
Schaffung von Bildungseinrichtungen und Durchfiihrung gewerkschaftlicher Bildungsarbeit,
die Schulung von Vertrauensminnern, Betriebsrdt innen und gewerkschaftlichen
Funktiondr innen sowie die Forderung gewerkschaftlicher Freizeitgestaltung zu den Aufgaben.
Auf der Serviceebene ist das Ziel die Gewdhrung von unentgeltlichem Rechtsschutz fiir die
Mitglieder sowie deren Unterstiitzung im Fall unverschuldeter Erwerbsunfihigkeit. Die
Teilgewerkschaften werden vom OGB bei gewerkschaftlichen Kimpfen unterstiitzt. Auch die
internationale ~ gewerkschaftliche = Zusammenarbeit sowie die  gewerkschaftliche
Offentlichkeitsarbeit und Erhebung statistischer Daten gehdoren zu den Aufgaben (ebd.).
Klenner (1967) stellt zu der Aufgabenbeschreibung des OGB fest, dass diese den Rahmen der
Betdtigung innerhalb der Vereinsgesetze sprengen, denn sie sehen explizit die Mitwirkung des

OGB an der Erlassung von Gesetzen wirtschaftlicher und sozialpolitischer Art vor (ebd.: 199).

Ein Kennzeichen des hohen Zentralisationscharakters des OGB ist, dass dieser alle
unselbststindig Tétigen (Arbeiter innen, Angestellte, Beamte, einschlieBlich der Lehrlinge)
vertritt, was international betrachtet fiir einen Gewerkschaftsbund sehr ungewdhnlich ist
(Traxler 1979: 86). Genau dies gewahrleistet aber seine Durchschlagskraft (Klenner 1967: 205).
Der Zentralisationscharakter zeigt sich auch darin, dass sdmtliche Branchen auf relativ wenige
Fachgewerkschaften — groBtenteils nach dem Industriegruppenprinzip? — zusammengefasst
sind (ebd.: 199). Mayer-Maly (1970) streicht hervor, dass die dsterreichischen Gewerkschaften
rechtsfihige Vereine sind, wobei nur dem OGB Rechtspersdnlichkeit sowie die

formalrechtliche Kollektivvertragsfahigkeit zukommt (ebd.: 164). Die Fachgewerkschaften

3 In Osterreich wird in der Alltagssprache der Begriff Betriebsrat sowohl fiir die einzelnen gewihlten Personen
als auch fir das gesamte Betriebsratsgremium, bzw. die Betriebsratskorperschaft verwendet, wobei
Entscheidungsmacht immer nur das gesamte Gremium besitzt. In der vorliegenden Arbeit versuche ich moglichst
zwischen den Personen und der Kdrperschaft zu differenzieren.

32 Das Industriegruppenprinzip bedeutet, dass nicht der konkrete Beruf eines Gewerkschaftsmitglieds, sondern die
Gruppenzugehorigkeit des diese Person beschiftigenden Betriebes den Ausschlag dafiir gibt, bei welcher
Fachgewerkschaft diese Person Mitglied ist (Mayer-Maly 1970: 164).
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haben vereinsrechtlich den Charakter von Sektionen (ebd.). Innerhalb des OGB und des
osterreichischen ~ Gewerkschaftswesens ~ hat  der ~ OGB-Prisident  ,iiberragende
Entscheidungskompetenz“ (Traxler 1979: 127). Er wird von den Mitgliedern des
Bundeskongresses gewihlt, der sich aus den Vertretern der Teilgewerkschaften zusammensetzt.
Eine alternative Form der Wahl des Présidenten, etwa nach dem Prinzip der Urabstimmung
unter Beteiligung aller Gewerkschaftsmitglieder, wird vom OGB (bis heute) abgelehnt. Der
Hauptstandort des OGB ist Wien, in den Bundeslindern gibt es Landessekretariate und
Landesexekutionen. Sie iibernehmen die zentrale gewerkschaftliche Arbeit vor Ort (Klenner
1967: 202). Die Teilgewerkschaften sind sachlich iiber das gesamte Bundesgebiet in Sektionen,
Fachgruppen, Branchengruppen, Unterfachgruppen und Betriebsgruppen, territorial—soweit
zweckdienlich—in Landes-, Gebiets-, Bezirks- und Ortsgruppen unterteilt. Dem OGB obliegt
die Verwaltung im Allgemeinen und er trdgt die Finanzhoheit fiir das gesamte
Gewerkschaftswesen. Der Dachverband fiihrt einen finanziellen Ausgleich zwischen finanziell
starken und schwachen Teilgewerkschaften durch (ebd.). Auch dieser Aspekt sichert die
,hotwendige Durchschlagskraft zum Nutzen aller angeschlossenen Gewerkschaften® (ebd.:
203). Weitere Organe des Gewerkschaftsbundes sind der Bundeskongress, der Bundesvorstand,
die Vorstindekonferenz, die Kontrollkommission und die Landesexekutiven (Mayer-Maly
1970: 165). Die Positionen in den Gremien und Spitzenfunktionen werden nach den politischen
Einstellungen der Gewerkschaftsmitglieder, abgelesen an den Ergebnissen der
Betriebsratswahlen, besetzt (Traxler 1979: 117). Die Betriebsratskorperschaften
(Belegschaftsvertretungen) sind rechtlich betrachtet unabhéngig von den Gewerkschaften. In
Osterreich gibt es zwischen diesen beiden Vertretungsebenen von Lohnabhiingigen traditionell
eine enge Kooperation (ebd.: 118). So treten bei Betriebsratswahlen {iblicherweise
Gewerkschaftsfraktionslisten an, wenn auch nicht ausschlieBlich, da es auch unabhéngige
Listen gibt. Die Gewerkschaftsfraktionen stellen die relevanten meinungsbildenden
Gruppierungen im OGB dar (ebd.: 130). Seit dem Bestehen der 2. Republik hat die friihere
Sozialistische Partei Osterreich (heute Sozialdemokratische Partei Osterreichs) eine klare
Vorrangstellung unter den Gewerkschaftsmitgliedern (Klenner 1967: 211). In den
Spitzenpositionen der Gremien sind entsprechend stark SPO-Gewerkschafter innen
reprasentiert. Es gibt aber auch einen anderen Aspekt der Verkniipfung zwischen Betriebsrats-
und Gewerkschaftsebene. Der Betriebsrat ist grundsétzlich unabhéngig von der Gewerkschaft,
damit ist auch die Betriebsratswahl unabhingig von der Gewerkschaftsmitgliedschaft. Die
Besetzung von Spitzenfunktionen im OGB auf Basis der Betriebsratswahlen bringt daher mit

sich, dass Nicht-Gewerkschaftsmitglieder mitbestimmen, wie Funktionen im OGB besetzt

51



DIE MACHTRESSOURCEN VON LOHNABHANGIGEN UND OGB

werden, wohingegen Gewerkschaftsmitglieder, welche in Betrieben ohne Betriebsrat
beschiiftigt sind, keinen Einfluss auf diese Reprisentationsebene des OGB haben (Traxler 1979:
120). Dies trigt fiir Traxler (1979) dazu bei, dass die Entscheidungsmacht im OGB einen
»diffusen Charakter* (ebd.: 123) hat und ,,der Autonomisierungsgrad der Entscheidungstriger
verstéarkt® (ebd.) wird.

Hinsichtlich der finanziellen Infrastruktur als Machtressource ist bedeutend, dass
Gewerkschaftsmitglieder ihren Mitgliedsbeitrag an ihre Fachgewerkschaft, und diese den
GroBteil der Beitrdge (80-95 %) an den Dachverband, abfiihren. Der Dachverband bestimmt
die Hohe der Beitrdge ebenso wie die Um- und Riickverteilung der Mittel auf die
Fachgewerkschaften (Traxler 1979: 87). Da der gewerkschaftliche Organisationsgrad wéahrend
des gesamten Untersuchungszeitraumes ausgesprochen hoch war, kann daraus geschlossen
werden, dass auch die finanziellen Ressourcen des OGB in entsprechendem Umfang gegeben

waren.

Die personellen Infrastrukturressourcen des OGB und seiner Teilgewerkschaften sind auch
durch den hohen Zentralisationscharakter gekennzeichnet. Die Bestellung der Angestellten des
OGB sowie sidmtlicher Angestellten der eingegliederten Gewerkschaften (hauptamtliche
Gewerkschafter innen) ,,obliegt dem Bundesvorstand im Einvernehmen mit den
Gewerkschaften, wobei diese ein Vorschlagsrecht besitzen* (Traxler 1979: 88). In der
Arbeitsordnung des OGB (§4) war bis 1992 auBerdem festgelegt, dass die dsterreichische
Staatsbiirger innenschaft eine notwendige Voraussetzung fiir eine Anstellung im OGB
darstellte (Griesser/Sauer 2014: 17f.). Die personelle Entscheidungsmacht des OGB verstirkte
dessen politische Vormachtstellung in der Ausrichtung der Gewerkschaftspolitik, so Traxler
(1979: 124f.). Hauptamtliche Gewerkschaftsfunktiondr innen sind ab der Landesebene
vorgesehen. Auf Bezirks- und Ortsebene werden Funktionen im Regelfall von

Betriebsrit innen und damit ehrenamtlich wahrgenommen (Traxler 1979: 114).

Als Ursache fiir den hohen Zentralisationsgrad der Willensbildung im OGB fiihrt Traxler
(1979) insbesondere die organisatorische Angleichung der Gewerkschaften an ihre
Kontrahenten auf der Unternehmensseite an (ebd.: 138). Die Unternehmensseite hatte bereits
im Jahr 1848 in Wien eine erste Handelskammer als gesetzliche Vertretung aller Betriebe
durchgesetzt, welcher vom Staat ,,beratende und gutachtende Tétigkeit in allen Gewerbe- und
Handelsfragen (125 Jahre Wiener Handelskammer 1974: 6) zuerkannt worden war. Auch die
Griindung der Arbeiterkammer 1920 als gesetzliche Vertretung aller Arbeitnehmer innen

orientierte sich dahingehend an dem Vorbild der Handelskammern. Als weiteren zentralen
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Grund fiir die Zentralisierung im OGB nennt Traxler (1979) die Notwendigkeit einer
abgestimmten Interessensvertretung nach auflen im Zuge der Ausbildung des
Kollektivvertragswesens ab Beginn des 20. Jahrhunderts. Denn die Logik des
Vertragsabschlusses fordert den Verhandlungsparteien die Einsetzung von eindeutig nach
auBBen hin bevollméchtigten Reprédsentant innen ab (ebd.: 136). Dasselbe gilt fiir die
Beteiligung des OGB in Entscheidungen auf Regierungsebene. Auch sie erfordert eine
einheitliche und abgestimmte Repréisentation nach auBlen (ebd.: 138). Der Nachteil des hohen
Zentralisationsgrades im OGB ist, dass einfache Mitglieder im Gegensatz zu Funktionir innen
sehr geringe Einflussmoglichkeiten— auch im Vergleich zu Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern —
haben gering (ebd.: 122). Hier wird deutlich, was im Jenaer Machtressourcenansatz theoretisch
herausgearbeitet wurde. Organisationseffizienz und Mitgliederpartizipation stehen einander in
Gewerkschaften oftmals entgegen (Crosby 2009 zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
355). Im OGB ist die Organisationseffizienz besonders stark ausgebaut, wihrend die

Mitgliederpartizipation eine hochst geringe Rolle spielt.

Der groe Pool ehrenamtlicher Gewerkschafter innen in Form von Betriebsrdt innen und ihre
intensive gewerkschaftliche Schulung tragen aus meiner Sicht zu den hohen personellen
Machtressourcen des OGB bei. Gewerkschaftliche Bildungsarbeit in den 1960er-Jahren fiir
Funktiondre  beinhaltete = Funktiondrs- und  Betriebsratskurse, die  abendliche
Gewerkschaftsschule,®® die Briefschule und als hochste Stufe die 1950 von der Wiener
Arbeiterkammer ins Leben gerufene und getragene Sozialakademie (zehnmonatige
Internatslehrginge).®* Einfachen Gewerkschaftsmitgliedern war die gewerkschaftliche
Kulturarbeit in Form von ,,Karten- und Filmstellen* (Lackinger 2017: 45ff.) fiir kulturelle
Veranstaltungen, Biichereiabteilungen und Kreativseminaren zugénglich. Die Berufsbildung
wurde ab 1959 im Berufsforderungsinstitut (BFI) zusammengefiihrt und stand ebenso allen
Gewerkschaftsmitgliedern offen (ebd.). Bereits 1953 wurde zudem das gewerkschaftliche
Presse- und Verlagswesen im Verlag des OGB zusammengefasst und damit zu einem zentralen
Standbein der Bildungs- und Offentlichkeitsarbeit. Die Verlagsgemeinschaft griindete 1965 das
Institut fiir Empirische Sozialforschung (IFES).

In der vorliegenden Arbeit wird die gewerkschaftliche Bildungsarbeit nicht nur als bedeutsam

fiir das Ausmal} der personellen Machtressourcen gewertet, sondern auch als Hinweis dafiir,

33 Die Dauer der Gewerkschaftsschule betrug drei Jahre, wobei das Ziel die Vermittlung griindlicher Kenntnisse
in Gewerkschaftskunde, Arbeitsrecht, Volkswirtschaft, Staatskunde und Organisationspraxis war (Klenner 1999:
581).
34 Fiir Details siehe ebenso Klenner (1999: 581).
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dass durch sie immer wieder Moglichkeitsrdume fiir die Entwicklung einer gemeinsamen
Kollektividentitat und Solidaritat untereinander (innere Kohision) der

Gewerkschaftsmitglieder gegeben waren.

Der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist der Anteil der Gewerkschaftsmitglieder an der
Gesamtzahl der unselbststindig Beschiftigten. Diese Quote entwickelte sich bereits in den
ersten Nachkriegsjahren rasant. Den hochsten Organisationsgrad erreichte der OGB 1955 mit
64,4 % bzw. 1960 mit 67,9 % aller unselbststindig Beschiftigten (Schiller 2019: 143).3 Auch
am Ende des Untersuchungszeitraumes der vorliegenden Arbeit (1975) lag der
gewerkschaftliche Organisationsgrad immer noch bei ca. 59 % (ebd.). Die Mitgliedschaft beim
OGB erfolgt durch den freiwilligen Beitritt. Die Voraussetzung fiir die Mitgliedschaft im
Gewerkschaftsbund ist eine dauerhafte Tatigkeit als unselbststindig Erwerbstitiger gegen Lohn
und Gehalt, der Beitritt muss wihrend der aktiven Dienstzeit erfolgen (Klenner 1967: 215). Die
ca. 40 % nicht gewerkschaftlich Organisierten fanden sich im Untersuchungszeitraum
hauptséchlich in der Landarbeit sowie in Kleinbetrieben. Diese Branchen sind durch eine hohe
Abhidngigkeit gegeniiber dem Arbeitgeber, etwa aufgrund eines sehr engen Kontaktes oder
sogar Verwandtschaftsverhiltnisses, geprdgt. Zu dieser Gruppe der nicht gewerkschaftlich
Organisierten zihlt Klenner auch ,,die vielfach nur voriibergehend in Osterreich und dann oft
in Kleinbetrieben titigen Gastarbeiter” (ebd.). Weder Arbeitslose noch Personen, welche
vereinzelte Dienstleistungen oder gelegentliche Aushilfsarbeiten erbringen, sind berechtigt,
Gewerkschaftsmitglied zu werden. Pensionist innen, die ehemals unselbststindig Beschiftigte

waren, konnen hingegen weiterhin Gewerkschaftsmitglied bleiben.

Im Untersuchungszeitraum existierten unter dem Dach des OGB 16 Einzelgewerkschaften.*
Im offentlichen Bereich waren Arbeiter innen und Angestellte gemeinsam in jeweils einer von
insgesamt vier Gewerkschaften organisiert: o6ffentlich Bedienstete, Gemeindebedienstete,
Eisenbahner, Post- und Telegraphendienste (Klenner 1967: 200, Klenner 1999: 545). Eine
weitere kleine Gewerkschaft bildete die Gewerkschaft Kunst, Medien und freie Berufe. In der
Privatwirtschaft waren Arbeiter innen und Angestellte hingegen getrennt organisiert. Fiir alle

Angestellten existiert seit 1945 (bis heute) eine brancheniibergreifende, d. h. nicht nach dem

35 Osterreich stach gegen Ende der Besatzungszeit 1955 auch mit einem besonders hohen Parteiorganisationsgrad
hervor. Beide GroBparteien SPO und OVP hatten {iber 500.000 Mitglieder. Rauchensteiner erklirt dies einerseits
mit der Moglichkeit fiir minderbelastete ehemalige Nationalsozialisten eine demokratische Haltung zu
demonstrieren, andererseits aber auch mit den Ressourcen, die iiber eine Mitgliedschaft erlangt werden konnen.
Zudem scheint es in Osterreich eine traditionell hohere Bereitschaft zur Organisierung zu geben als in anderen
Landern (Rauchensteiner 1997: 267f.).

3¢ Diese Struktur hat sich inzwischen veréindert.
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Industriegruppenprinzip  konstituierte, Gewerkschaft (GPA — Gewerkschaft der
Privatangestellten). Die weiteren Arbeiter innengewerkschaften in der Privatwirtschaft waren
die Gewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter; die Gewerkschaft der Bau- und Holzarbeiter;
die Gewerkschaft der Textil-, Bekleidungs- und Lederarbeiter; die Gewerkschaft der Arbeiter
in der Land- und Forstwirtschaft; die Gewerkschaft der Chemiearbeiter; die Gewerkschaft der
Lebens- und Genussmittelarbeiter; die Gewerkschaft Druck und Papier; die Gewerkschaft
Handel, Transport, Verkehr; die Gewerkschatft fiir die Arbeiter fiir personliche Dienstleistungen
sowie die Gewerkschaft fiir die Arbeiter im Hotel- und Gastgewerbe.>’

Die Entscheidungsbefugnis iiber Streikbeschliisse obliegt ausdriicklich dem Vorstand der
zustidndigen Fachgewerkschaft. Streiks, welche die ,,Gesamtbewegung bzw. das o6ffentliche
Interesse betreffen®, obliegen hingegen der Beschlussfassung des Bundesvorstands (Traxler
1979: 89). Die finanzielle Unterstiitzung der Gewerkschaftsmitglieder im Falle eines Streiks
(oder einer Aussperrung) wird, wenn es sich um einen von der zustédndigen gewerkschaftlichen
Instanz anerkannten Ausstand handelt, von der zustindigen Gewerkschaft ausgezahlt (OGB-
Statuten 1961: 18). Die Streikunterstiitzung erhalten Mitglieder, welche mindestens sechs
Monate lang den monatlichen Gewerkschaftsmitgliedsbeitrag geleistet haben (ebd.: 104). Der
Streik als Instrument gewerkschaftlicher Lohnpolitik wurde und wird in Osterreich von den
Gewerkschaften allerdings selten eingesetzt, die besonders geringe Anzahl an Streiks sticht
auch im internationalen Vergleich hervor. Das vorherrschende Instrument fiir die Durchsetzung
von Zielen waren hingegen Verhandlungen (Schiller 2019: 151). Diese strategische
Ausrichtung des OGB wurde bekannt unter dem Schlagwort ,,Klassenkampf am griinen Tisch*
(Talos 2008: 48). Daraus lisst sich schlieBen, dass in Osterreich Arbeitskimpfe nur in sehr
kleinem Ausmal} soziale Rdume darstellten, innerhalb derer ein solidarischer Zusammenhalt

unter den Gewerkschaftsmitgliedern (innere Kohésion) entstehen konnte.

Als Anndherung an eine Einschitzung der Machtressourcen der jeweiligen Fachgewerkschaften
habe ich ihre Mitgliederanteile verglichen mit der Gesamtzahl der OGB-Mitglieder in der
Abbildung 2 zusammengestellt.

37 Erst 1978 kam es zur Fusion der Gewerkschaft gastgewerblicher Arbeitnehmer und der Gewerkschaft
personlicher Dienste, womit die Zahl auf 15 Gewerkschaften sank (Traxler 1979: 86).
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Abb. 2/Anteil Gewerkschaftsmitglieder nach Fachgewerkschaften

1960 1965 1970 1975
Angestellte in der Privatwirtschaft 15,0 16,8 17,3 18,9
Metall- und Bergarbeiter 18,3 18,7 18,6 17,8
Bau- und Holzarbeiter 12,8 12,9 12,6 12,0
Textil-, Bekleidungs- und Lederarbeiter 7,0 6,1 4,5 4,2
Arbeiter in der Land- und Forstwirtschaft 4,5 32 2,6 1,4
Chemiearbeiter 4.4 4.4 4,7 4,2
Lebens- und Genussmittelarbeiter 39 3,7 33 3,0
Druck und Papier 1,7 1,7 1,7 1,6
Handel, Transport und Verkehr 1,7 1,7 1,8 1,9
Arbeiter fiir personliche Dienstleistungen 1,5 1,5 1,4 1,4
Arbeiter im Hotel- und Gastgewerbe 0,9 1,0 1,1 1,3
Eisenbahner 8,3 7,8 7,9 7,7
offentlich Bedienstete 7,8 8,0 8,5 10,1
Gemeindebedienstete 7,8 7,9 9,0 9.4
Post- und Telegraphenbedienstete 3,3 3,6 4,0 42
Kunst und freie Berufe 1,1 1,0 1,0 0,9

100,0 100,0 100,0 100,0

Quelle: eigene Zusammenstellung (OGB 1961b, 1966, 1971, 1976)

Die Reihung der Fachgewerkschaften in der Abb. 2 erfolgte nach dem Prozentsatz ihres OGB-
Mitgliederanteils im Jahr 1960.3 Klar ersichtlich ist die stirkste Position der Gewerkschaft der
Metall- und Bergarbeiter unter den Arbeiter innengewerkschaften. Ihr Anteil an den OGB-
Gewerkschaftsmitgliedern macht in den Jahren zwischen 1960 und 1975 knapp 19 % aus. Die
zweitstirkste Arbeiter innengewerkschaft der Bau- und Holzarbeiter représentierte knapp unter
13 % aller Organisierten. Die néchststirkste Gewerkschaft mit knapp 8 % aller
Gewerkschaftsmitglieder stellte die Gewerkschaft der Textil-, Bekleidungs- und Lederarbeiter
dar. Wird die Gewerkschaft der Privatangestellten (im Gegensatz zu den
Arbeiter_innengewerkschaften) miteinbezogen, stellte diese die insgesamt zweitstirkste
Teilgewerkschaft mit ca. 15 % aller Gewerkschaftsmitglieder dar. Insgesamt kann daher davon
ausgegangen werden, dass die Gewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter innen innerhalb des
OGB die michtigste Gewerkschaft war. Biffl (1986) arbeitet heraus, dass sich die
Beschiftigung ausldndischer Arbeitskréfte in den ersten Jahren nach Abschluss des Raab-Olah-

Abkommens (1961) in diesen drei Sektoren konzentrierte: 1964 waren 32 % aller migrantischen

3% Diese Reihung weicht ab von der traditionellen Reihung der Fachgewerkschaften in den OGB-
Tatigkeitsberichten.
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Lohnarbeiter innen in der Bauwirtschaft, 16 % in der Metallindustrie und 10 % in der
Textilindustrie tdtig (ebd.: 42). Deutlich wird dadurch, dass die drei stirksten
Teilgewerkschaften genau jene Branchen vertraten, welche auch den stirksten Bedarf an
migrantischen Arbeitskriften aufwiesen. Ich gehe davon aus, dass diese drei
Teilgewerkschaften die grundlegende Ausrichtung des OGB gegeniiber migrantischen

Arbeitskriften besonders stark beeinflusst haben.

Die genaue Untersuchung des OGB zeigt eine sehr hohe Organisationsmacht des OGB und
seiner Teilgewerkschaften im Untersuchungszeitraum. Daraus konnen ebenso hohe finanzielle
Ressourcen abgeleitet werden. Wie im einfilhrenden Kapitel 3 erarbeitet wurde, stand die
Griindung der Dachorganisation OGB und damit der Beginn der starken Zentralisation bereits
ganz am Beginn der 2. Republik. Aus der starken Zentralisation wird eine hohe
Organisationseffizienz abgeleitet. Im Gegensatz zur Einschitzung von Traxler (1979: 138)
stellt im Falle des OGB — aus meiner Sicht — der hohe Zentralisationscharakter daher weniger
eine Konsequenz der informellen, aber hochst bedeutsamen Zusammenarbeit des OGB mit der
Unternehmensfilhrung im Rahmen der Paritdtischen Kommission dar, sondern die
Zentralisation schaffte eine giinstige Voraussetzung fiir diese Art der Zusammenarbeit. Der
Jenaer Machtressourcenansatz arbeitet heraus, dass die Organisationseffizienz der
Mitgliederpartizipation oftmals entgegensteht (Crosby 2009 zit. n. Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 355). Dies kann auf Basis der Analyse des OGB bestiitigt werden, denn die
Beteiligung einfacher Gewerkschaftsmitglieder an Entscheidungen und Aktivitéten ist nur in
sehr geringem Ausmal} gegeben. Hohe personelle Infrastrukturressourcen sind durch die
Struktur, Breite, aber auch Tiefe der organisationalen Struktur des OGB, aber auch durch die
enge Kooperation mit ehrenamtlich titigen Betriebsrdt innen gegeben. Daraus schlieBe ich,
dass die intensiven gewerkschaftlichen Bildungsangebote sowohl die personellen Ressourcen
stiarkten als auch Moglichkeitsrdume schufen, in welchen sich immer wieder ein solidarischer
Zusammenbhalt (innere Kohésion) der Gewerkschaftsmitglieder entwickeln konnte. Der geringe
Anteil von Arbeitskdmpfen in der 2. Republik stellt fiir mich hingegen einen Hinweis dafiir dar,
dass hierbei nur selten soziale Rdume entstanden, in welchen ein innerer Zusammenhalt der

Gewerkschaftsmitglieder entstehen konnte.
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6.2 Institutionelle Machtressourcen

Die kollektiven Arbeitsrechte in Osterreich beruhen urspriinglich auf der Stirke der freien
Gewerkschaften sowie der SPO am Anfang der 1. Republik.** Im Austrofaschismus und
Nationalsozialismus wurden fast samtliche Arbeitsrechte zuriickgenommen. Am Beginn der 2.
Republik wurden alle kollektiven Arbeitsrechte der 1. Republik wieder installiert. In der nun
folgenden Analyse der institutionellen Machtressourcen des OGB wird die rechtliche Stellung
der Arbeiterkammer, das Kollektivvertragsrecht, das Betriebsratsrecht sowie das
Arbeitskampfrecht analysiert und jeweils herausgearbeitet, welche Machtressourcen sich aus
ihnen fiir Lohnabhingige und den OGB ergaben. Im Anschluss daran wird die Positionierung
des OGB in den Kommunikations- und Entscheidungsstrukturen der Parititischen Kommission
ebenfalls darauthin untersucht, inwiefern sie eine Machtquelle fiir den OGB bzw. fiir

Lohnabhéngige darstellte.

Den Inbegriff der rechtlichen Grundlagen fiir das Kollektive Arbeitsrecht im
Untersuchungszeitraum bildete das Koalitionsrecht (Mayer-Maly 1970: 153ft.). Weiters zentral
war das Arbeitsverbandsrecht (Berufsverbandsrecht), welches den Aufbau und die
Wirkungsweise der Organisationen von Arbeitnehmer innen und Arbeitgeber innen regelte. In
Osterreich gehoren dazu sowohl die Gewerkschaften als auch die Arbeiterkammer und BWK
sowie die Landwirtschaftskammern. Verbdnde bezeichnen  grundsitzlich den
Zusammenschluss von Personen mit gemeinsamen Interessen zur Verfolgung gemeinsamer
Ziele. Politische Verbédnde sind Vereinigungen, deren Aufgabe es ist, die besonderen Interessen
ithrer Mitglieder in den politischen Entscheidungsprozess einflieen zu lassen (Schubert/Klein
2018: 343f.). Gewerkschaften sind politische Verbdnde, welche auf freiwilliger Mitgliedschaft
beruhen. Verbinde laut Gesetz sind in Osterreich: die Arbeiterkammern als gesetzliche
Vertretungen aller Arbeitnehmer innen, die Bundeskammer der gewerblichen Wirtschaft als
gesetzliche Vertretung aller Unternehmen sowie die Landwirtschaftskammern als gesetzliche
Vertretungen aller Landwirt innen. Die Kammern sind Triger dezentralisierter staatlicher
Verwaltung (Selbstverwaltungskdrper). Daraus ergibt sich die obligatorische Mitgliedschaft

sowie die Finanzierung durch gesetzlich vorgeschriebene Mitgliedsbeitrige (Ohlinger 2008:

39 Nach dem Zusammenbruch der kaiserlichen Exekutivgewalt bestand ein Machtvakuum, ,,das der Arbeiterschaft
vollige Bewegungsfreiheit gewéhrte. Im Gegensatz zu den revolutiondren Zielsetzungen der Rétebewegung in
einigen Nachbarstaaten hielten die Osterreichischen Arbeiterorganisationen an ihrer (reformistischen) Konzeption
der Kooperation mit der Unternehmerschaft und der Partizipation an der Staatsgewalt fest: Die Mitwirkung der
Arbeiterorganisationen an den Entscheidungen in Politik und Okonomie konnte infolge deren Stiirke nunmehr
formalrechtlich verankert und ausgebaut werden* (Traxler 1979: 49).
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191). Gleichzeitig sind die Kammern jedoch auch Interessensvertretungen und haben das Ziel
der wirtschaftlichen und sozialen Forderung und Beratung ihrer Mitglieder. ,,Es ist diese
spezifische Verkniipfung von staatsnaher Verwaltungsfiihrung und gesellschaftlicher
Interessensvertretung, die das Besondere des Osterreichischen ,Kammernstaates® ausmacht*
(Ohlinger 2008: 191). Verbinde mit Pflichtmitgliedschaft sind in anderen demokratischen
Marktwirtschaften so gut wie nicht gegeben (Mayer-Maly 1970: 149).

Die gesetzliche Interessensvertretung der Arbeitnehmer innen beruht auf dem
Arbeiterkammergesetz, welches erstmalig 1920 in Kraft trat. Die Arbeiterkammern sind
Korperschaften offentlichen Rechts. Thr Wirkungsgebiet erstreckt sich jeweils auf ein
Bundesland. Auf Bundesebene bestand der ,,Osterreichische Arbeiterkammertag® (Mayer-
Maly 1970: 159).%° Die fiinf Organe der Arbeiterkammer sind das Prisidium, der Vorstand, die
Vollversammlung, die Ausschiisse sowie die Fachausschiisse. Der demokratischen
Legitimation dient die alle fiinf Jahre stattfindende Wahl der Vollversammlung. Die
Vollversammlung besteht aus 40 bis 180 Kammerrdt innen (Mayer-Maly 1970: 161).
Wahlberechtigt sind Lohnabhiingige iiber 18 Jahren, wenn sie mindestens ein Jahr in Osterreich
unselbststindig erwerbstétig waren und nicht vom Wahlrecht ausgenommen sind. Personen
ohne Osterreichische Staatsbiirger innenschaft waren vom aktiven Wahlrecht fiir die
Vollversammlung der Arbeiterkammer bis 1974 ausgenommen (Piihretmayer 1999: 19). Das
passive Wahlrecht erhielten Drittstaatsangehorige erst 2006 (ebd.). Die Finanzierung der AK
erfolgt durch die Kammerumlage, welche von den Gehéltern der Lohnabhingigen einbehalten
wird. Die Bedeutung der Arbeiterkammern fiir das Arbeitsleben ergibt sich durch mehrere
Faktoren. Die Arbeiterkammer besitzt ebenso wie der OGB Kollektivvertragsfihigkeit, ist
einflussreich in die Gesetzesvorbereitung und -begutachtung involviert, verfiigt iiber
Entsendungsrechte in viele Gremien, bietet weitreichende Beratungstitigkeit bis hin zur
Prozessvertretung flir Mitglieder an und wirkt mallgeblich an wirtschaftspolitischen
Grundsatzentscheidungen in der Parititischen Kommission fiir Lohn- und Preisfragen mit

(Mayer-Maly 1970: 159).

Aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes wird durch die rechtliche Stellung der
Arbeiterkammer und der damit — international betrachtet — dullerst ungewohnlichen gesetzlich
festgeschriebenen Vertretung aller Lohnabhédngigen sowie ihrer staatlich anerkannten Rolle in
der Mitgestaltung von Gesetzen ein hohes institutionelles Machtpotenzial fiir alle

Lohnabhéngigen deutlich. Auch die Rechtsvertretung aller Mitglieder spielt eine grofle Rolle

401992 wurde sie in Bundesarbeiterkammer umbenannt (T4los 2008: 37).
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als Machtressource fiir Lohnabhingige. Das Verhiltnis zwischen OGB und Arbeiterkammer ist
ein so komplexes (Griesser/Sauer 2014: 23), dass im Rahmen dieser Arbeit nicht darauf
eingegangen werden kann. Daher konnen keine Schliisse iiber die Arbeiterkammer als

institutionelle Machtressource des OGB gezogen werden.

Im Osterreichischen Arbeitsrecht werden Kollektivvertrige als Vereinbarungen zwischen
Korperschaften der Dienstgeber innen und Korperschaften der Dienstnehmer innen betrachtet.
Sie regeln aus dem Dienstverhiltnis entspringende Rechte und Pflichten und gestalten die
Rechtsbeziehungen zwischen den Kollektivvertragsparteien (Mayer-Maly 1970: 171).*! Ein
Kollektivvertrag will den Arbeitnehmer innen ohne Einschaltung des Staates bestimmte
Mindestlohne und Mindeststandards bei wichtigen Arbeitsbedingungen (z. B. Arbeitszeit,
Urlaub) sichern (Kietaibl 2017: 192). Die zentralste Wirkung des Kollektivvertragsrecht in
Osterreich ist ihre Normwirkung, d. h., dass sie wie Gesetze auszulegen und damit vor
staatlichen Gerichten durchsetzbar sind (ebd.: 193). Die zentralen Funktionen von
Kollektivvertragen sind ihre Schutz-, Friedens- und Vereinheitlichungsfunktion. Die
Schutzfunktion ergibt sich aus den Mindestanforderungen an Lohnen und Begrenzungen der
Arbeitsanforderungen (ebd.: 195). Die Friedensfunktion erfiillt ein Kollektivvertrag, weil die
ausgehandelten Arbeitsbedingungen fiir die Laufzeit des Vertrages auBBer Streit stehen und
damit die zugrunde liegenden sozialen Konflikte voriibergehend gel6st wurden (ebd.). Die
Vereinheitlichung ergibt sich durch die Typisierung der Arbeitsbedingungen, wobei
Abweichungen zugunsten der Arbeitnehmer innen moglich bleiben. Diese Funktion wird auch
als Kartellfunktion bezeichnet, da alle Arbeitgeber innen einen bestimmten Mindestlohn in
derselben Hohe bezahlen miissen (ebd.). Dem Kollektivvertrag unterworfen sind in Osterreich
auch die sogenannte ,,Auenseite der Arbeitnehmerseite* (Kietaibl 2017: 226). Wie dargelegt,
sind alle Unternehmen Pflichtmitglieder der Unternehmensvertretung (Bundeskammer der
gewerblichen Wirtschaft). Aufenseiter sind jene Arbeitnehmer innen, die selbst keine
Gewerkschaftsmitglieder sind (also dem kollektivvertragsabschlieBenden Verband nicht
angehoren). Fiir sie gilt der Kollektivvertrag aber trotzdem, weil sie bei einem
kollektivertragsabschlieBenden Arbeitgeber beschéftigt sind (ebd.). Diese 0Osterreichische
Regulierung wird auch von der Unternehmensseite unterstiitzt, da sie die innerdsterreichische
Konkurrenz von Unternehmen durch niedrige Lohne verhindert. An dieser Stelle sei an Wright

(2000) erinnert, der analysiert, dass Kompromisse zwischen der Arbeitgeber innenseite und

4! Der Begriff der Kollektivvertriige ist nach Mayer-Maly (1970: 172f.) genauer als jener der Tarifvertrige, wie er
in Deutschland verwendet wird, weil in den Vertrdgen tatsdchlich mehr als nur der Lohn geregelt wird.
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der Arbeitnehmer innenseite dann besondere Stabilitit entwickeln, wenn starke
Gewerkschaften Organisationsprobleme der Kapitalseite 16sen. Dass es eine gesetzliche
Mitgliedschaft aller Betriebe bei der BWK gibt, kann aus dieser theoretischen Perspektive auch
als Ausdruck der Macht von Gewerkschaften und Lohnabhidngigen betrachtet werden. Denn
diese Pflichtmitgliedschaft der Unternehmen sichert letztlich den hohen kollektivvertraglichen
Deckungsgrad von ca. 98 % (Fink/Rocha-Akis 2016: 130) und damit kollektivvertragliche
Mindestlohnanspriiche von fast allen unselbststindig Beschéftigten. Dabei wurde jedoch
bereits am Beginn der Arbeit darauf hingewiesen, dass diese Mindestlohne trotzdem sehr gering
ausfallen konnen. Ob sich die Arbeitgeber innenseite mit der Arbeitnehmer innenseite
iiberhaupt in Kollektivvertrags-verhandlungen begibt, ist eine freiwillige Entscheidung. Es ist
daher nicht notwendigerweise der Fall, dass Kollektivvertrage jéhrlich oder auch nur alle paar
Jahre erneuert werden, und auch die Hohe der Mindestlohne ist eine reine Verhandlungsfrage.
Das Kollektivvertragsrecht stellt aus meiner Sicht aufgrund der gesetzlichen
Pflichtmitgliedschaft der Unternehmen bei der BWK sowie der AuBBenseiterwirkung eine starke
institutionelle Machtressource fiir Lohnabhingige dar. Auch fiir den OGB stellt seine ihm vom
Staat zugesprochene Kollektivvertragsfahigkeit eine starke Machtressource dar, sowohl nach
auBBen (gegeniiber der Unternehmensseite) als auch nach innen (gegeniiber den

Teilgewerkschaften), denn die Teilgewerkschaften besitzen keine Kollektivvertragsfiahigkeit.

Das erste Betriebsratsgesetz wurde 1920 beschlossen. Das Betriebsratsrecht umfasst jene
Normen, welche die Rechtsbeziehungen zwischen der organisierten Belegschaft und der
Betriebsinhaber in regeln (Mayer-Maly 1970: 207). Die Betriebsverfassung soll die Grenzen
der Macht von Betriebsinhaber innen festlegen und gleichzeitig eine Teilnahme der
,Beherrschten®, also der Lohnabhéngigen, an der Ausiibung der Herrschaft ermoglichen (ebd.:
208ff.). Vorgesehen waren zwei Organe der Betriebsvertretung: die Betriebsversammlung und

der Betriebsrat.*?

Die Betriebsversammlung dient vorrangig der Wahl eines Betriebsrates.
Dieser stellt immer ein Gremium von mindestens drei Betriebsrdt innen dar (ebd.: 216). Bis
1973 konnte allerdings erst ab einer Anzahl von 20 Beschiftigten ein Betriebsrat gewihlt

werden (Mayer-Maly 1970: 222).* 1In kleineren Betricben ab mindestens fiinf

42 Ich habe hier nur teilweise einen Vergleich zum gegenwirtig geltenden Arbeitsrecht gezogen, verwende aber
sicherheitshalber die Vergangenheitsform.
4 Im heute geltenden Arbeitsrecht ist geregelt, dass in einem Betrieb, in dem dauernd mindestens flinf
stimmberechtigte Arbeitsnehmer innen beschiftigt sind, ein Betriebsrat zu wéhlen ist (Kietaibl 2017: 103). Dass
im Untersuchungszeitraum ein Betriebsrat erst ab 20 Beschiftigen wahlbar war, stellt aus heutiger Sicht eine
Benachteiligung von Beschéftigten in kleineren Betrieben dar.
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Dienstnehmer innen konnte ein ,,Vertrauensmann® an die Stelle des Betriebsrates treten.** Im
Rahmen des Beschlusses des Arbeitsverfassungsgesetzes im Dezember 1973
(Arbeitsverfassungsgesetz 1974) wurde allerdings festgelegt, dass ,,[I]in jedem Betrieb, in dem
dauernd mindestens fiinf stimmberechtigte (...) Arbeitnehmer beschiftigt werden* (ebd.) ein
Betriebsrat, bzw. die weiteren Organe der Arbeitnehmer innenschaft zu bilden sind. Der
Betriebsrat wéhlt einen Betriebsratsobmann und dessen Stellvertreter in. Das Gremium darf in
den Gang eines Betriebes nicht durch selbststindige Anordnungen eingreifen, es existieren
jedoch eine Vielzahl an Aufgaben sowie betriebliche und iiberbetriebliche
Mitbestimmungsrechte. Uberbetriebliche Mitbestimmung bedeutet beispielsweise, dass der
zustidndigen Gewerkschaft vom Staat die Mdglichkeit eingerdumt wird, an Entscheidungen
teilzunehmen, die auf Betriebsebene gefillt werden (Betriebsversammlungen) (ebd.).
Betriebliche Mitbestimmung umfasst das Recht auf Information, ein Recht auf Anhoérung, ein
Recht auf gemeinsame Beratung, ein Recht auf minderheitliche Mitentscheidung und ein Recht
auf gleichberechtigte Mitentscheidung. Auch in sozialer, personeller und wirtschaftlicher
Hinsicht bestehen Mitbestimmungsrechte (ebd.: 223ff.). Ein Betriebsrat nimmt als offizielle
Belegschaftsvertretung eine wichtige Kontrollfunktion bei der Einhaltung von gesetzlichen und
kollektivvertraglichen Vorgaben ein. Auf Betriebsebene konnen zudem zwei Instrumente der
kollektiven Regelung der Arbeitsbeziehungen durch ein Betriebsratsgremium angestrebt
werden: die Betriebsvereinbarung und die Arbeitsordnung (ebd.: 231). Die Geschiftsfiihrung
des Betriebsrates erfolgt aus einem vom Gesetz mit Rechtspersonlichkeit ausgestatteten
Betriebsratsfonds, welcher in erster Linie aus einer Betriebsratsumlage gespeist wird, deren

Einhebung die Betriebsversammlung auf Antrag des Betriebsrates beschlief3t (ebd.: 235).

Das aktive Wahlrecht fiir den Betriebsrat haben alle Dienstnehmer innen, die am Tag der
Wahlausschreibung das 18. Lebensjahr vollendet haben, am Tag der Wahl beschéftigt sowie
Osterreichische Staatsbiirger innen sind und durch keine sonstigen Griinde vom allgemeinen
Wabhlrecht ausgeschlossen sind (beispielsweise aufgrund von Verurteilungen) (ebd.: 217). Das
aktive Betriebsratswahlrecht wurde fiir Beschéftigte ohne Osterreichische Staatsangehorigkeit
erst mit dem Arbeitsverfassungsgesetz 1973 (Arbeitsverfassungsgesetz 1974: 41), also gegen
Ende des vorliegenden Untersuchungszeitraumes, eingefiihrt. Die Wihlbarkeit als Betriebsrat

blieb bis 2006 dsterreichischen Staatsangehdrigen sowie EU-Biirger_innen vorbehalten.*® Das

4 Vertrauensmann ist in diesem Fall tatsichlich die geschlechtsspezifisch festgelege Funktionsbezeichnung.
% Im Zuge der Vorbereitungen auf den EU-Beitritt wurde das Gesetz 1993 dahin gehend geéndert, dass
Staatsbiirger innen der Linder des EEA ebenso Betriebsrdt innen werden konnten. Fiir Drittstaatsangehorige
wurde das passive Betriebsratswahlrecht erst nach einem Spruch des Européischen Gerichtshofes im Jahr 2006
eingefiihrt (Pithretmayer 1999: 18).
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passive Wahlrecht erforderte das 21. Lebensjahr und eine mindestens sechsmonatige

Betriebszugehorigkeit, wobei dies fiir Beschéftigte in Saisonbetrieben nicht galt.

Fiir Arbeiter innen und Angestellte sind jeweils eigene Betriebsratskorperschaften zu bilden
(Mayer-Maly 1970: 215ff.)). Bei iiber 50 Beschiftigten konnen auch getrennte
Betriebsversammlungen fiir Arbeiter innen und Angestellte stattfinden. Aufschlussreich in
diesem Zusammenhang ist, dass das deutsche Betriebsverfassungsgesetz die Trennung in
Arbeiter- und Angestelltenrite zu diesem Zeitpunkt bereits aufgegeben hatte und nur noch eine
proportionale Vertretung von Arbeiter innen und Angestellten in einem Betriebsrat vorsah

(Mayer-Maly 1969: 44f.).

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit war es nicht moglich, den Anteil von Betrieben mit
Betriebsrit innen zu erheben, um die Mobilisierung dieser Machtressource empirisch belegen

zu konnen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass das Betriebsratsgesetz fiir Lohnabhéngige in
grofleren Betrieben jedenfalls eine starke institutionelle Machtquelle darstellt. Dies ergibt sich
sowohl aus den Mitbestimmungsrechten als auch der Kontrollfunktion, die ein Betriebsrat
gegeniiber der Unternehmensleitung ausiibt. Auf die Machtressource des Betriebsratsgesetzes
konnen jedoch Beschiftigte in Betrieben mit weniger als 20 Mitarbeiter innen nicht
zuriickgreifen (Mayer-Maly 1970: 222). Die direkte Verbindung, die ein Betriebsrat mit der
zustindigen Gewerkschaft herstellen kann (etwa um eine Freigabe von Streiks zu bewirken),
und die tiberbetrieblichen Mitbestimmungsrechte sollten als Aspekte dieser institutionellen

Machtressourcen auch mitbedacht werden.

Grundsétzlich gilt, dass es sich arbeitsrechtlich um einen Arbeitskampf handelt, wenn ein
Streik, eine Aussperrung oder ein Boykott auf die Verdnderung von Arbeitsbedingungen
abzielt. In der vorliegenden Arbeit wird nur der Streik als Arbeitskampfmittel genauer

diskutiert. Das Ziel von Streiktaktiken

»ist es vor allem, durch die Arbeitsniederlegung nur weniger Arbeitsnehmer (Schonung der
eigenen Kampfkasse) moglichst groflie Wirtschaftsbereiche lahm zu legen, und die Arbeitgeber
zu verpflichten, die Lohne an jene Arbeitnehmer weiterzubezahlen, die sich zwar arbeitsbereit
erkléren, aber tatsichlich als Folge des Streiks nicht beschéftigt werden konnen (Belastung der
Kampfkasse des Gegenspielers)™ (Kietaibl 2017: 383).

Die rechtliche Situation im Untersuchungszeitraum in Osterreich wird von Mayer-Maly (1970)
so beschrieben, dass eine deutlichere Bewertung des Arbeitskampfes erst noch entwickelt

werden muss (ebd.: 201). Osterreich ratifizierte die Europiische Sozialcharta, welche ,,das
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Recht der Arbeitnehmer und Arbeitgeber auf kollektive MalBnahmen im Falle von
Interessenskonflikten einschlieBlich des Streikrechts® (ebd.: 205) ausdriicklich festlegt, erst
1969. Hinsichtlich der rechtlichen Bewertung eines Streiks und der Rolle des Staates im
Streikfall war allerdings im Arbeitslosenversicherungsgesetz geregelt, dass die Teilnahme an
einem Streik keine Arbeitslosigkeit (Anspruch auf Arbeitslosengeld) begriindete. Eine
arbeitslose Person konnte damit ein Arbeitsangebot in einem vom Arbeitskampf betroffenen
Betrieb ablehnen, ohne das Arbeitslosengeld zu verlieren (ebd.: 204). Daraus wurde ein Verbot
der Vermittlung von Streikbrecher innen durch die Arbeitsimter abgeleitet. Rechtlich
umstritten war hingegen, ob ausschlieBlich ein gewerkschaftlich gefiihrter Arbeitskampf
rechtmifBig sei oder auch ein ,,wilder” Arbeitskampf. Mayer-Maly (1970) legte in seinem
Standardwerk zum Arbeitsrecht die Frage so aus, dass jedenfalls nur Arbeitskdmpfe, welche
von einer kollektivvertragstfahigen Organisation gefiihrt werden, als rechtmiflig angesehen
werden sollten (ebd.: 206).“¢ Eine Streikteilnahme fiihrt aber jedenfalls zum Verlust des
Entgeltanspruchs bei lohnabhédngigen Dienstnehmer innen. Fiir Gewerkschaftsmitglieder ist
dabei eine Entgeltfortzahlung (zu einem bestimmten Prozentsatz) aus der Streikkasse der
Gewerkschaften gesichert (OGB 1961a: 104f.). Streikende Arbeitnehmer innen tragen in
Osterreich das Risiko, wegen der Verletzung des Arbeitsvertrags fristlos entlassen zu werden,
wohingegen in Deutschland ein Streik als Rechtsfertigungsgrund fiir die Verletzung des
Arbeitsvertrages gewertet wird (Kietaibl 2017: 380). Arbeitskdmpfe in Form von Streiks
spielten in der 2. Republik im Gegensatz zur 1. Republik mit fast identischer Rechtslage eine
untergeordnete Rolle. Ausschlaggebend dafiir ist der ,das moderne Osterreichische
Arbeitsleben durchdringende Geist der Sozialpartnerschaft, der die Beteiligten alle
Moglichkeiten des Verhandelns und der informellen Vermittlung ausschopfen lasst* (Kietaibl

2017: 381).

Wie deutlich wurde, war im Untersuchungszeitraum das Arbeitskampfrecht gesetzlich relativ
unbestimmt und Streiks spielten eine geringe Rolle. Daraus wird abgeleitet, dass das
Arbeitskampfrecht eine eher gering ausgeprdgte institutionelle Machtressource fiir
Lohnabhéngige darstellt. Da eine klare Tendenz vorlag, dass arbeitsrechtlich ausschlieBlich

Streiks anerkannt wurden, welche von der Gewerkschaft gefiihrt wurden, und innerhalb der

% In der gegenwirtigen Rechtslage (2019) ist das Arbeitskampfrecht etwas klarer entwickelt, aber immer noch
befassen sich wenige Bestimmungen damit. Grundsétzlich duldet der Gesetzgeber den Arbeitskampf, ohne ein
subjektives Recht auf Arbeitskampf anzuerkennen. Dabei wird nicht zwischen ,,wildem* Arbeitskampf und einem
von einer Koalition gefiihrtem Arbeitskampf unterschieden. Der Staat verpflichtet sich zu Neutralitét und die
staatliche Verwaltung (Arbeitsmarktverwaltung) dazu, keinen der Kampfpartner innen zu begiinstigen (Kietaibl
2017: 384).
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Statuten des OGB zudem geregelt war, dass Streiks einer Freigabe durch die
Fachgewerkschaften (oder den Bundesvorstand) bedurften, wird daraus aber auch geschlossen,
dass das Arbeitskampfrecht fiir den OGB eine stirkere Machtressource darstellte als fiir

Lohnabhéngige generell.

Als — nicht kodifizierte — institutionelle Machtressource des OGB wund seiner
Teilgewerkschaften wird in dieser Untersuchung die Handlungsausrichtung und -routine des
OGB im Rahmen der Parititischen Kommission fiir Lohn- und Preisfragen untersucht. Diese
galt als zentrale Institution des Austrokorporatismus (Talos 2008: 51ff.). Sie bildete sich, wie
im 3. Kapitel dargestellt, ab 1957 heraus und blieb bis in die 1990er-Jahre, d. h. ca. 40 Jahre
lang, bestehen. Die Parititische Kommission basierte ausschlieBlich auf freier Ubereinkunft der
Akteure (ebd.: 56) und nicht auf einer gesetzlichen Grundlage. Unterteilt war sie in eine
Vollversammlung, den Unterausschuss flir Lohnfragen sowie ab 1962 den Unterausschuss fiir
Preisfragen und ab 1963 den Beirat fiir Wirtschafts- und Sozialfragen ab 1963. Die in der
folgenden Abbildung 3 dargestellten Entscheidungsgremien in der Paritdtischen Kommission

im Untersuchungszeitraum werden im Anschluss vorgestellt.

Abb. 3/Struktur der Parititischen Kommission fiir Preis- und Lohnfragen

Vollversammlung  der
Parititischen Kommis-
sion
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ENDENTSCHEIDUNG
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Quelle: Pelinka (1981: 8), eigene adaptierte Darstellung

Die Vollversammlung bestand aus 25-30 Personen und stellte das oberste
Entscheidungsgremium der Paritétischen Kommission dar. Der jeweilige Bundeskanzler fiihrte
den Vorsitz. Die weiteren Teilnehmenden waren die jeweiligen Minister der folgenden drei
Bundesministerien: BM fiir Arbeit und Soziales, BM fiir wirtschaftliche Angelegenheiten und
BM fiir Land- und Forstwirtschaft. Hinzu kamen die Prisidenten des OGB, der AK, der
Handelskammern sowie der Landwirtschaftskammern und jeweils ein bis zwei
Vizeprisidenten, deren Generalsekretire sowie zustindige Referenten bzw. Beamten. Auch im
Preisunterausschuss spiegelte sich die fiir die Paritdtische Kommission typische Vernetzung
zwischen Reprisentanten der Verbidnde und der Regierung wider. In diesem Unterausschuss
kamen ebenso Vertreter der vier Dachverbdnde sowie die einschligigen Minister (BM fiir
Finanzen, BM fiir Handel, Gewerbe und Industrie und bis 1973 auch der BM fiir Inneres)
zusammen. Der Vertreter der Wirtschaftskammer brachte Preisantrdge an den Vertreter der
Bundeswirtschaftskammer ein. Antrdge fiir Preiserh6hungen konnten von einzelnen
Unternehmen und ganzen Branchen gestellt werden. Kam es zu keiner Einigung, befasste sich
die Vollversammlung der Paritdtischen Kommission mit der Frage. Ausgenommen von der
Preiskontrolle durch den Unterausschuss waren staatlich festgelegte Preise wie jene fiir
Grundnahrungsmittel, Bahntarife, Importwaren, Preise saisonaler Produkte und Tarife von

Firmen, die nicht gesetzliche Mitglieder der BWK waren, wie jene der freien Berufe.

Die Institutionalisierung des Lohnunterausschusses in der Paritdtischen Kommission war ein
Verhandlungserfolg des OGB im Raab-Olah-Abkommen 1961. Die integrierte Darstellung des
Lohnunterausschusses an dieser Stelle ist daher eine gewisse Vorwegnahme der — im néchsten
Kapitel 7.1 folgenden — genaueren Darstellung, wie es zu dem Abkommen kam. Der
Lohnunterausschuss bestand ausschlieBlich aus Vertretern der vier Dachverbande OGB, AK,
BWK und der Landwirtschaftskammern. Regierungsvertreter waren nicht involviert. Den
Vorsitz fiihrten abwechselnd Vertreter des OGB und der BWK; die Antriige auf die Freigabe
von Kollektivvertragsverhandlungen konnten jedoch ausschlieflich vom OGB eingebracht
werden. Der  Lohnunterausschuss  war  zustindig fiir die  Freigabe von
Kollektivvertragsverhandlungen, hatte aber selbst dariiber hinaus keine
Entscheidungskompetenz. Erst nach einer Freigabe konnten Kollektivvertragsverhandlungen
durch die Gewerkschaften und die Wirtschaftskammer gefiihrt und beschlossen werden. Kam
es zu keiner Einigung, lag die Letztentscheidungskompetenz bei der Vollversammlung der

Parititischen Kommission. Dieses Verfahren bot die Moglichkeit der Koordinierung und
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Kontrolle von Lohnbewegungen, indem Abstimmungen mit anderen wirtschaftlichen
Entwicklungen etwa durch Verzogerungen mdglich waren (Pelinka 1986: 23 zit. n. Talos 2008:
53).

Der Beirat fiir Wirtschafts- und Sozialfragen wurde 1963 als dritter Unterausschuss der
Parititischen Kommission geschaffen. Seine Aufgabe bestand darin, sozialwissenschaftliche
Untersuchungen anzustellen, um die gesamtwirtschaftlichen Aspekte wirtschafts- und
sozialpolitischer Fragen zu erheben. Auf dieser Grundlage wurden Empfehlungen
ausgesprochen, insbesondere solche, ,die zur Stabilisierung der Kaufkraft, zur
Vollbeschéftigung und zu einem stetigen Wirtschaftswachstum beitragen* (Mayer-Maly 1970:
166).

Neben den formell etablierten Institutionen fanden sich auch Institutionen mit ausgeprigt
informellem Charakter in der Paritdtischen Kommission, wie die — auch in der Grafik
dargestellten — Prisidentenvorbesprechung. Diese fand zwischen den vier Prisidenten der
sozialpartnerschaftlich involvierten Dachverbdnde und deren engsten Mitarbeitern vor der
offiziellen Vollversammlung zur Abklarung strittiger Fragen und der grundsitzlichen
gesellschaftspolitischen Absprache statt. Und sie, nicht die Vollversammlung, wurde als
,Herzstiick der Paritdtischen Kommission und wohl auch der gesamten Sozialpartnerschaft™
bezeichnet (Pelinka 1986: 24 zit. n. Talos 2008: 54). Denn letztlich wurden die zentralen

Beschliisse in dieser Runde ohne Regierungsmitglieder gefasst.

Die Institutionalisierung der austro-korporatistischen Interessenspolitik reichte aber weit {iber
die Parititische Kommission hinaus. Grofe Bedeutung kommt dabei den vielfiltigen
Vernetzungen mit der Regierung bzw. Regierungsadministrationen zu, welche sich in einem
breit gefacherten System institutionalisierter Interaktionen in Form von Beiréten,
Kommissionen, Ausschiissen, Konferenzen, Foren, Komitees, Arbeitsgemeinschaften,
Arbeitsgruppen, Arbeitskreisen, Réten, Studiengruppen oder Projektteams zeigte (ebd.: 54).
Die Struktur der Sozialpartnerschaft betrachtet Talos (ebd.) insgesamt als ein breites und
vielschichtiges Netzwerk von institutionalisierten formellen und/oder informellen
Interaktionen auf zentraler Ebene zwischen den groflen Dachverbédnden als auch zwischen
diesen und der Regierung (ebd.: 56). Die Paritét der Interessensorganisationen, das Prinzip der
Einstimmigkeit und der Nichtoffentlichkeit sowie die weitgehende Informalitdt der
Beziehungen (ebd.: 52) sind zentraler Kennzeichen der sozialpartnerschaftlichen Strukturen.
Da die Sozialpartnerschaft von Anfang an nicht gesetzlich verankert war, sondern

ausschlieBlich auf freiwilligen Absprachen beruhte, hitte sie auch nicht durch einen
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parlamentarischen Beschluss, sondern nur durch den Ausstieg einer der Partner aufgelOst

werden konnen.

Das klassische Muster sozialpartnerschaftlich akkordierter Mitgestaltung rechtlicher
Regelungen kam in einigen Politikfeldern insbesondere bis in die 1970er-Jahre besonders stark
zum Tragen. Zu diesen Politikfeldern zihlten die Sozialpolitik und Teile der Wirtschafts- (z. B.
die Agrarpolitik) und Bildungspolitik (Berufsausbildung). Am stérksten ausgeprigt findet sich
der sozialpartnerschaftliche Einfluss in der Gestaltung des Arbeitsrechtes (Téalos 2017: 163ff.).
Eine besonders starke Mitbestimmung war zudem in der aktiven Arbeitsmarktpolitik, der
Arbeitslosenversicherung und der Auslidnder innen-beschéftigungspolitik gegeben. In
Politikfeldern wie der Schul-, Hochschul-, Umwelt- und Justizpolitik sowie der Politik der
inneren Sicherheit waren die groen Dachverbdnde zwar formell eingebunden, iibten aber

keinen relevanten Einfluss aus (ebd.).

Aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes ldsst sich auf Basis dieser
Untersuchung der Parititischen Kommission feststellen, dass die institutionelle Macht des OGB
durch die vielfaltige Involvierung in die formellen und informellen Gremien der Parititischen
Kommission enorm grof3 war. Erinnert werden soll in diesem Zusammenhang daran, dass der
OGB - wie im Einfiihrungskapitel deutlich wurde — die treibende Kraft hinter der
Institutionalisierung ebenso wie hinter der Ausweitung der Paritdtischen Kommission in Form
des Lohnunterausschusses war. Dem OGB stand, insbesondere durch die maBgebliche
Involvierung in die informelle Priasidentenvorbesprechung, ein enormes Machtpotenzial zur
Einflussnahme auf sdmtliche sozial- und wirtschafspolitischen Entscheidungen der
Parititischen Kommission zur Verfiigung. Denn sie stellte das ,,Herzstiick der Parititischen
Kommission und wohl auch der gesamten Sozialpartnerschaft (Pelinka 1986: 24 zit. n. Talos

2008: 54) dar.

Der Doppelcharakter der institutionellen Machtressource (Arbeitskreis Strategic Unionism
2013: 356) fiir den OGB ergibt sich aus der Orientierung der Parititischen Kommission am
gesamtgesellschaftlichen Wirtschaftswachstum. Der OGB erfuhr durch die Beteiligung an der
Parititischen Kommission eine Erweiterung seiner Handlungsmoglichkeiten durch die
Mitbestimmung und Einflussnahme auf zentrale sozial- und wirtschaftspolitische
Entscheidungen, das Arbeitsrecht und die Beschiftigung von migrantischen Arbeitskriften. Die
Einschriankung der Handlungsmdglichkeiten stellt hingegen die Ausrichtung am
Wirtschaftswachstum und der daraus abgeleiteten Notwendigkeit, Lohne nicht zu stark

ansteigen zu lassen, dar. Damit handelte die OGB-Spitze oftmals auch gegen die Interessen der
68



DIE MACHTRESSOURCEN VON LOHNABHANGIGEN UND OGB

einfachen Gewerkschaftsmitglieder oder auch gegen die Interessen von Teilgewerkschaften.
Diese Beschrankung kann als ,,Selbstbeschrinkung® oder auch als Einschrinkung der
Handlungsmacht von Lohnabhéngigen und der Teilgewerkschaften durch den Dachverband
OGB beschrieben werden. Denn der OGB war nicht nur zentraler Motor der Installierung der
Parititischen Kommission, sondern auch des 1961 installierten Lohnunterausschusses. Daher
war der OGB darauf angewiesen, dass Betriebsrit innen etwa die Notwendigkeit von
Lohnzuriickhaltung fiir das Wirtschaftswachstum innerhalb der Belegschaften propagierten.*’
Das Interesse des OGB, die Betriebsriit_innen zu verdrgern, war entsprechend gering und ging
mit einer gewissen Abhingigkeit des OGB von den Betriebsriit innen einher (Géchter 2000:
75%).

Auch die ,Institutionalisierung des Klassenkonflikts* (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
357) wurde durch die Involvierung des OGB in der Parititischen Kommission weitergetrieben.
Denn der politische Gehalt der Auseinandersetzungen auf Ebene der Arbeitsbeziehungen wurde
in den sozialpartnerschaftlichen Handlungsroutinen und -rdumen des ,,Klassenkampfes am
grimen Tisch®“ (Talos 2008: 48) nicht durch die Involvierung der breiten Masse an

Lohnabhéngigen ausgetragen. Dies spiegelte sich etwa in niedrigen Streikraten wider.

6.3 Strukturelle Machtressourcen

Wie im Methodenkapitel herausgearbeitet, erfolgt die Beschreibung der strukturellen Macht
von Lohnabhéngigen (Marktmacht und Produktionsmacht) anhand von Fragen an die Priméir-
und Sekundérliteratur in zwei Unterkapiteln. Im ersten Unterkapitel wird die Marktmacht von
Lohnabhéngigen untersucht. Von jenen drei Aspekten, welche die Marktmacht beeinflussen,
nidmlich dem Arbeitskraftebedarf, den nachgefragten und angebotenen Qualifikationen und der
Beeinflussung der Marktmacht von Lohnabhédngigen durch den Staat, wird in diesem
Analysekapitel 6 der erste Aspekt fokussiert. Die Frage der Marktmacht aufgrund von
Qualifikationen und der Beeinflussung durch den Staat wird hingegen ausfiihrlich bei der

Untersuchung der Machtressourcen migrantischer Lohnabhéngiger (Kapitel 8) analysiert.

Im zweiten Teil wird die Produktionsmacht von Lohnabhéngigen anhand der Frage, welche
Machtressourcen im Untersuchungszeitraum zur Verfiigung standen, um Produktionsprozesse
storen zu konnen, untersucht. Im letzten Teil erfolgt eine zusammenfassende Einschédtzung der

strukturellen Macht von Lohnabhéngigen.

47 Zu der Frage, ob Menschen von sich aus Préferenzen fiir eine gesamtstaatliche Wohlfahrt entwickeln, siche
etwa Leibrecht/Rocha-Akis (2014: 556).
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Der osterreichische Arbeitsmarkt hatte am Beginn der 2. Republik durch die Vertreibung und
Ermordung der jidischen Bevolkerung im Nationalsozialismus massiv hoch qualifizierte
Arbeitskrifte eingebiilt. Ein erheblicher Teil der ehemaligen Kriegsteilnehmer befand sich
zudem noch in Kriegsgefangenschaft (Butschek 2012: 266). Ende 1945 hielt sich vermutlich
rund eine Million Einwohner innen ohne dsterreichische Staatsangehorigkeit im Bundesgebiet
auf. Dazu zihlten aus anderen Lindern Vertriebene,*® welche Personen mit sterreichischer
Staatsbiirger inneschaft am Arbeitsmarkt gleichgestellt waren (Biffl 1986: 33), ebenso wie
ehemalige Zwangsarbeiter innen, Kriegsgefangene, Gefliichtete und vor Kriegsbeginn
Ansissige (Géachter 2004: 32). Im Zuge der Ungarnkrise (1956) kamen ca. 200.000 gefliichtete
Menschen (Rauchensteiner 1997: 272) nach Osterreich. Anders als in Deutschland gab es
vorerst keinen Bedarf an Gastarbeiter innen, im Gegenteil gab es eher einen
Arbeitskrifteliberschuss. Im Vergleich zu anderen westeuropédischen Staaten war zudem
sowohl die Landwirtschaft als auch die Industrie riickstdndig in der technologischen
Entwicklung. Osterreich gehdrte daher wihrend der gesamten 1950er-Jahre, insbesondere nach
der Verabschiedung bilateraler Sozialversicherungsabkommen (Baubock 1990:48, Biffl et al.
2011: 9), zu den entsendenden Lindern fiir Gastarbeiter innen. Die hoheren Lohnniveaus in
Deutschland, Lichtenstein oder die Schweiz entfalteten entsprechende Sogwirkung
(Baubdck/Wimmer 1988: 659).%° Der Stundenlohn lag in Osterreich Anfang der 1960er-Jahre
im Vergleich zu anderen europdischen Industrieléindern nach Italien an zweitniedrigster Stelle
(Géchter 2000: 69). Dies kann im Sinne des Jenaer Machtressourcenansatzes als Hinweis auf
eine geringe Marktmacht der Lohnabhédngigen interpretiert werden (Arbeitskreis Strategic

Unionism 2013: 349).

Gegen Ende der 1950er-Jahre und im Zuge des Wirtschaftswachstums &nderten sich die
Krafteverhdltnisse. Zwischen 1955 und 1961 wuchs das Wirtschaftswachstum jahrlich um rund
6 %, gleichzeitig sank die Arbeitslosenrate von 5,5 % auf 2,9 % (Piihretmayer 1999: 11). Ab

Mitte der 1950er-Jahre kam es aufgrund der Abwanderung und des zunehmenden

4 Diese werden von vielen Autor innen immer noch mit dem nationalsozialistischen Begriff der
,,Volksdeutschen bezeichnet. Diese Benennung umfasste Personen mit deutscher Muttersprache, die nicht die
deutsche Staatsbiirgerschaft besalen und auBlerhalb der Grenzen des deutschen Reiches von 1937 — dem so
bezeichneten Altreich — und auBerhalb der Grenzen Osterreichs in so bezeichneten deutschen Sprachinseln oder
Streusiedlungen lebten (Kammer/Bartsch (1982: 219).

4 Mit folgenden Lindern wurden wihrend der 1950er-Jahre bereits Gastarbeitnehmerabkommen fiir
Staatsangehorige der Vertragspartner zwischen 18 und 30 Jahren ,,zur Vervollstindigung ihrer beruflichen und
sprachlichen Kenntnisse* abgeschlossen: mit Deutschland 1953, mit Dédnemark, Frankreich, den Niederlanden und
Schweden 1955, mit der Schweiz und Belgien 1956, mit Italien 1958 und mit Luxemburg 1959 (Scherff 1975: 7).
Aufgrund des niedrigen Lohnniveaus in Osterreich kann davon ausgegangen werden, dass diese Abkommen
hauptséchlich dsterreichischen Arbeitnehmer innen im europiischen Ausland nutzten.
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Wirtschaftswachstums, vorerst in bestimmten Regionen wie dem westlichen Osterreich und in
Wien, zu einem steigenden Arbeitskraftemangel. Die Bau- und Textilwirtschaft und niedrig
entlohnte Dienstleistungsbranchen wie die Gastronomie waren davon besonders betroffen
(Géchter 2000: 67). Der Vorschlag der Unternehmensvertretung, die Freiziigigkeit
Osterreichischer Arbeitskrifte zu beschranken, um gegen die Abwanderung vorzugehen, wurde
vom OGB und der Arbeiterkammer abgewehrt (Matuschek 1985: 161). Dafiir setzen der Staat
und die Arbeitgeber innen Anreize zur innerdsterreichischen Arbeitsmigration. Deutschland
und andere europdische Linder hatten hingegen bereits Mitte der 1950er-Jahre mit der
Anwerbung von ,,Gastarbeiter innen®, also migrantischen Arbeitskrédften, begonnen. Fiir eine
Liberalisierung des Arbeitsmarkts plidierte auch die BWK. Der OGB und die AK vertraten im
Gegensatz dazu bis Anfang der 1960er-Jahre die Haltung, dass mehr Kapital fiir die
Modernisierung der Produktion bendtigt werde und nicht mehr glinstige Arbeitskréfte. Weiters
sollten Arbeitskraftereserven aus der Landwirtschaft und den privaten Haushalten — in beiden
Bereichen arbeiteten zu groBen Teilen Frauen ohne Entgelt*’— mobilisiert werden, und die

innerdsterreichische Mobilitét sollte mehr gefordert werden (Baubdck/Wimmer 1988: 659).

In dieser Situation des verstirkten Wirtschaftswachstums und einer wachsenden
Arbeitskriaftenachfrage erhohte sich entsprechend die strukturelle Macht von Lohnabhéngigen
und damit auch die der Gewerkschaften und des OGB. Dabei ist Folgendes zu beachten:
Gewerkschaften haben ein elementares Interesse daran, ,,die Zahl der Arbeitskraftanbieter auf
einem moglichst niedrigen Niveau zu halten, denn wenn es den Gewerkschaften gelingt, das
Arbeitskriafteangebot fiir die Unternehmungen knapp zu halten, stirkt dies ihre
Verhandlungsmacht gegeniiber den Arbeitgeberverbidnden (Offe/Hinrichs 1977 zit. n.
Wimmer 1986: 6).°! Dabei mochte ich jedoch darauf hinweisen, dass im Jenaer
Machtressourcenansatz dieser Zusammenhang nicht diskutiert und ausgearbeitet. Mir erscheint
dies jedoch fiir die Analyse des gewerkschaftlichen Handelns des OGB ein sehr relevanter
Zusammenhang zu sein. Auf das Fehlen dieses Aspektes im Jenaer Machtressourcenansatz

gehe ich in der Reflexion (Kapitel 10) ein.

In der vorliegenden Arbeit werden jene Segementierungen, Hierarchisierungen bzw.
Spaltungen des Arbeitsmarktes, welche durch staatliches Handeln konstruiert werden

(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350) detailliert bei der Untersuchung der

50 Die Erwerbsquote von Frauen lag 1961 bei 36 % (ohne Ehefrauen von Landwirten, die sich als Hausfrauen
bezeichneten) (Butschek 1974: 482, Firnberg 1961: 914)
3! Keine Seitenangabe bei Wimmer 1986: 6.
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Machtressourcen migrantischer Lohnabhingiger untersucht und herausgearbeitet. Kurz soll an
dieser Stelle jedoch hervorgehoben werden, dass der Staat auch Hierarchisierungen entlang
anderer Merkmale als der Staatsbiirger inneschaft herstellt. Hierzu gehort etwa die
Unterteilung des Beschéftigtenstatus in Arbeiter innen, Angestellte und Beamte, wobei jeder
Status mit unterschiedlichen Arbeitsrechten einhergeht. 1960 waren 64 % aller unselbststindig
Beschiftigten als Arbeiter innen, 24 % als Angestellte und 11 % als Beamte beschéftigt
(OSTAT 1995: 74). Zur Veranschaulichung sollen kurz die arbeitsrechtlichen Vorteile, die
Angestellte gegeniiber Arbeiter innen zum damaligen Zeitpunkt hatten, genannt werden.
Angestellte hatten das Recht auf eine gesteigerte Bestandsicherung des Arbeitsverhéltnisses
(l&ingere Kiindigungsfristen), lingere oder hohere Lohnfortzahlungen bei Erkrankung, eine
lingere Probezeit sowie monatliche Lohnzahlungen (nicht wdchentlichen wie bei
Arbeiter innen), ldngeren Urlaub, stirkere Wettbewerbsbeschrankungen sowie eine
Abgangsentschidigung bzw. Abfertigung.>? Arbeiter innen und Angestellte sind zudem bis
heute in der Privatwirtschaft in abgesonderten Teilgewerkschaften organisiert. Ihre Lohne sind
in eigenen Kollektivvertrigen geregelt. Eine Trennung ist auch hinsichtlich der Wahl von
Betriebsrit innen gegeben (Mayer-Maly 1969: 38). Ertragreich wire es meiner Ansicht nach
auch direkte und indirekte staatliche Einfliisse auf geschlechtsspezifische Hierarchisierungen

des Arbeitsmarktes durch den Staat zu untersuchen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass sich die Marktmacht von Lohnabhéngigen
(und ihrer Vertretung in Form des OGB) genau zu Beginn der 1960er-Jahre mit einem sehr
groflen Arbeitskréftebedarf stark erhohte. Eine Liberalisierung des Arbeitsmarktes hétte ihre
Marktmacht wieder verringert. Diese Konstellation kann erkliren, warum der OGB sich
(vorerst) strikt gegen die Liberalisierung des Arbeitsmarktes stellte. Wird die, in den
vorhergehenden Analysekapiteln erarbeitete, hohe organisatorische und institutionelle Macht
des OGB beriicksichtigt, wird deutlich, warum der OGB eine starke Verhandlungsmacht in
dieser Frage gegeniiber der Unternehmensseite und der Regierung hatte. Diese ergab sich aus
dem hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad von 60 % der unselbststindig Beschiftigten
und der prominenten Position des OGB in der Parititischen Kommission. Denn in der
Prisidentenvorbesprechung war der OGB ein gleichberechtigter Partner gemeinsam mit der
AK, BWK  und Priasidentenkonferenz der Landwirtschaftskammern. Die

Prisidentenvorbesprechung stellte als grundsitzlich informelles Treffen der Prasidenten, das

52 Grundsitzlich habe ich bei diesem Vergleich keinen weiteren Vergleich mit der heutigen arbeitsrechtlichen
Situation gemacht. Zum damaligen Zeitpunkt wurde die Abfertigungsleistung beim Antritt der Pension fillig und
war als Lohnform groBtenteils Angestellten vorbehalten (Mayer-Maly 1970: 81).
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eigentliche ,,Herzstiick der Parititischen Kommission und wohl auch der gesamten

Sozialpartnerschaft dar (Pelinka 1986: 24 zit. n. Téalos 2008: 54).

Erinnert sei daran, dass die Produktionsmacht von Lohnabhingigen — wie im Jenaer
Machtressourcenansatz konzipiert — auf der Macht beruht, Produktionsprozesse zu storen
(disruptive power), wodurch die Prozesse der Kapitalverwertung unterbrochen oder
eingeschriankt werden. Die Produktionsmacht ist in Sektoren mit hoher Arbeitsproduktivitit, in
wichtigen Exportbranchen oder der Zulieferindustrie besonders gro3 (Arbeitskreis Strategic

Unionism 2013: 347).

Ein Kennzeichen der Osterreichischen Wirtschaft im Untersuchungszeitraum war die
Ausweitung der Grundstoff- und Investitionsgiiterproduktion im Vergleich zur
Zwischenkriegszeit, als die Konsumgiiterproduktion dominiert hatte. Ende der 1950er-Jahre
stellte die Grundstoff- und Investitionsgiiterproduktion bereits 60 % der Gesamtproduktion dar.
Damit einher ging eine rasche Ausweitung der Exportwirtschaft (Koren 1961: 340). Besonders
im Bergbau sowie der grundstoff- und metallverarbeitenden Industrie war zudem der Anteil
verstaatlichter GroB3betriebe grof3 (Butschek 2012: 284). Dieser machte etwa ein Fiinftel der
industriellen Kapazitét aus. Die hohe Exportquote war jedoch eher auf einige wenige Branchen
und manchmal auch auf nur wenige GrofBbetriebe zuriickzufiihren. Uber 43 % der
Industriebetriebe waren daran Ende der 1950er-Jahre gar nicht beteiligt (Koren 1961: 354). Fiir
die Produktionsmacht der Lohnabhédngigen schlie3e ich daraus, dass diese in einigen wenigen
Grof3betrieben besonders hoch, in vielen Betrieben aber auch weniger stark ausgepréagt war.
Erinnert sei daran, dass durch die OGB-internen Regelungen Streiks (also die Ausiibung der
Produktionsmacht) nur dann erlaubt war, wenn es eine Zustimmung der Fachgewerkschaft oder
sogar des OGB-Bundeskongresses gab (Traxler 1979: 89). Zudem wurde auch das
Arbeitskampfrecht so ausgelegt, dass ein Arbeitskampf nur dann rechtens war, wenn dieser von
einer kollektivvertragsfahigen Organisation wie einer Gewerkschaft angefiihrt wurde (Mayer-
Maly 1970: 206). Da fiir die Kommunikation mit der Gewerkschaft und deren Zustimmung zu
einem Streik daher ein Betriebsrat gewissermallen eine Voraussetzung darstellte, wird fiir die
Untersuchung der Produktionsmacht von Lohnabhingigen an dieser Stelle unterschieden
zwischen Betrieben, in denen ein Betriebsrat gesetzlich moglich gewesen wire (mindestens 20
Beschiftigte) und jenen Betrieben, wo dies nicht der Fall war. Im Untersuchungszeitraum
beschiftigten 94,72 % aller Betriebe weniger als 19 Personen. Allerdings waren insgesamt nur

25,56 % aller unselbststiindig Beschiftigten in diesen titig (OSTAT 1968: 21). Umgekehrt
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beschiftigten nur 5,28 % aller Betriebe mehr als 19 Personen. In diesen Betrieben waren jedoch

74,44 % aller unselbststindigen Dienstnehmer innen tdtig (ebd.).

Zusammenfassend wird daher die Produktionsmacht von Lohnabhéngigen theoretisch durch
den hohen Anteil von Beschéftigten in GroB3betrieben, wo ein Betriebsrat oftmals gegeben war,
als hoch eingeschdtzt. Die Produktionsmacht der Lohnabhédngigen wurde jedoch stark
eingeschrinkt durch die Regelung des OGB, dass Streiks (also die Ausiibung der
Produktionsmacht) die Zustimmung der Gewerkschaft erforderten (Traxler 1979: 89). Durch
die strategische Ausrichtung des OGB an der ,Konsolidierung der Wirtschaft unter
Hintanstellung der unmittelbaren Interessen der Arbeitnehmerschaft (Traxler 1979: 72)
schlussfolgere ich, dass die Produktionsmacht als Machtressource daher insbesondere dem

OGB zur Verfiigung stand.

Die strukturelle Macht von Lohnabhédngigen ergibt sich aus ihrer Stellung im 6konomischen
System (Wright 2000; Silver 2005: 30ff. zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 347) und
stellt damit eine primdre Machtressource dar. Sie steht Arbeiter innen auch ohne eine
kollektive Interessensvertretung, wie einer Gewerkschaft, fiir die Durchsetzung ihrer Interessen
zur Verfligung. Strukturelle Macht setzt sich aus der Marktmacht und Produktionsmacht
zusammen. Wie deutlich wurde, war die Marktmacht von Lohnabhingigen in Osterreich
Anfang der 1960er-Jahre sehr groB3. Die Produktionsmacht wurde zwar theoretisch ebenso als
gro} eingeschitzt. Es wurde aber aufgrund der analysierten Rahmenbedingungen
geschlussfolgert, dass diese vor allem dem OGB zur Verfiigung stand. Der OGB konnte auf die
hohe strukturelle Macht von Lohnabhédngigen fiir die Durchsetzung seiner Forderungen im

Rahmen der Parititischen Kommission zuriickgreifen.

6.4 Zusammenfassung der Machtressourcen

Anfang der 1960er-Jahre waren die strukturelle Macht (Marktmacht und Produktionsmacht)
durch die groBe Arbeitskriaftenachfrage und die organisatorischen und institutionellen
Machtpotenziale des OGB sehr stark ausgepriigt. Ich habe herausgearbeitet, dass durch den
hohen Zentralisationscharakter des OGB diese Machtressourcen insbesondere der OGB-Spitze
zur Verfiigung standen. Fiir einfache Gewerkschaftsmitglieder und Lohnabhéingige ohne
Gewerkschaftsmitgliedschaft war hingegen die Machtressource des Betriebsratsgesetzes erst ab
einer Belegschaft von 20 Kolleg innen mobilisierbar. Auch hatten diese keinen Zugriff auf die
institutionelle Machtressource der Paritidtischen Kommission. Zudem stand die institutionelle

Machtressource des des Arbeitskampfrechtes und die strukturelle Ressource der
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Produktionsmacht ebenso vor allem dem OGB zur Verfiigung. Da Gewerkschaftsmitglieder
auch im Vergleich zu Nicht-Mitgliedern kaum Einflussméglichkeiten im OGB zustanden, kann
mit dem Jenaer Machtressourcenansatz die Mitgliederpartizipation im OGB gering eingeschiitzt
werden. Die OGB-Spitze hatte hingegen direkten Zugriff auf die starke Machtressource der
Parititischen Kommission und konnte die Produktionsmacht der Beschiftigten mobilisieren
und als Drohpotential gegeniiber der Unternehmensseite einsetzen. Die, auf fast allen Ebenen,
stark ausgepriigten Machtressourcen des OGB erkliren die sehr starke Verhandlungsposition
gegeniiber der Unternechmensseite und der Regierung in der Paritdtischen Kommission. Als
ernstzunehmender Verhandlungspartner vertrat der OGB eine Position, in der er die

Liberalisierung des Arbeitsmarktes ablehnte.

Eine spezifische Dynamik, welche das Handeln des OGB beeinflusste, ldsst sich mit dem
Konzept der Verbdnde- und Mitgliederlogik, der Gewerkschaften in korporatistischen
Systemen gleichzeitig unterworfen sind (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 373), erfassen.
Die OGB-Spitze verfolgte im Rahmen ihrer Einbindung in die Parititische Kommission eine
Orientierung an der staatlichen Gesamtwohlfahrt, was sich unter anderem in einer Politik der
Lohnzuriickhaltung duflerte (Brinkmann et al. 2008: 49). Da dies den Interessen der einfachen
Gewerkschaftsmitglieder kurzfristig eher entgegenlief, war der OGB abhiingig davon, dass die
Betriebsrit innen seine strategische Ausrichtung an der staatlichen Gesamtwohlfahrt unter den
Gewerkschaftsmitgliedern vermitteln und diese somit auf hohere Lohnforderungen verzichten

wiirden (Géchter 2000: 75f.).
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7 Darstellung und Interpretation gewerkschaftlichen Handelns

In den folgenden Kapiteln werden sechs — von mir als relevant befundene Aspekte—
gewerkschaftlichen Handelns in der Phase der Kontingent-Vereinbarungen und in Bezug auf
migrantische  Arbeitskréifte dargestellt und mithilfe der Analysekategorien und
Erklarungsansitze des Jenaer Machtressourcenansatzes analysiert. Am Ende erfolgt eine
Zusammenfassung. Dabei ist immer mitzubedenken, dass das gewerkschaftliche Handeln
gerade im Untersuchungszeitraum durch die starke Position des OGB in der Parititischen

Kommission auch sehr verschrinkt war mit staatlichem Handeln stattfand.

7.1 Das Raab-Olah-Abkommen

Die Beschéftigung von migrantischen Lohnabhidngigen erfolgte auf gesetzlicher Ebene (bis
zum Ausldnderbeschiftigungsgesetz mit Giiltigkeit ab 1.1.1976) auf der ,,Verordnung iiber
auslidndische Arbeitnehmer vom 23. Jianner 1933. Dabei handelte es sich um eine
Gesetzesmaterie, die in Deutschland beschlossen und nach der Annexion Osterreichs an Hitler-
Deutschland in den sogenannten Reichsgauen der Ostmark Rechtswirklichkeit geworden war.
Aufgrund des Kriegsiiberleitungsgesetzes (Verfassungsgesetz vom 1.Mai 1945 iiber die
Wiederherstellung des Rechtslebens in Osterreich) wurde diese Verordnung ,,mit geringfiigigen
Anderungen® (Wimmer 1986: 9) in den Rechtsbestand des ,,post-nationalsozialistischen
Osterreich[s]* (Gichter 2000: 70) iibernommen. Sie verpflichtete die Arbeitsmarktbehdrden,
bis hinab auf die betriebliche Ebene zu untersuchen, ob fiir einen Arbeitsplatz nicht eine Person
mit Osterreichischer Staatsangehdrigkeit bereitstiinde. Erst wenn diese Priifung erfolgt war,
durften Arbeitgeber innen eine ,,Beschéftigungsgenehmigung“ bzw. der auslédndischen
Arbeitskraft eine ,,Arbeitserlaubnis® erteilt werden. Verschiedene Erldasse hatten die
Verordnung bis Ende der 1950er-Jahre so modifiziert, dass die Auslédnderbeschéftigungspolitik
de facto vom staatlichen in den Entscheidungsbereich der Sozialpartner ilibergegangen war.
Daher hob der Verfassungsgerichtshof Ende 1959 diese Erldsse auf und verpflichtete die
Bundesregierung, ein neues Gesetz zur Beschéftigung von Ausldnder innen auszuarbeiten
(Piihretmayer 1999: 11f.). Der zustindige Sozialminister unternahm 1960 einen Anlauf, eine
eigenstindige gesetzliche Regelung zu treffen. Doch in den Koalitionsverhandlungen auf

Regierungsebene zwischen SPO und OVP kam es vorerst zu keiner Anniherung der Positionen.

Auf der Ebene der Sozialpartner trat die Unternehmensvertretung (BWK) fiir eine

Liberalisierung und damit Offnung des Arbeitsmarktes fiir migrantische Arbeitnehmer_innen

ein. Der OGB argumentierte gegen eine Offnung des Arbeitsmarktes und fiir einen Schutz von

»inlandischen Arbeitskriften® (BWK 1962: 67f.) vor auslidndischer, und damit befiirchteter
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billigerer Konkurrenz und fiir eine Ausweitung der Paritidtischen Kommission in Form eines
Lohnunterausschusses. 1961 nahm die Zahl der Arbeitslosen weiter ab und ,,erreichte einen
absoluten Tiefstand“ (ebd.: 65). Durch die Abwanderung — zu einem groflen Teil auch als
Grenzgédnger innen — Osterreichischer Arbeitnehmer innen in die Schweiz, nach Deutschland,
aber auch in andere Linder sowie durch die Einfilhrung der 45h-Woche>® kam es zu einer
weiteren Verknappung des Arbeitskriafteangebots (Matuschek 1985: 160). Die Gewerkschaft
Bau- und Holzwirtschaft verhandelte 1961 deshalb ein Abkommen zur Aufnahme von 7300
ausldndischen Arbeitnehmer innen mit der Unternehmensvertretung. Dadurch erfuhr die vom
OGB vertretene Position gegen die Offnung des Arbeitsmarktes eine Aufweichung (Géchter
2000: 67). Der Regierung war kein Kompromiss gelungen, die Unternehmen benétigten jedoch
Arbeitskrifte. Daher verhandelten die Sozialpartner viele Monate weiter mit dem OGB, um
einen Kompromiss zu finden. Im Dezember 1961 gelang ein solcher Kompromiss in einem
geheimen Treffen zwischen Julius Raab (BWK-Prisident) und Franz Olah®* (OGB-Prisident).
Dieses sogenannte Raab-Olah-Abkommen wurde im Janner 1962 vom Bundesvorstand des
OGB sowie dem Prisidium der Bundeswirtschaftskammer (OGB 1963: 1/8) offiziell
genehmigt. Darin einigten sich die beiden Sozialpartner auf das Grundsatzprogramm, ihre
gemeinsamen Anstrengungen vorrangig auf ein verstirktes Wachstum der 6sterreichischen
Wirtschaft zu richten. Um dieses Ziel erreichen zu konnen, wurde auch die Verbesserung der
elastischen Wirkungsweise der Paritdtischen Kommission bei Lohnen und Preisen festgelegt
(Talos 2008: 32). Dafiir wurde die Paritdtische Kommission um einen Lohnunterausschuss
erweitert und genaue Verfahrungsabldufe fiir die beiden Unterausschiisse festgelegt. Weiters
kam es zu einer Einigung auf eine Kontingent-Vereinbarung fiir die Beschéftigung
migrantischer Arbeitskriifte. Diese sollte jedoch nur eine Uberbriickungslosung bis zum
Beschluss eines eigenen Auslinderbeschiftigungsgesetzes darstellen. Dabei forderte der OGB
zu diesem Zeitpunkt noch eine moglichst rasche gesetzliche Grundlage (OGB 1963 1/75).
Matuschek (1985) weist darauf hin, dass die Zustimmung des OGB zu den Kontingenten fiir
migrantische Beschéftigte gegen den Willen vieler Gewerkschaftsmitglieder erfolgte (ebd.:
162). Der OGB konnte in dem Abkommen aber nicht nur den Lohnunterausschuss als Erfolg
verbuchen. Die Unternehmensvertretung stimmte im Austausch gegen die Offnung des

Arbeitsmarktes, letztlich auch dem Abschluss eines Sozialversicherungsabkommens sowie der

53 Im Jahr 1956 bestitigte der Verfassungsgerichtshof, dass in Osterreich die 48h-Woche gilt (Lackinger 2017:
56). Ab 1958 forderte der OGB die Aufnahme der Verhandlungen iiber die Einfijhrung der 45-Stunden-Woche
(ebd.: 51). Am 1. Februar 1959 konnte ein Generalkollektivvertrag abgeschlossen werden, der fiir alle
Arbeitnehmer_innen die Einfithrung der 45-Stunden-Woche vorsah (ebd.: 53).
4 Franz Olah war der ehemalige Vorsitzende der Gewerkschaft Bau-Holz.
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Ratifizierung von zwei Abkommen des Europarates iiber die soziale Sicherheit zu (BWK 1961:
69 zit. n. Matuschek 1985: 165). Da auch in den kommenden Jahren keine Einigung auf ein
Auslénderbeschéftigungsgesetz auf Regierungsebene erfolgte, blieb die Kontingent-
Vereinbarung letztlich bis Mitte der 1970er-Jahre ohne parlamentarische Entscheidung und
gesetzliche Grundlage aufrecht. Die jeweiligen Entscheidungen der Sozialpartner iiber das
Ausmal} der Kontingente in den folgenden Jahren wurden nur auf Basis dieses Abkommens
vom zustidndigen Ministerium zur Kenntnis genommen und exekutiert (Wimmer 1986: 7).
Denn die weiter bestehende ,,Verordnung iiber ausldndische Arbeitnehmer* aus dem Jahr 1933
etablierte zwar die Errichtung von Bundesldnderkommissionen, welche aus Arbeitgeber innen-
und Arbeitnehmer innenvertretungen zusammengesetzt waren, fiir eine Quotenregelung auf

Bundesebene bot sie jedoch keine Basis (Baubock/Wimmer: 660).

In dem Raab-Olah-Abkommen wurde festgelegt, dass das Sozialministerium die Beschéftigung
migrantischer Arbeitskrifte nur gestatten durfte, wenn die BWK und der OGB gemeinsam
einen Antrag stellten. Eine Freigabe der Kontingente erforderte sowohl die Zustimmung des
OGB als auch der Gewerkschaft fiir Bau- und Holzarbeiter innen (Matuschek 1985: 162).%°
Weiters wurde festgelegt, dass die Sozialpartner ein Mitentscheidungsrecht bei Berufungen
gegen Beschiftigungsbewilligungen haben (Matuschek 1985: 164). Folgende acht
Bedingungen wurden zwischen dem OGB und der BWK als Voraussetzung fiir die Erteilung
einer Beschiftigungsbewilligung an Unternehmen vereinbart:

, 1. Die Riickreise der Ausldnder muss sichergestellt sein, so dass dem Bundesministerium fiir
Inneres im Falle einer eventuell notwendigen Abschiebung eines ,Ausldnders‘ keine Kosten
erwachsen konnen, die iiber jene hinausgehen, die sich durch eine Abschiebung per Bahn an
die osterreichische Grenze in Richtung seines Heimatlandes ergeben.

2. Die sanititspolizeiliche Unbedenklichkeit muss vor der Einreise nach Osterreich durch ein
entsprechendes drztliches Zeugnis sichergestellt sein.

3. Die Laufzeit der Kontingente erstreckt sich vom 1. Jénner bis 31. Dezember 1962; es sei
denn, dass fiir einzelne Kontingente kiirzere Laufzeiten vereinbart wurden.

4. Jeder Betrieb, fiir den der Geltungsbereich einer Kontingentvereinbarung wirksam ist, kann
beim zustindigen Arbeitsamt Beschiftigungsgenehmigungen in Rahmen des Kontingentes
beantragen. Beschiftigungsgenehmigungen im Rahmen der festgesetzten Kontingente sind nur

jenen Betrieben zu erteilen, die im allgemeinen [sic] die vorgeschriebenen Lohn- und

55 Die genauen Ursachen dafiir, dass nur die Fachgewerkschaft fiir Bau-Holzarbeiter _innen eine so wichtige
Position im Raab-Olah-Abkommen zugestanden wurde, habe ich im Rahmen dieser Arbeit nicht recherchier.
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Arbeitsbedingungen einhalten. Nur wegen schwerwiegender Verstofe ist die
Beschiftigungsgenehmigung zu versagen. Erfolgt binnen 10 Tagen nach Einlangen des
Antrages kein abschldgiger Bescheid, so gilt der Antrag als genehmigt. Dem Antragssteller
bleibt es unbenommen, auch ein Verfahren auf Erteilung der Beschiftigungsgenehmigung
auBBerhalb des Kontingentes einzuleiten.

5. Auslindische Arbeitskrifte diirfen nicht auf Arbeitsplédtzen streikender Inldnder beschéftigt
werden; doch ist wihrend der Dauer eines Streiks eine Versetzung der Ausldnder in
Abteilungen oder Betriebe, in denen nicht gestreikt wird, moglich.

6. Bei Abbaumalinahmen (Verringerung des Personals oder der Arbeitspldtze im Betrieb)
miissen vor den inlédndischen Arbeitskréiften zuerst die Fremdarbeiter abgebaut werden.

7. Die Betriebe sind verpflichtet, der Arbeitsinspektion sdmtliche erforderlichen Auskiinfte zur
Kontrolle der Einhaltung dieser Vereinbarungen zu erteilen.

8. Die Beschiftigungsgenehmigung darf den Dienstgeber nur fiir solche Fremdarbeiter erteilt
werden, deren Unterkunft gesichert erscheint™ (BWK 1962: 67f1.).

Die Ausrichtung des OGB (in Kooperation mit der Arbeiterkammer) war grundsitzlich von
dem Gedanken getragen, die Beschéftigung migrantischer Arbeitskriafte nur dann zuzulassen,
wenn (unter Beriicksichtigung der Berufsgruppen und Regionen) die Arbeitslosigkeit von
»inldndischen Arbeitskriaften (BWK 1962: 67f.) verschwunden und die ,,Vorrangstellung und
der Schutz der Inldnder auf dem Arbeitsmarkt abgesichert ist™ (Matuschek 1985: 164). Es sollte
verhindert werden, dass die Beschiftigung migrantischer Arbeitskrifte von der
Unternehmensseite bei Lohnverhandlungen als Druckmittel verwendet und erkdmpfte
Arbeitsrechte wie Urlaubsanspriiche oder maximale Normalarbeitszeiten in Frage gestellt
werden konnten (ebd.). Die Kontingente wurden jeden Herbst in 50 unterschiedlichen
Industriebereichen fiir jedes der neun Bundeslédnder plus 50 weitere staatliche Reservequoten,
entsprechend den Prognosen der Arbeitsmarktentwicklung, ausverhandelt. Der Bau- als auch
der  Tourismussektor  spielten  dabei eine  besonders grofle  Rolle. Die
Beschiftigungsgenehmigungen im Rahmen der Kontingent-Regelung wurden maximal fiir ein
Jahr ausgestellt. Die Arbeitserlaubnis fiir eine migrantische Arbeitskraft war daran gekoppelt.
Mit dem Ende des Dienstverhiltnisses endete daher auch die Arbeitserlaubnis (Reiter-Zatloukal
2017: 148). Beschiftigungsbewilligungen konnten aber im Rahmen der jeweils neuen
Kontingent-Vereinbarungen verlingert werden (Gichter 2000: 68ff).¢ Neben diesem

Prozedere war weiterhin das regulére, nicht quotierte, Bewerbungssystem von Unternehmen

% Kiirzere Laufzeiten der Kontingente (von 1. April bis 5. Dezember) wurden iiblicherweise fiir die Branchen in
der Land- und Forstwirtschaft festgelegt (OGB 1970b: 1/43).
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um eine Arbeitserlaubnis  fiir eine migrantische Arbeitskraft offen. Dieses
Einzelgenehmigungsverfahren war im Gegensatz zu den Kontingentbewilligungen auch fiir
jene Betriebe mdglich, welche bekanntermallen Arbeitsrechte nicht einhielten.

Die anfiangliche Intention der verstarkten Aufnahme von ausliandischen Arbeitskraften war die
Beseitigung  kurzfristiger Arbeitskrifteengpidsse. Die Kontingente wurden an die
Aufnahmefihigkeit des Arbeitsmarktes angepasst und vom OGB sowie der Sozialpartnerschaft
streng kontrolliert (Piihretmayer 1999: 11). Gastarbeiter innen waren gewissermallen als
»target workers® (Biffl 1986: 33) konzipiert, d. h. als Arbeitskréfte, die so schnell wie méglich
Geld verdienen und dann wieder in ihre Heimat zuriickkehren wollen und auch sollen. Anders
ausgedriickt, betrachtete der OGB migrantische Arbeitskraft als ,,Konjunkturpuffer®
(Griesser/Sauer 2015: 63) auf der 6konomischen Ebene bzw. als ,,Tauschobjekt* (ebd.) auf der
politischen Ebene (Griesser/Sauer 2015: 63) in den Verhandlungen mit der Unternehmensseite.
Die Kontingent-Regelung vereinfachte die Zulassung von migrantischen Arbeitskriften — im
Gegensatz zu der komplizierten Gesetzeslage — wesentlich, weil es dadurch zum Wegfall der
Priifung des Arbeitskriftebedarfs eines Unternehmens kam. Dies stellte eine enorme
Verwaltungserleichterung dar (Baubock/Wimmer 1988: 8f). Ahnlich wie auch in anderen
europiischen Lindern — allerdings in Osterreich ohne gesetzliche Basis — wurde damit von den
Sozialpartnern eine Regulierung etabliert, welche unter der Bezeichnung ,,Rotationssystem
migrantische Arbeitskrifte kurzfristig und je nach wirtschaftlichem Bedarf ,importierte,
reduzierte und wieder rekrutierte* (Baubock/Wimmer 1988: 660f.). Als zentraler Vorteil der
damit geforderten Form der ,,Pendelmigration” (Piihretmayer 1999.: 12), orientiert am
Schweizer Modell, wurden die geringen Infrastrukturkosten (Wohnkosten) der Arbeitskrifte
gesehen, welche ohne Familien zeitlich begrenzt bleiben (ebd.: 11). Die
Beschiftigungsbewilligungen und das daran gekoppelte Aufenthaltsrecht wurden oftmals fiir
einen Zeitraum vergeben, in welchem kein Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung entstand
(Biffl1 2011: 130f.). Damit ermdglichte das System ,,einen raschen Export der Arbeitslosigkeit*
(Biffl 2011: 130f.) migrantischer Lohnabhéngiger durch deren Riickkehr in ihre Heimatldnder.
Die verschiedenen Vorteile der Beschiftigung migrantischer Arbeitskrdfte aus Sicht der
Unternehmensvertretung wurden klar benannt: die Losung saisonaler Arbeitslosigkeit
insbesondere im Bau- und Tourismussektor; die generelle Behebung von Kapazititsproblemen
von Unternehmen; die Erhaltung der Konkurrenzfihigkeit von Niedriglohnsektoren durch
giinstige Arbeitskriafte und der damit einhergehende Beitrag zum Osterreichischen

Wirtschaftswachstum. Erwartet wurde auBlerdem, dass migrantische Arbeitskrifte mehr
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Steuern und Sozialversicherungsbeitridge einzahlen, als sie in Anspruch nehmen wiirden (WIFO

1961, 1962 zit. n. Baubock/Wimmer 661).

Fiir Télos (2008) stellen die wirtschaftliche Lage sowie die Konflikte in der Regierung zentrale
Erklarungsgriinde fiir den Kompromiss der Sozialpartner in Form des Raab-Olah-Abkommens
dar. Ein wesentlicher Grund dafiir war seiner Ansicht nach jedoch auch, dass die BWK in den
Verhandlungen mit dem OGB diesen fiir eine Linie gewinnen konnte, welche sich weniger die
Verteilung als vielmehr die Vermehrung des Volkseinkommens zum Ziel gesetzt hatte (ebd.:
33). Baubock und Wimmer (1988) weisen darauf hin, dass ein Erkldrungsfaktor fiir den
Positionswechsel des OGB zu Beginn der 1960er-Jahre auch sein konnte, dass auch
Gewerkschafter zunehmend erkannten, dass migrantische Lohnabhéngige hauptséchlich
niedrig qualifizierte manuelle Arbeiten verrichteten und damit die gewerkschaftlich
organisierten Lohnarbeiter innen mit Osterreichischer Staatsbiirger inneschaft Gelegenheit
bekommen wiirden, in Positionen mit hoherem Status, beispielsweise Vorgesetztenpositionen

oder Angestelltenverhéltnisse, zu wechseln (ebd.: 661).

Wie lésst sich der Abschluss des Raab-Olah-Abkommens aus der Perspektive des Jenaer
Machtressourcenansatzes interpretieren? Wie im Kapitel 6 herausgearbeitet wurde, konnte der
OGB am Beginn der 1960er-Jahre auf fast allen Ebenen auf sehr stark ausgeprigte
Machtressourcen zuriickgreifen. Sowohl die Organisationsmacht als auch die institutionellen
Machtressourcen waren sehr stark, groBle strukturelle Macht war aufgrund der grofBen
Arbeitskriftenachfrage gegeben. Herausgearbeitet wurde auch, dass dem OGB ebenso sowohl
die institutionelle Machtressource des Arbeitskampfrechtes als auch die Produktionsmacht zur
Verfiigung standen. Dessen Ziel war die Erweiterung der Parititischen Kommission durch
einen Lohnunterausschuss und damit seiner institutionellen Macht. Betrachtet aus der
Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes, mobilisierte der OGB in der Situation
besonders starker struktureller Macht zum Zeitpunkt des Raab-Olah-Abkommens seine
weiteren Machtressourcen mobilisierte, um dieses Ziel zu erreichen. Die bereits bestehenden
Machtressourcen des OGB verstirkten sich gegenseitig in der Mobilisierung. Damit bestitigt
sich, was im Jenaer Machtressourcenmodell ausgearbeitet wurde. Wenn die institutionelle
Macht in Form von umfangreichen Rechten auf der betrieblichen Ebene und von
korporatistischen Dialogverfahren bereits stark ausgebaut ist, neigen Gewerkschaften eher zu
Strategien, die sich auf die vorgegebenen Mitwirkungsmoglichkeiten beziehen. Das bedeutet,
die Organisationsmacht und strukturelle Macht innerhalb fester institutioneller Prozeduren zu

nutzen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 363ff.). Als Gegenleistung erklirte der OGB
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sich bereit, der Liberalisierung des Arbeitsmarktes in Form von Kontingenten an migrantischen
Arbeitskréften zuzustimmen, allerdings nur unter der Bedingung einer starken Kontrolle durch
den OGB. Eine tatsichliche Liberalisierung des Arbeitsmarktes im Sinne eines theoretisch
unbegrenzt mdglichen Nachschubs von Arbeitskréften verringert die strukturelle Macht von
Lohnabhéngigen. Um die strukturelle Macht von Lohnabhéngigen trotz einer teilweisen
Liberalisierung des Arbeitsmarktes aufrechtzuerhalten, hat der OGB umfassend dafiir Sorge
getragen, den Arbeitskrdftenachschub, dem jeweiligen Arbeitskréifteangebot entsprechend,
steuern zu konnen. Migrantische Arbeitskrifte wurden dabei als ©6konomischer
,Konjunkturpuffer (Griesser/Sauer 2015: 62) bzw. als politisches ,,Tauschobjekt™ (ebd.)
gegeniiber der Unternehmensvertretung und Migration damit lediglich als ,,temporires
Phinomen* (ebd.) verstanden. Da es im Jenaer Machtressourcenansatz nur eine indirekte
Konzeptualisierung des Staates gibt (wie dieser die Marktmacht von Lohnabhéngigen durch
Segmentierungen des Arbeitsmarktes einschrinkt), kann das Verhalten des Staates, die
sozialpartnerschaftliche Kontingent-Vereinbarung letztlich ohne gesetzliche Grundlage zu
exekutieren, mit dem Jenaer Machtressourcenmodell nicht erklart werden. Die Tatsache, dass
die Kontingent-Vereinbarung ohne gesetzliche Grundlage fiir insgesamt 13 Jahre aufrecht
blieb, wird jedoch als zusitzlicher Hinweis fiir die starke institutionelle Macht des OGB

gewertet.

7.2 Die Ist-Lohn-Klausel

Einige Monate nach der Raab-Olah-Vereinbarung kam es vom 9. bis 12. Mai 1962 zum zweiten
auBergewdhnlich groBen Streik in Osterreich seit der Griindung der 2. Republik.’” Vier Tage
und 5.2 Millionen Streikstunden lang traten ca. 200.000 Lohnabhéngige der Metallindustrie,
des Bergbaus, der Kraftwerke und von Erdol fordernden Betrieben nach dem Streikaufruf der
Gewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter innen unter Fithrung von Anton Benya in den
Ausstand. Der Zentralvorstand der Metallergewerkschaft forderte, entsprechend der
Erh6éhungen der Produktivitit, nicht nur die vertraglichen Mindestlohne in den Lohngruppen
der Kollektivvertrage zu erhohen, sondern dariiber hinaus auch die Erh6hung der tatsdchlichen,
also bisherigen Effektivlohne (Ist-Lohne) sowie die Abschaffung der Frauenlohngruppen und

einige weitere arbeitsrechtliche Verbesserungen.’® Nach vier Streiktagen akzeptierte die

57 Dieser Streik wird in der Literatur vor 2015 iiblicherweise als der groBte Streik der 2. Republik bezeichnet,
obwohl auch beim Oktoberstreik von 1950 200.000 Lohnabhingige streikten, der aber vom OGB offiziell bis 2015
als kommunistischer Putschversuch angesehen wurde (Autengruber/Mugrauer 2015).
8 Im Unterschied zum 6ffentlichen Dienst und den Angestellten waren die Kollektivvertrige der Arbeiter bis zu
diesem Streik in Méanner- und Frauenlohngruppen unterteilt, wobei die untersten Lohngruppen der Frauenl6hne
immer die niedrigsten Mindestlohne darstellten (Hermann 2006: 248).
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Unternehmensseite allen Forderungen und die Kollektivvertragsverhandlungen konnten
erfolgreich abgeschlossen werden (Douschan 2011: 99). Als stirkste Teilgewerkschaft im OGB
(siche Kapitel 6.2) mit ausgeprégter struktureller Macht konnte die Gewerkschaft der Metall-
und Bergarbeiter innen damit jedenfalls eine ,,Avantgarde-Funktion* (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 365) bei der Einfilhrung geschlechtsunspezifischer Lohngruppen bei
Arbeiter_innen iibernehmen und damit eine zentrale geschlechtsspezifische Diskriminierung
von Frauen abschaffen.

Die Durchsetzung der bis heute geltenden Ist-Lohne stellt — aus meiner Sicht — eine in der
Forschungsliteratur zu wenig beriicksichtige Komponente im gewerkschaftlichen Handeln
gegeniiber migrantischen Arbeitskriften dar. Sie ist in ihren Konsequenzen fiir Beschéftigte
widerspriichlich zu bewerten und aufschlussreich fiir die Fragestellung der vorliegenden Arbeit.
Abgesehen von den kollektivvertraglichen Mindestlohnen und sonstigen Lohneinstufungen
(aufgrund der Anrechnung von Qualifikationen und Arbeitserfahrung) ist es allen Betrieben
unbenommen, mit ihren Beschiftigten héhere Lohne zu vereinbaren. Diese stellen die Ist-
Lohne (Effektiviohne) dar und kénnen auf individueller oder Belegschaftsebene vereinbart
werden. Ublich sind Effektividhne jedoch nur in florierenden Unternehmen. Das urspriingliche
Ziel der Ist-Lohn-Klauseln war, dass die Mindestlohne beispielsweise um 10 %, die Ist-Lohne
um 6 % erhoht werden, womit der Abstand der Mindest- und Effektiviohne (Lohndrift)
verringert werden kann (Kietaibl 2017: 216). Die Intention der Ist-Lohnregelung weist
theoretisch in eine Richtung, die Ungleichheit gerade in den niedrigsten Lohnstufen reduzieren
soll. Aufschlussreich ist es jedoch, die rechtlichen Bedenken gegen die Ist-Lohnklausel zu
beriicksichtigen. Sie zeigen einen anderen, der Intention entgegengesetzten Wirkmechanismus
der Klausel auf. Damit kann verdeutlicht werden, aus welchen Griinden migrantische
Arbeitskrifte — trotz Entlohnung nach Kollektivvertrag — auch in legalen
Beschiftigungsverhéltnissen billiger als Arbeitskrifte mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft waren und ,die Betroffenen zu besonders begehrenswerten
Arbeitskriaften und dadurch zu einer besonders scharfen Konkurrenz derer wurden, die man
schiitzen wollte* (Gachter 1998: 20 zit. n. Plihretmayer 1999: 15). ,,Am stédrksten spricht gegen
die Ist-Lohnklauseln, dass sie die dem Kollektivvertrag durch den Gesetzgeber iibertragenen
Hauptfunktionen (Schutz-, Vereinheitlichungs- und Friedensfunktion) zerstoren* (Kietaibl
2017: 217). Arbeitsrechtlich nach ihrer Wirkung unterschieden wird zwischen der Ist-Lohn-
Garantieklausel (qualifizierte Ist-Lohn-Klausel) und der schlichten (beschrinkten) Ist-
Lohnklausel, welche in der Praxis am hdufigsten vorkommt. Mit der Ist-Lohn-Garantieklausel

in einem Kollektivvertrag verpflichten sich Arbeitgeber innen, den bisher bezahlten Ist-Lohn
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um einen bestimmten Prozentsatz zu erhohen. Dieser Anspruch ist als Ganzes unerldsslich
(Kietaibl 2017: 216). Der Vereinheitlichungsfunktion des Kollektivvertrages widerspricht diese
Regelung deshalb, ,,weil sie Arbeitnehmern mit derselben Tétigkeit, Qualifikation und
Dienstzeit je nachdem, welchen Lohn ihnen ihre Arbeitgeber individuell zuerkannt hatten,
vOllig  unterschiedliche  Kollektivvertragslohne  verschafft“ (ebd.: 217). Denn
Arbeitnehmer innen, die zeitlich nach den KV-Verhandlungen eingestellt werden, sind nicht
davon erfasst. Sie kdnnen daher zum kollektivvertraglichen Mindestlohn eingestellt werden.
Angenommen ein Unternechmen beschéftigte vorerst mehrheitlich Hilfskrifte mit vorrangig
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft dauerhaft in der Mindestlohnstufe und hatte mit
diesen Ist-Lohne vereinbart. Wurde eine Ist-Lohn-Garantie-Klausel in den nachfolgenden
Kollektivvertrag der Branche integriert, bedeutete dies, dass die Beschiftigten nach den KV-
Verhandlungen auch eine Lohnanpassung ihres Effektivlohns erhalten mussten.
Lohnabhéngige, die erst nach dem Abschluss des Kollektivvertrages aufgenommen wurden,
bekamen jedenfalls nur den Mindestlohn bezahlt. Migrantische Arbeitskrifte mussten aufgrund
der zeitlichen Beschrinkung von Beschiftigungsbewilligungen auf ein Jahr, jedes Jahr neu
eingestellt werden. Wenn also weiters angenommen wird, dass die spdter eingestellten
Arbeitskrifte hauptsidchlich migrantische Arbeitskréfte waren, dann wird deutlich, warum diese
auch in der Mindestlohnstufe geringere Lohne erhielten als Lohnabhidngige mit sterreichischer
Staatsbiirger innenschaft. Die schlichte (beschrinkte) Ist-Lohnklausel verpflichtet die
Arbeitgeber innen, den bisherigen {iiberkollektivvertraglichen Lohn um einen bestimmten
Prozentsatz (der ausverhandelt wird) aufzustocken. Nach der Aufstockung ist jedoch nur der
neue kollektivvertragliche Mindestlohn unerldsslich (Kietaibl 2017: 216). Das bedeutet,
Lohnabhingige, die vor der KV-Regelung einen Ist-Lohn verhandelt gehabt hatten, miissen
nach den neuen KV-Verhandlungen nur mindestens den neuen kollektivvertraglichen
Mindestlohn bezahlt bekommen, auch wenn die prozentuale Erh6hung ihres Ist-Lohnes dariiber
gelegen wire. Der Unterschied zu der Ist-Lohn-Garantieklausel ist, dass damit eine spétere
AuBerkraftsetzung der hoheren Ist-Lohne gestattet ist. Kietaibl (ebd.) stellt fest, dass dies in der
Praxis unwahrscheinlich ist. Arbeitnehmer innen, die nach den
Kollektivvertragsverhandlungen eingestellt werden, sind von der schlichten (beschrinkten) Ist-
Lohnklausel nicht erfasst. Damit stellen sie fiir die Arbeitgeber billigere Arbeitskréfte und eine
Verdriangungsgefahr fiir bereits ldnger Beschéftigte dar. So konnten Unternehmen, ohne gegen
den Kollektivvertrag (mit Normwirkung) zu verstoBBen, spéter eingestellten ausldndischen
Arbeitskriaften ausschlieBlich den Mindestlohn bezahlen. Sowohl die Ist-Lohn-Garantie-

Klausel als auch die schlichte (beschrinkte) Ist-Lohnklausel filhren im Ergebnis zu einer
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,unsachlichen Lohnzersplitterung® (ebd.) innerhalb einer Branche. Diese ist die direkte Folge
gewerkschaftlichen Handelns, in diesem Fall vorangetrieben von der Teilgewerkschaft der
Metall- und Bergarbeiter innen. Der Jenaer Machtressourcenansatz theoretisiert, wie durch
staatliche Akteur innen Abstufungen und Grenzziehungen am Arbeitsmarkt hergestellt
werden, die Hierarchisierungen am Arbeitsmarkt darstellen und eine Gefahr der
Entsolidarisierung zwischen Lohnabhédngigengruppen in sich bergen (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 350). Mit der Ist-Lohn-Klausel als kollektivvertraglichem Instrument wurde
eine solche Hierarchisierung von Lohnabhingigen von der Gewerkschaft der Metall- und
Bergarbeiter innen eingefiihrt. Durch die Normwirkung eines Kollektivvertrages hatte das
Handeln der Gewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter innen dieselbe Konsequenz wie jenes

staatlicher Akteur innen.

Von der Praxis der Uberbezahlung in Form von Ist-Léhnen profitierten vor allem hdher
qualifizierte minnliche Beschéftigte, welche ohnehin bereits in besseren Lohngruppen
eingestuft waren. Hermann (2006) zitiert mehrere Autor _innen, welche feststellen, dass die Ist-
Lohn-Regelung zu einem weiteren Auseinanderklaffen der unteren und oberen Einkommen
beitrug (Rosner 1999; Pollan 2000: 45ft.; Pollan 2004 zit. n. Hermann 2006: 248). Allerdings
diskutiert die zugrunde gelegte Sekundirliteratur die Beschéftigung von migrantischen
Arbeitskréften in Zusammenhang mit der Ist-Lohn-Klausel nicht direkt. Der konkrete Einbezug
der Ist-Lohn-Klauseln in dieser Masterarbeit ermoglicht es, die Wirkmechanismen genauer
nachzuvollziehen, welche dazu fiihrten, dass migrantische Arbeitskrifte eine billigere
Konkurrenz zu Arbeitskriften mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft werden konnten.
Angenommen werden kann, dass migrantische Lohnabhingige so gut wie ausschlieBlich in den
untersten Lohngruppen, also den faktischen branchenspezifischen Mindestlohngruppen,
eingestuft wurden und keine Ist-Lohn-Klauseln in ihren Arbeitsvertragen vereinbart hatten.
Durch ihre immer wieder auslaufenden Beschiftigungsbewilligungen und Neueinstellungen ist
anzunehmen, dass migrantische Arbeitskrifte bei jeder Neueinstellung jedenfalls immer nur in
der untersten Mindestlohngruppe beschiftigt wurden. Auch diese Lohne wurden in KV-
Verhandlungen erhoht, aber durch die Ist-Lohn-Klauseln war trotzdem ein Instrument
eingefiihrt worden, eine Diskriminierung zwischen an sich gleichgestellten Lohnabhidngigen zu
legalisieren. Denn die Lohne von dauerhaft beschéftigten Arbeitskréften mit Osterreichischer

Staatsbiirger innenschaft, welche urspriinglich Ist-Lohnvereinbarungen in ihren Vertrigen
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aufwiesen, wuchsen kontinuierlich an. Damit bewirkte dieses kollektivvertragliche Instrument

ein kontinuierliches Auseinanderdriften der Léhne.>®

Wie lésst sich die Forderung und Durchsetzung der Ist-Lohn-Klausel durch die Gewerkschaft
der Metall-und Bergarbeiter innen einige Monate nach dem Raab-Olah-Abkommen aus der
Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes interpretieren? Die starkste Teilgewerkschaft
des OGB, die Gewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter_innen, mobilisierte ihre strukturelle
Macht in Form von Produktionsmacht (Streik) und Organisationsmacht (hdchster
Organisationsgrad im OGB), um die Ist-Lohn-Klausel (unter anderem) durchzusetzen. Deren
Intention wird als die Verringerung des Lohndrifts beschrieben. In der Praxis bedeutete die Ist-
Lohn-Regelung jedoch, dass die Lohnunterschiede grofer wurden. In den Begriffen des Jenaer
Machtressourcenansatzes wurde mit der Ist-Lohn-Klausel eine Segmentierung, Differenzierung
und Spaltung des Arbeitsmarktes (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350) sogar der
Beschiftigten in ein und derselben Lohngruppe hergestellt. Aufgrund der Normwirkung von
Kollektivvertrigen entfaltete damit gewerkschaftliches Handeln dieselbe Macht wie jenes
staatlicher Akteur innen. Die Ist-Lohn-Klauseln haben so die Marktmacht jener
Lohnabhéngigen ohne Ist-Lohne eingeschridnkt. In der vorliegenden Arbeit wird davon

ausgegangen, dass migrantische Lohnabhingige davon besonders betroffen waren.

7.3 Die Phase des Festhaltens an den Kontingent-Vereinbarungen

Nach der Einigung iiber die Kontingent-Vereinbarung zwischen OGB und BWK lag es im
Aufgabenbereich der BWK, die notwendigen Institutionen fiir die Anwerbung migrantischer
Arbeitskrifte zu schaffen (Matuschek 1985: 170). 1962 wurde dafiir ein bilaterales
Anwerbeabkommen mit Italien und Spanien geschlossen, welches jedoch aufgrund des
geringeren Lohnniveaus in Osterreich im Vergleich zu Mitbewerbern wie Deutschland, der
Schweiz und Frankreich nicht ausgeschopft wurde. Die Anwerbeabkommen mit Jugoslawien
(1964) und der Tiirkei (1966) waren hingegen erfolgreich.®® Der GroBteil der als
Gastarbeiter _innen bezeichneten migrantischen Lohnabhiingigen in Osterreich kam daher aus

diesen beiden Staaten (Reiter-Zatloukal 2017: 136).

Generell wird in der Literatur zwischen der Rekrutierungsphase migrantischer
Arbeitnehmer _innen von 1961 bis 1968, der Phase unkontrollierter Arbeitsmigration zwischen

1969 und 1973 und der Phase massiven Abbaus migrantischer Arbeitskréfte zwischen 1974 und

% Im Rahmen dieser Masterarbeit habe ich die Frage nicht weiter vertieft, ob auch in anderen Branchen als jenen

der Metall- und Bergbauarbeit das Instrument der Ist-Lohn-Klauseln eingefiihrt wurde.

60 Rekrutierungsstellen wurden von der BWK in den jeweiligen Léndern betrieben (Baubdck/Wimmer 1988: 660).
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1976 unterschieden (Baubdck und Wimmer 1988: 660fF.). ¢! In der ersten Phase bis 1968
wurden die Kontingente nicht ausgeschopft. Dies lag zum Teil an der weiter bestehenden
regionalen Arbeitslosigkeit von Personen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft; so
waren auch noch im Winter 1964 fast 30 % der Bau- und Holzarbeiter mehrere Monate lang
arbeitslos (Matuschek 1985: 167). Eine weitere Ursache waren die besseren Einkommens- und
Unterkunftsbedingungen in anderen europdischen Landern. 1962 lag die Ausschopfungsquote
der Kontingente bei 23,7 % und erreichte erst 1967 iiber 80 % (Matuschek 1985: 168). Der
Anteil migrantischer Lohnabhingiger nahm also kontinuierlich zu. Dabei spielte auch das
knapper  werdende  Arbeitskréiftereservoir von  Personen  mit  Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft als Folge riickldufiger Erwerbsbeteiligung durch die
Bildungsexpansion (Verldngerung der Ausbildung) und einer verbesserten Altersvorsorge
(Sozialpolitik) eine Rolle (Biffl 1986: 34). Wimmer (1986) schitzt die Umsetzung der
Kontingent-Vereinbarung so  ein, dass letztlich jede  ansuchende  Person
Beschiftigungsgenehmigungen erhielt und die Kontingent-Vereinbarungen fiir die reale
Allokation migrantischer Beschiftigter weit weniger bedeutend waren als die
Nachfragestruktur der Unternehmen (ebd.: 32).

Zur Verortung des gewerkschaftlichen Handelns in Bezug auf migrantische Arbeitskréfte in
dieser Phase soll kurz auf einen diesbeziiglich relevanten Aspekt staatlichen Handelns
verwiesen werden. 1968 wurde das Arbeitsmarktforderungsgesetz verabschiedet und damit die,
von der Gewerkschaft schon ldnger geforderte, aktive Arbeitsmarktpolitik (Ziel der
Vollbeschiftigung und Verhiitung von Arbeitslosigkeit) mit 1. Janner 1969 gesetzlich
eingefiihrt. Durch das Gesetz erhielt der im Bundesministerium fiir soziale Verwaltung
angesiedelte Beirat fiir Arbeitsmarktpolitik eine gesetzliche Grundlage. Der Beirat setzte
verschiedene Ausschiisse, etwa einen Ausschuss zur Arbeitsmarktbeobachtung und -forschung
(OGB 1970: 1/42), ein. Die Interessensvertretungen erhielten im Rahmen dieser geschaffenen
Strukturen auch hier umfassende Mitbestimmungsrechte sowohl auf Bundes- und Landesebene

als auch auf Ebene der Arbeitsamter (Talos 2017: 165).%2

Hinsichtlich der Rolle der Kontingent-Vereinbarungen fiir die Verhandlungsmacht des OGB
finden sich in der Literatur zwei unterschiedliche Einschidtzungen. Géachter (1999) stellt fest,

dass die jihrliche Vereinbarung der Kontingente fiir den OGB eine Stirkung seiner

61 Als vierte Phase machen die Autor_innen bis Mitte der 1980er-Jahre eine Phase der Stabilisation nach 1977 aus
(Baubdck und Wimmer 1988: 660ft.). Diese liegt jedoch auflerhalb des Untersuchungszeitraums der vorliegenden
Masterarbeit.
2 Ein eigener Auslinderausschuss wurde erst im Rahmen des Auslinderbeschiftigungsgesetzes 1975 im Beirat
geschaffen.
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Verhandlungsmacht darstellte (ebd.: 68). Seine Zustimmung oder Ablehnung zu Forderungen
der Unternehmensseite konnte der OGB als Druckmittel in Verhandlungen mit der
Arbeitgeberseite verwenden. Fiir den Autor ist es aufgrund dieser Krifteverhiltnisse daher nicht
verwunderlich, dass die Gewerkschaften vorerst von der Forderung nach einem
Auslanderbeschéftigungsgesetz absahen und auf den provisorischen Charakter der Kontingent-
Regelung bestanden, denn diese vergroBerte ihre Verhandlungsmacht. Die Unternehmensseite
pochte hingegen zunehmend auf ein Gesetz zur Beschiftigung von migrantischen
Arbeitskriften (ebd.: 70). Wimmer (1986) stellt hingegen fest, dass in den 1960er-Jahren
durchwegs viel hohere Kontingente beschlossen wurden, als die Wirtschaft an Arbeitskréaften
nachfragte, wihrend in der spéteren Hochkonjunkturphase ab 1970 die Kontingente zu niedrig
angesetzt wurden. Wimmer (ebd.) interpretiert die Beibehaltung der Kontingent-
Vereinbarungen daher eher als politisches Ritual, welches fiir die Arbeitnehmerverbande vor
allem die wichtige Funktion der ,,Legitimation nach unten* (Wimmer 1986: 12) bereitstellte.
Was genau mit dieser ,Legitimation nach unten® gemeint ist, flihrt Wimmer nicht aus.
Interpretiert werden kann, dass damit die Legitimation gegeniiber der Basis der
Gewerkschaftsmitglieder in den Betrieben gemeint ist, welche der Beschéftigung migrantischer
Arbeitskrifte gegeniiber oftmals negativ eingestellt waren (Matuschek 1985: 162). Mit der
jéhrlichen Verhandlung der Kontingent-Vereinbarungen und dabei erreichten Zugestindnissen
der Unternehmensseite konnten die Kontingente gegeniiber den Mitgliedern besser

gerechtfertigt werden.

Wie ldsst sich mit dem Jenaer Machtressourcenansatz erkliren, dass der OGB entgegen seiner
anfanglichen Forderung nach baldigst moglicher Umsetzung eines
Auslidnderbeschiftigungsgesetzes bis Anfang der 1970er-Jahre an der provisorischen
Kontingent-Regelung festhielt? Der OGB hatte eine sehr starke Machtposition in der
Regulierung der Kontingent-Vereinbarung im Raab-Olah-Abkommen, da weder Antrdge noch
Entscheidungen ohne ihn eingebracht und getroffen werden konnten. Interpretiert werden kann,
dass der OGB in dieser Form der Regulierung migrantischer Beschiftigung und zu diesem
Zeitpunkt daher fiir sich eine grofere Verhandlungsmacht ortete, als sie durch ein Gesetz
moglich gewesen wire. Ein weiterer Grund fiir das Festhalten an der Kontingent-Vereinbarung
diirfte gewesen sein, dass zwischen 1966 und 1970 das erste Mal eine OVP-Alleinregierung
bestand (Miiller 1997: 123). In dieser Legislaturperiode die Ausarbeitung eines
Auslanderbeschéftigungsgesetzes zu forcieren, hitte die Arbeitnehmer innenposition,
vertreten durch die SPO, jedenfalls in eine schlechtere Verhandlungsposition gebracht als in

der davor bestehenden grof8en Koalition. Da der Jenaer Machtressourcenansatz den Staat als
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Akteur nicht theoretisiert, ldsst sich dieser Aspekt gewerkschaftlichen Handelns mit dem
Ansatz nicht direkt erfassen.

Die Mehrheit der lohnabhéngigen Gewerkschaftsmitglieder befiirwortete die Beschéftigung
migrantischer Arbeitskrifte nicht, der OGB setzte sie im Rahmen der Kontingent-
Vereinbarungen als politisches ,,Tauschobjekt* (Griesser/Sauer 2015: 63) bzw. 6konomischen
,Konjunkturpuffer” (ebd.) ein. Aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes wird
hierbei noch etwas anderes deutlich. Gewerkschaften in korporatistischen Systemen sind immer
damit  konfrontiert, zwischen einer sich daraus ergebenden Verbadndelogik
(Interessensabstimmung  mit  anderen  Verbianden) und der  Mitgliederlogik
(Interessensabstimmung unter den Gewerkschaftsmitgliedern) vermitteln zu miissen
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 373). Im Fall des OGB und der Kontingent-
Vereinbarungen konnte die oben beschriebene Dynamik damit interpretiert werden, dass
migrantische Arbeitskréifte nicht nur als ,,politisches Tauschobjekt™ (Griesser/Sauer 2015: 63)
gegeniiber der Unternehmensseite, sondern auch gegeniiber den Gewerkschaftsmitgliedern
eingesetzt wurden und damit die Funktion erfiillten, zwischen den beiden Interessenslogiken zu

vermitteln.

7.4 Gewerkschaftliche Unterstiitzung migrantischer Arbeitskréfte

In diesem Unterkapitel wird untersucht, ob der OGB Strukturen geschaffen hat, um
migrantische Arbeitskrifte zu unterstiitzen oder gar zu vertreten.®> Forschungen zum Thema
konnten zeigen, dass im Untersuchungszeitraum von 1961 bis 1975 drei OGB-Standorte
Anlaufstellen zur Unterstiitzung von migrantischen Lohnabhédngigen schufen. Ab Mitte der
1960er-Jahre wurden im OGB Oberdsterreich, im ,,Gastarbeiterreferat”, Dolmetsch- und
Ubersetzungsleistungen fiir Tiirkisch/Kurdisch sowie Bosnisch/Kroatisch/Serbisch (BKS)
angeboten (Reisner 2010: 100 zit. n. Griesser/Sauer 2014: 27). Anfang der 1970er-Jahre
errichtete der OGB in Wien eine vergleichbare Stelle fiir BKS (Griesser/Sauer 2014: 24ff)).
Mitte der 1970er-Jahre etablierte auch der OGB Vorarlberg ein ,,Gastarbeiterreferat* (ebd.: 29).
Im OGB gab es aber bis 1992 auch die Regelung, dass ausschlieBflich Personen mit
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft angestellt werden konnten. Daher war es nicht
moglich, Dolmetscher innen ohne Osterreichische Staatsbiirger innenschaft reguldr zu
beschiftigen (Griesser/Sauer 2014: 17f.). In anderen europdischen Migrationsgesellschaften

waren Dolmetsch- und Beratungseinrichtungen schon in den 1960er-Jahren stirker ausgebaut

8 Diese Analyse deckt sich weitestgehend mit der Frage nach den organisatorischen Machtressourcen von
migrantischen Lohnabhéngigen (Kapitel 8.1), daher wird im spateren Kapitel 8.1 nur noch kurz Bezug darauf
genommen.

89



DARSTELLUNG UND INTERPRETATION GEWERKSCHAFTLICHEN HANDELNS

und es wurden vielfiltige Mallnahmen ergriffen, um Migrant innen zu vertreten und zu
unterstiitzen, etwa indem spezielle Gremien (,,Auslinderreferate”) oder Funktionen,
beispielsweise ,,Gastarbeiterreferenten®, eingerichtet wurden (Penninx/Roosblad 2000: 211).
Uber das Angebot von Dolmetsch- und Ubersetzungsleistungen in diesen drei Bundeslindern
hinaus wurde kein organisatorischer Rahmen fiir die Interessensvertretung migrantischer
Lohnabhiingiger im OGB geschaffen. Im Vergleich dazu wurden die OGB-Frauen und OGB-
Jugendabteilungen fiir diese beiden Lohnabhdngigengruppen mit spezifischen
Arbeitsmarktbedingungen bereits bei der Griindung des OGB 1945 errichtet und festgelegt,
deren Titigkeitsbereich auf alle Teilgewerkschaften zu erstrecken (OGB-Statuten 1961: 24).
Auch fiir den finanziellen Ausgleich zwischen stirkeren und schwécheren Gewerkschaften
wurde eine organisatorische Struktur geschaffen, indem es innerhalb des OGB zu einer
Umverteilung von  Finanzressourcen kam  (Klenner 1967: 202). Im Jenaer
Machtressourcenansatz wird analysiert, dass im Falle des Fehlens von organisatorischen
Strukturen fiir bestimmte Gruppen in einer Gewerkschaft die Gefahr einer ,,exklusiven
Solidaritat (Dorre et al. 2011: 39ff.) besteht. ,,Exklusive Solidaritit* (ebd.) beschreibt eine Art
von Solidaritit, die von vornherein jene Gruppen ausschlieft, deren Interessen nicht
reprasentiert sind. Diese ,,Selektivitdt der Vertretung von Arbeiterinteressen® (Brandt 1990: 232
zit. n. Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 365) war im OGB jedenfalls gegeben, indem
ausschlieBlich die Interessen von gewerkschaftlich organisierten Lohnabhingigen mit
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft vertreten wurden bzw. letztlich die Interessen der
OGB-Spitze. Deutlich wurde, wie der OGB migrantische Arbeitskrifte auf dkonomischer
Ebene als ,,Konjunkturpuffer (Griesser/Sauer 2015: 63) und auf politischer Ebene als
,» Tauschobjekt (ebd.) betrachtete und einsetzte.

7.5 Kollektivvertrag fiir auslindische Arbeitskréfte

Ab 1969 setzte ein Konjunkturaufschwung ein, der zu Vollbeschiftigung und noch stirkerer
Arbeitskréftenachfrage fiihrte. Migrantische Arbeitnehmer innen reisten zunehmend als
Tourist_innen ein, um Beschiftigung zu finden. Wenn ein dringender Bedarf der Arbeitskraft
nachgewiesen werden konnte, wurde diese ungesetzliche und unkontrollierte
,» Louristenbeschéftigung  (Matuschek  1985: 176ft.)  durch  eine  regulére
Beschéftigungsbewilligung und Arbeitserlaubnis von den Behorden legalisiert. In vielen Féllen
fiihrte die Beschiftigung von Tourist_innen jedoch zu illegalen Arbeitsverhéltnissen, welche
Lohne unter dem kollektivvertraglichen Mindestlohn sowie keinerlei sozialrechtlichen

Anspriiche, wie etwa eine Unfall- und Krankenversicherung, mit sich brachten. Die
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wirtschaftlichen und rechtlichen Folgen illegaler Beschiftigungsverhéltnisse wurden
ausschlieBlich den Beschéftigten und nicht den Unternehmen aufgebiirdet (Matuschek 1985:
176).%* Relativ am Beginn dieser Hochphase schlossen der OGB und die BWK im Dezember
1970 einen ,,Kollektivvertrag fiir ausldndische Arbeitnehmer* (Scherff 1975: 53ff.) {iber
einzelne Beschiftigungsbedingungen ab, welcher mit 1. Janner 1971 unbefristet in Kraft trat.
Die beiden zentralen Bestimmungen darin sind eine Regelung beziiglich des Entgelts sowie die
Einfiihrung einer Sprecher-Funktion fiir ausldndische Arbeitskréifte. Festgelegt wurde
Folgendes: ,,Ausldndische Arbeitnehmer diirfen hinsichtlich des Verdienstes und der sonstigen
sozial- und arbeitsrechtlichen Bedingungen nicht schlechter gestellt werden als die Mehrzahl
der beziiglich der Leistung und Qualifikation vergleichbaren Osterreichischen Arbeitnehmer des
Betriebs* (Scherff 1975: 54).%° Auffillig ist hierin die Wahl der Formulierung, denn sie
rechtfertigt letztlich eine Schlechterstellung auslidndischer Arbeitskréifte, wenn diese nur
gegeniiber einer Minderzahl 6sterreichischer Arbeitnehmer innen besteht. Damit wurde meiner
Ansicht nach die bessere Entlohnung weniger Osterreichischer Arbeitnehmer innen, etwa

aufgrund der Ist-Lohn-Regelung, sehr wohl gestattet.

In dem Kollektivvertrag fiir ausldndische Arbeitskrifte wurde eine Form der Représentation
ausldndischer Arbeitskrifte in Form eines ,,Sprechers® geschaffen (Scherft 1975: 54).
Allerdings wurde fiir diese Funktion weder ein Wahlmodus noch ein erweiterter Kiindigungs-
oder Entlassungsschutz, wie fiir Betriebsrét innen {iblich, zuerkannt. Der ,,Sprecher* konnte
zudem nur auf Einladung der Betriebsratskorperschaft im Betrieb von diesem angehdrt werden
(Pihretmayer 1999: 20), aber selbst in keiner Art und Weise offiziell titig werden. Festgehalten
wurde auch, dass ,,Sprecher* wihrend der Teilnahme an Besprechungen ihr regulédres Entgelt
weiter erhalten sollen (Scherff 1975: 54). Piihretmayer (ebd.) fasst die Erkenntnisse mehrerer
Autor_innen zusammen, indem er anmerkt, dass die realen Arbeits- und Lebensbedingungen
migrantischer Lohnabhéngiger durch diesen Generalkollektivvertrag nicht verbessert wurden
(ebd.: 20). Immerhin ldsst sich jedoch nachweisen, dass in Vorarlberg und Oberosterreich
gewerkschaftliche Anstrengungen unternommen wurden, um mittels Schulungen Personen
gezielt fiir die Ausiibung der Sprecherfunktion vorzubereiten (Géachter 1997: 15ff. zit. n.
Griesser/Sauer 2014: 17).

4 Welche dies genau waren, habe ich im Rahmen dieser Masterarbeit nicht genauer vertieft.
6 Die beiden weiteren Beschiftigungsbedingungen waren: ,Gebiihren, die aus Anlass der
Beschiftigungsaufnahme zu leisten sind (z.B. Anwerbe- und Untersuchungsgebiihren) diirfen dem Arbeitnehmer
nicht angelastet werden. Tritt der ausldndische Arbeitnehmer ohne wichtigen Grund vorzeitig aus, so konnen ihm
diese Gebiihren unter Beriicksichtigung der bereits geleisteten Dienstzeit anteilsmaBig angelastet werden* (Scherff
1975: 54).
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Aus der Sekundérliteratur geht nicht hervor, wie es zu dem Abschluss des
Generalkollektivvertrages kam. Daher kann auch nicht interpretiert werden, welche
Machtressourcen der OGB dafiir einsetzte. Auffillig ist jedoch, dass der OGB jedenfalls seine
Machtressourcen nicht dafiir eingesetzt hat einen Kollektivvertrag zu verhandeln, der
migrantischen Arbeitskriften eine tatsdchliche Besserstellung gebracht hitte, hétte in Form

einer ,,Sprecher*“-Funktion mit tatsdchlichem Handlungsspielraum in einem Betrieb.

7.6 Forderung nach Ausldnderbeschéftigungsgesetz

Von 1970 bis 1973 stieg die Zahl der migrantischen Arbeitskrafte von 111.700 auf 226.800
Personen an und erreichte damit einen Anteil von 8,7 % der Beschiftigung. Das gesamte
System der organisierten und kontrollierten Rekrutierung durch die Kontingent-vereinbarungen
brach in dieser Phase zusammen, weil die Alternative, ndmlich die Ausstellung einer
Arbeitserlaubnis tiber das Individualverfahren, zur gingigen Vorgehensweise geworden war
(Wimmer 1986: 12). Die ,, Touristenbeschiftigung* (ebd.) fiihrte zu Auseinandersetzungen
zwischen Arbeitgeber innen- und Arbeitnehmer innenverbdanden. Dabei forderte die BWK
erneut eine vollige Liberalisierung des Arbeitsmarktes. Der OGB lehnte dies dezidiert ab,
riickte aber auch von der Préferenz der Kontingent-Vereinbarungen ab und forderte seinerseits
wieder ein Ausldnderbeschéftigungsgesetz sowie generell eine restriktivere Gastarbeiterpolitik
(Matuschek 1985: 182). Die Olkrise 1973 und ihre Folgen fiihrten zu einer politischen
Entspannung dieser Gegensitze (Wimmer 1986: 13). Die Arbeitgeberverbénde erkannten, dass
Betriebe eine betrdchtliche Anzahl an migrantischen Arbeitskriaften freisetzten und eine
Forcierung der Position der Liberalisierung des Arbeitsmarktes daher fiir die Unternehmen
nicht mehr vorrangig war. Zeitgleich erhdhte sich auch das Angebot an Arbeitskriften mit
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft, da die Generation der Babyboomer ebenso wie eine
verstirkte Anzahl von Frauen in den Arbeitsmarkt eintrat. Letzteres ist sowohl auf
grundlegende gesamtgesellschaftliche Verdnderungen, aber auch auf konkrete politische
Interventionen, wie die Einfithrung der Individualbesteuerung 1974, zuriickzufiihren (Biffl et
al. 2011: 10). Durch die seit 1971 bestehende SPO-Alleinregierung hatten sich zudem die
politischen Krifteverhiltnisse zugunsten der SPO und damit auch des OGB geiindert. So waren
in der Parititischen Kommission offiziell keine Reprisentanten der OVP mehr involviert und

die BWK damit in einer Minderheitenposition gegeniiber dem OGB und der SPO. Diese

% Welche Mechanismen genau dazu gefiihrt haben, wird in der zugrunde gelegten Literatur nicht priizise
ausgefiihrt. Die wirtschaftliche Nachfrage der Betriebe diirfte jedoch so stark gewesen sein, dass sogar das
einfachere Verfahren fiir die Kontingente noch zu kompliziert war bzw. diese in diesem Zeitraum auch zu gering
angesetzt worden waren von den Sozialpartnern (Wimmer 1986: 12)
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Gesamtsituation ermdglichte bei den beiden Verhandlungspartnern OGB und BWK
Konzessionen (Wimmer 1986: 13) und fiihrte Mitte der 1970er-Jahre zum Beschluss des
Auslénderbeschéftigungsgesetzes (Matuschek 1985: 185), welches zu einem der restriktivsten

Gesetze gegeniiber Migrant innen in ganz Europa gehorte (Baubock 1990: 49).

Aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes wird deutlich, dass durch die grof3e
Arbeitskréiftenachfrage ab Ende der 1970er-Jahre die strukturelle Macht der Lohnabhéngigen
theoretisch besonders grofl gewesen wire, allerdings nur im Rahmen eines geschlossenen, oder
stark kontrollierten Arbeitsmarktes. Diese Kontrolle durch die Kontingente brach aufgrund der
massiven Nachfrage nach Arbeitskriaften zusammen (Matuschek 1985: 177), was realpolitisch
zu einem fast vollig offenen Arbeitsmarkt fiihrte. In dieser Situation verloren Lohnabhéngige
und der OGB ihre strukturelle Macht und damit auch eine starke Verhandlungsposition
gegeniiber der Unternehmensseite. Nach der Olkrise stieg die Arbeitslosigkeit zudem an, womit
sich die strukturelle Macht von Lohnabhédngigen und der Gewerkschaft weiter verringerte.
Diese Interpretation kann die erneute strategische Ausrichtung des OGB an einem
Auslénderbeschéftigungsgesetz und einer restriktiveren Gastarbeiter innenpolitik erkléren. Die
SPO-Alleinregierung hat in dieser Situation sicherlich ebenso dazu beigetragen, dass sich die
Position des OGB #nderte. Denn durch die SPO-Alleinregierung war nun voraussehbar, dass
ein Gesetz im Sinne der Positionen der Arbeitnehmer innenvertretungen gelingen wiirde. Da
der Staat als Akteur in im Jenaer Machtressourcenansatz nicht direkt theoretisiert ist, kann

diese Konstellation im Rahmen des Modells nicht direkt erfasst werden.

7.7 Zusammenfassung des gewerkschaftlichen Handelns

Der OGB konnte durch das Raab-Olah-Abkommen 1961 seine institutionelle Macht in Form
eines Lohnunterausschusses noch weiter ausbauen. Um auch weiterhin die strukturelle Macht
von Lohnabhingigen zu erhalten, setzte er seine grofe Verhandlungsmacht gegeniiber der
Unternehmensseite ein, um eine starke Kontrolle des Arbeitskriftenachschubs gewéhrleisten
zu konnen. Der OGB betrachtete “Migration als lediglich temporires Phinomen®
(Griesser/Sauer 2015: 61). Migrantische Arbeitskriafte wurden auf politischer Ebene gegeniiber
den Interessen der Unternehmensseite als ,, Tauschobjekt* (ebd.: 63) und auf wirtschaftlicher
Ebene als ,,Konjunkturpuffer (ebd.) betrachtet. Ich interpretiere aus dem Blickwinkel des
Jenaer Machtressourcenansatzes, dass das Ziel des OGB die Beibehaltung der starken
strukturellen Macht der gewerkschaftliche organisierten Lohnabhingigen mit dsterreichischer
Staatsbiirger innenschaft war. Aus der Analyse des gewerkchaftlichen Handelns leite ich
folgende Hinweise dafiir ab, dass der OGB seine starken Machtressourcen nicht einsetzte um
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die besonders vulnerable Gruppe migrantischer Lohnabhéngiger zu stirken: die Durchsetzung
der Ist-Lohn-Klausel(n) als kollektivvertragliches Instrument und die damit einhergehende
,unsachliche Lohnzersplitterung®™ (Kietaibl 2017: 216); die Tatsache, dass keine Form der
Interessensvertretung fiir migrantische Lohnabhéngige geschaffen wurde; der Kollektivvertrag
fiir auslédndische Arbeitskrifte, welcher letztlich sogar ein Schlupfloch fiir eine Besserstellung
von Lohnabhdngigen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft bereit stellte und die
geschaffene ,,Sprecher“-Funktion fiir migrantische Arbeitskrifte ohne eigenstidndigen
Handlungsspielraum und Machtressourcen. Aufrechterhalten werden sollte die strukturelle
Macht von Lohnabhidngigen mit Osterreichsicher Staatsbiirger innenschaft. Das Festhalten an
der Kontingent-Regelung im Laufe der 1960er-Jahre ermdglichte dem OGB strategisch
mehrere Ziele gleichzeitig zu erreichen. Unter den gednderten Krifteverhdltnissen im
Parlament, der Regierung und entsprechend auch in der Parititischen Kommission durch die
OVP-Alleinregierung von 1966 bis 1970 (Miiller 1997: 123), hiitte der Beschluss eines
Auslidnderbeschiftigungsgesetzes mit hoher Wahrscheinlichkeit eher die Interessen der
Unternehmensseite widergespiegelt. Der OGB konnte durch das Festhalten an der Kontingent-
Regelung seine institutionelle Macht (seine Zustimmung war immer notwendig) sowie seine
organisatorische und strukturelle Macht (Produktionsmacht ist durch den hohen
Organisationsgrad und -effizienz immer gegeben) einsetzen, um das migrantische
Arbeitskréfteangebot  gleichzeitig zu kontrollieren und die Unternehmensseite zur
Durchsetzung weiterer Forderungen unter Druck setzen zu konnen. Die jadhrlichen
Verhandlungen dienten dem OGB auch dazu, die immanente Spannung zwischen der
Mitgliederlogik (Ablehnung migrantischer Beschéftigung) und der Verbéndelogik
(Notwendigkeit migrantischer Arbeitskrifte), die fiir eine Gewerkschaft in korporatistischen
Systemen existiert, zu entspannen. Im Festhalten an der Kontingent-Vereinbarung wihrend der
1960er-Jahre wird damit aus meiner Sicht deutlich, wie der OGB migrantische Arbeitskrifte
als politische ,,Tauschobjekte” (Griesser/Sauer 2015: 63) auch gegeniiber der
Gewerkschaftsbasis einsetzte. Ab der Hochkonjunktur 1969 fiihrte der massive
Arbeitskriftebedarf dazu, dass das ganze System der Kontingent-Regelung zusammenbrach
und migrantische Arbeitskrdfte mehrheitlich iiber Touristenvisa — auch illegale -
Beschiftigungsverhdltnisse ~ fanden  (Matuschek ~ 1985: 176ft.)).  Eine  starke
Arbeitskréftenachfrage bedeutet nur in einem geschlossenen (oder stark kontrollierten)
Arbeitsmarkt eine hohe strukturelle Macht fiir Lohnabhéngige und die Gewerkschaften. In der
Situation eines quasi offenen Arbeitsmarktes ging damit ein starkes Schwinden der

strukturellen Macht von Lohnabhingigen und dem OGB einher. Um das strukturelle
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Machtpotenzial wieder aktivieren zu kénnen, kehrte der OGB daher zu der Forderung nach
einem Auslinderbeschiftigungsgesetz zuriick. Durch die SPO-Alleinregierung ab 1970 waren
die Kréfteverhdltnisse zu diesem Zeitpunkt im Parlament, der Regierung und der Paritétischen
Kommission so gelagert, dass sich die Arbeitnehmer innenvertretungen sicher sein konnten,

dass sie ein neues Gesetz in ihrem Sinne gestalten konnten.
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8 Die Machtressourcen migrantischer Lohnabhdngiger
In diesem dritten Analysekapitel werden die Machtressourcen von migrantischen

Lohnabhéngigen in der Phase der Kontingent-Vereinbarungen analysiert. Der Fokus liegt
darauf, die Beschriinkungen der Machtressourcen, durch das Handeln des OGB als auch des
Staates, herauszuarbeiten. Dabei ist zu bedenken, dass der OGB durch seine michtige Position
in der Priasidentenvorbesprechung als ,,Herzstiick der Paritdtischen Kommission und auch der
gesamten Sozialpartnerschaft (Pelinka 1981: 24 zit. n. Talos 2008: 54) auch direkten Einfluss
auf das staatliche Regierungshandeln hatte und gerade in der Ausarbeitung des Arbeitsrechts

sehr stark involviert war (Téalos 2017: 163ft.).

8.1 Organisationsmacht

Wie im Methodenkapitel erldutert, wird fiir die Analyse der Organisationsmacht migrantischer
Lohnabhingiger die Frage gestellt, inwiefern es im OGB organisatorische Strukturen fiir die
Vertretung der Interessen migrantischer Arbeitskriafte gab. Diese Frage wurde bereits im
Kapitel 7.4 (Gewerkschaftliche Unterstlitzung migrantischer Arbeitskrifte) beantwortet. Im
OGB wurden nur in drei Bundeslidndern (Oberdsterreich, Wien, Vorarlberg) Strukturen fiir
Dolmetsch- und Ubersetzungsleistungen zur Unterstiitzung migrantischer Arbeitskrifte
geschaffen (Griesser/Sauer 2014: 211f). Dariiber hinaus wurde keine organisatorische Struktur
fir die Reprédsentation der Interessen migrantischer Arbeitskréifte etabliert. Im Jenaer
Machtressourcenansatz wird dargelegt, dass im Falle des Fehlens einer solchen Struktur fiir die
Vertretung spezifischer Gruppen von Lohnabhéngigen in einer Gewerkschaft die Gefahr einer
»exklusiven Solidaritit” (Dorre et al. 2011: 391f.) besteht. Gemeint ist eine Art von Solidaritit,
die eben genau jene Gruppen ausschlieB3t, deren Interessen nicht reprisentiert sind. Diese
»Selektivitit der Vertretung von Arbeiterinteressen® (Brandt 1990: 232 zit. nach Arbeitskreis
Strategic Unionism 2013: 365) war im OGB jedenfalls gegeben. Reprisentiert waren damit
ausschlieBlich die Interessen von Lohnabhéngigen mit Osterreichischer

Staatsbiirger innenschaft.

8.2 Institutionelle Machtressourcen
Bei der Analyse der institutionellen Macht migrantischer Lohnabhéngiger wird danach gefragt,
inwiefern die im Kapitel 6 analysierten institutionellen Machtressourcen von Lohnabhéngigen

und des OGB (Arbeiterkammer, das Kollektivvertrags-, das Betriebsrats- und

Arbeitskampfrecht sowie die Paritdtische Kommission) auch Machtressourcen fiir migrantische
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Lohnabhéngige darstellten. Dabei wird die Analyse aus Kapitel 6 vorausgesetzt und nur noch

kurz darauf Bezug genommen.

Die hohe institutionelle Macht der Arbeiterkammer als gesetzlicher Vertretung aller
Lohnabhingigen erwies sich im Untersuchungszeitraum auch als eine Machtressource fiir
migrantische Lohnabhdngige. Bis zum Inkrafttreten des Auslédnderbeschéftigungsgesetzes
wurde ihnen das Recht zugestanden, gegen die ,Nichtherausgabe der Arbeitskarten*
(Matuschek 1985: 177) durch ein Unternehmen im Falle des Wechselns zu einem anderen
Arbeitgeber Berufung einzulegen, wodurch die Rechtshilfeansuchen bei der Arbeiterkammer
anstiegen (ebd.:).®” Dieses Recht wurde insbesondere ab dem Einsetzen der Hochkonjunktur
Ende der 1960er-Jahre relevant, da die Fluktuation zwischen Arbeitgeber innen stark zunahm.
Gegen dieses Vorgehen der Betriebe konnten sich Betroffene mit Rechtshilfeansuchen an die
Arbeiterkammer wenden (ebd.). Abgesehen von der institutionellen Machtressource der
Arbeiterkammer fiir migrantische Lohnabhéngige, verdeutlicht dies auch die hohere
personliche Abhédngigkeit migrantischer Arbeitskrifte von Arbeitgeber innen. Hergestellt
wurde diese durch die Regulierung im Rahmen der Kontingent-Vereinbarung. Das aktive
Wahlrecht fiir die Vollversammlung der Arbeiterkammer erhielten migrantische Arbeitskrifte
1974, das passive Wahlrecht erst 2006 (Piihretmayer 1999: 19). Damit waren migrantische
Lohnabhéngige noch 30 Jahre iiber den Untersuchungszeitraum der vorliegenden Arbeit hinaus
von dem Recht ausgeschlossen, Kammerrétin bzw. -rat zu werden. Mit dieser gesetzlichen
Regelung wurde die Machtressource der Arbeiterkammer fiir migrantische Lohnabhéngige

jedenfalls stark eingeschrénkt.

Kollektivvertrige regeln  Mindestlohne und -arbeitsbedingungen, welche von
Arbeitgeber innen nicht unterschritten werden diirfen. In Kapitel 6 wurde analysiert, dass das
Kollektivvertragsrecht in Osterreich aufgrund der gesetzlichen Pflichtmitgliedschaft der
Unternechmen bei der BWK sowie der AuBlenseiterwirkung (auch Lohnabhéngige ohne
Gewerkschaftsmitgliedschaft sind von Kollektivvertrigen erfasst) eine starke institutionelle
Machtressource fiir alle Lohnabhéngigen darstellt. In Kapitel 7.2 (Ist-Lohn-Klausel) wurde
jedoch gezeigt, dass das 1962 durchgesetzte kollektivvertragliche Instrument der Ist-Lohn-

Klauseln Unternehmen erlaubte, Beschiftigte trotz derselben Lohnstufe unterschiedlich zu

67 Zur  Einschrinkung der Parteistellung von  migrantischen  Arbeitskriften  durch  das
Auslédnderbeschéftigungsgesetz siehe etwa Scherff (1975: 41) oder Matuschek (1985: 185).
97



DIE MACHTRESSOURCEN MIGRANTISCHER LOHNABHANGIGER

entlohnen. Damit wurde eine ,,unsachliche Lohnsplittung* (Kietaibl 2017: 216) auch in der
Gruppe der Hilfskrifte legalisiert. Die Einfiihrung dieses kollektivvertraglichen Instruments
sticht — aus meiner Sicht — durch seine zeitliche Nihe zur Offnung des Arbeitsmarktes fiir
migrantische Arbeitskrifte hervor. Die Interpretation in der vorliegenden Arbeit geht nicht so
weit, der Fachgewerkschaft der Metall- und Bergarbeiter in der Durchsetzung dieses
Instruments durch einen grofen Streik (Kapitel 7.2) eine direkte Intention zu unterstellen, mit
der Ist-Lohn-Klausel eine Schlechterstellung migrantischer Hilfskrifte geplant zu haben. In
seiner Wirkung hatten die Ist-Lohn-Klauseln jedoch diesen Effekt. Damit schrinkte sie die

Machtressource der Kollektivvertrage fiir migrantische Lohnabhédngige jedenfalls ein.

Die ungeniigende Publizitit von Kollektivvertrigen in der Offentlichkeit (Mayer-Maly 1970:
192)%8 stellte — aus meiner Sicht — einen weiteren Aspekt der Einschrinkung der institutionellen
Machtressource der Kollektivvertridge fiir migrantische Lohnabhidngige dar. Betriebe waren
verpflichtet, einen neuen Kollektivvertrag durch Anschlag zu publizieren, und Gewerkschaften
machten ihren Mitgliedern den Inhalt eines Kollektivvertrags unmittelbar zuganglich (ebd.).
Gewerkschaften hatten jedoch meist wenig Interesse daran, die Kollektivvertridge auch Nicht-
Gewerkschaftsmitgliedern — den sogenannten ,, Trittbrettfahrern (ebd.: 181) — zugédnglich zu
machen. Es kann davon ausgegangen werden, dass migrantische Lohnabhidngige im
Untersuchungszeitraum bis 1975 nur in geringem Ausmall Gewerkschaftsmitglieder waren.
Daher stellt sich die Frage, welche Mdglichkeiten sie hatten, einen neu verhandelten
Kollektivvertrag einsehen zu konnen. In groBeren Betrieben mit Betriebsrat war die
Verotfentlichung eines neuen Kollektivvertrages gewahrleistet. In kleineren Betrieben — und
migrantische Arbeitskrifte waren hauptsichlich in solchen beschiftigt (Klenner 1967: 215) —
wird es auch kaum Betriebsréit innen gegeben haben und damit auch keine Kontrolle dariiber,
ob die Unternehmensfiihrung den neuen Kollektivvertrag auch allen Beschiftigten zugénglich
gemacht hatte. Die Machtressource des Kollektivvertragsrechts wurde fiir migrantische
Lohnabhingige daher sowohl von der Ist-Lohn-Klausel als auch von der ungeniigenden
Publizitit der Kollektivvertrige (Mayer-Maly 1970: 192) eingeschrinkt. Beide
Einschrankungen sind Ergebnisse gewerkschaftlichen Handelns. Hinzu kommt, dass in Kapitel

7.5 herausgearbeitet wurde, dass auch der Generalkollektivvertrag fiir die Beschiftigung

%8 Geregelt war, dass innerhalb von zwei Wochen ein KV beim Einigungsamt Wien hinterlegt werden musste. Das
Einigungsamt musste aulerdem innerhalb einer weiteren Woche im Amtsblatt der Wiener Zeitung publizieren
lassen, dass es ein Kollektivvertrag abgeschlossen wurde, allerdings wurde dessen Inhalt nicht publiziert. Zwar
konnten Personen im Einigungsamt Einsicht nehmen, doch weist auch Mayer-Maly (1970: 192) darauf hin, dass
diesen Weg nur wenige Personen gingen.
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ausldndischer Arbeitnehmer innen aus meiner Sicht ein Schlupfloch fiir die Schlechterstellung

migrantischer Arbeitnehmer innen kreierte.

Wie im Kapitel 6 herausgearbeitet wurde, stellt das Betriebsratsgesetz fiir Lohnabhéngige in
Betrieben ab 20 Beschiftigten eine starke institutionelle Machtquelle dar. Erst mit dem
Arbeitsverfassungsgesetz 1973 (Arbeitsverfassungsgesetz 1974) wurde festgelegt, dass bereits
ab einer Anzahl von fiinf Beschiftigten die Organe der Arbeitnehmer innenvertretung zu
wihlen sind. Ein Betriebsrat besitzt Mitbestimmungsrechte (Mayer-Maly 1970: 223ff.) und
kann damit eine grundsétzliche Kontrollfunktion gegeniiber einer Geschéftsfiihrung ausiiben.
Ein weiteres zentrales Element ist, dass erst durch einen Betricbsrat eine offizielle
Kommunikation der Belegschaftsvertretung mit der zustdndigen Fachgewerkschaft moglich ist.
Das {iberbetriebliche Mitbestimmungsrecht erlaubt es Gewerkschafter innen zudem, an
Betriebsversammlungen und Betriebsratsgremien in Betrieben teilzunehmen (ebd.). Deren
Anwesenheit stellt damit ebenso einen Aspekt dieser Machtressource fiir die Lohnabhédngigen

in dem Betrieb dar.

Bei der Untersuchung, inwiefern das Betriebsratsrecht eine Machtressource fiir migrantische
Lohnabhingige darstellte, sind mehrere Aspekte relevant. Eine herausragende Stellung hat
dafiir der gesetzliche Ausschluss vom Betriebsratswahlrecht. Doch auch die mehrheitliche
Beschiftigung in Kleinbetrieben (Klenner 1967: 215) sowie die grundsitzliche
arbeitsrechtliche Trennung in Arbeiter innen- und Angestelltenbetriebsratsgremien und —

rit_innen spielt dafiir aus meiner Sicht eine Rolle.

Bei der erstmaligen Einfilhrung des Betriebsratsgesetzes (1920) bis zum Beginn des
Austrofaschismus war die Staatsbiirgerschaft fiir das Betriebsratswahlrecht nicht
ausschlaggeben gewesen. 1934 wurde das Betriebsratsgesetz jedoch durch das
Werksgemeinschafsgesetz ersetzt und damit das aktive und passive Betriebsratswahlrecht fiir
Ausliander abgeschafft. Die Wiederherstellung des Betriebsratsgesetz 1947, fiihrte diesen
Ausschluss vom aktiven und passiven Wahlrecht fiir Nicht-Osterreicherlnnen fort
(Piihretmayer 1999: 19). Diese Einschrinkung des Betriebsratswahlrechts fiir migrantische
Lohnabhingige ab 1947 stellt eine direkte gesetzliche Diskriminierung dar. Migrantische
Arbeitskrifte erhielten das aktive Wahlrecht fiir die Betriebsratswahl erst 1974 (Piihretmayer
1999: 19). Das passive Wahlrecht zum Betriebsrat wurde EU-Biirger innen 1993 im Zuge der
EU-Erweiterung zuerkannt (ebd.: 18). Drittstaatsangehorige erhielten dieses Wahlrecht erst

2006 (Griesser/Sauer 2015: 61). Der Ausschluss migrantischer Lohnabhidngiger vom aktiven
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und passiven Wahlrecht fiir den Betriebsrat bis 1974 bedeutete, dass migrantischen
Arbeitskriften die Machtressource der Mitbestimmung {iber Betriebsratsgremien, selbst
Betriebsrdt in werden zu konnen aber auch von Betriebsrdt innen, als flir ihre Wahl
ausschlaggebende Belegschaftsteil, ernst genommen und vertreten zu werden, nicht zur
Verfiigung stand. Im Betrieb bestand keine Moglichkeit der Formulierung der eigenen Anliegen
und Interessen, weder indirekt noch direkt. Ab 1974 konnte zumindest die Wahl von
bestimmten, z. B. eher solidarischen, Betriebsrédt innen oder Fraktionslisten mitbeeinflusst
werden. Betriebsrdt in zu sein, ist zudem ein mogliches Sprungbrett um als
Gewerkschaftsfunktiondr in titig werden zu konnen. Beides ermoglicht Zugénge zu
gewerkschaftlicher Funktionédr innenschulung und damit breiten Qualifizierungsmoglichkeiten
im Bereich der Erwachsenenbildung. Zudem ist die Ubernahme von gewerkschaftlichen
Funktionen ein giingiger Weg fiir die Ubernahme politischer Funktionen fiir die SPO. Durch
den auch nach 1974 Dbestehenden Ausschluss vom passiven Wahlrecht fiir
Betriebsratskorperschaften blieben diese Wege fiir migrantische Lohnabhéngige fiir Jahrzehnte
weiter versperrt.®® Géchter (2000) arbeitet heraus, welche Interessenslagen im OGB und der
Gewerkschaftsbasis diesen jahrzehntelangen Ausschluss migrantischer Arbeitskrifte erkldren
konnen. Der OGB orientierte sich im Rahmen der Parititischen Kommission an dem
langfristigen Ziel der ,,Konsolidierung der Wirtschaft unter Hintanstellung der unmittelbaren
Interessen der Arbeitnehmerschaft™ (Traxler 1979: 72). Dies wirkte sich insbesonders im
,selbstbeschrankenden Charakter (ebd.: 73) in der gewerkschaftlichen Lohnpolitik aus. Eine
solche Ausrichtung steht den oftmals eher kurzfristigen Interessen von Arbeitskriften nach
hoheren Lohnen entgegen. Daher war der OGB darauf angewiesen, dass Betriebsriit_innen die
strategischen Ziele des OGB und der Parititischen Kommission innerhalb der Belegschaften
propagieren wiirden.”® Das Interesse der OGB-Spitze, die Betriebsrit innen zu verirgern, war
entsprechend gering. Betriebsrit innen drohten jedoch immer wieder damit, aus dem OGB
auszutreten, wiirden migrantische Arbeitnehmer innen das passive Wahlrecht zum Betriebsrat
erhalten. Denn dies wurde offenbar ausschlieBlich als Gefadhrdung der eigenen Positionen in
den Betrieben interpretiert (ebd.: 75f.). Ihr Drohpotenzial gegeniiber dem OGB war, dessen
Organisationsmacht durch den Austritt aus der Gewerkschaft zu schwéchen. Die dargelegten

Interessensgegensitze zwischen OGB und Betriebsrit_innen verdeutlichen, wie die Interessen

 Géchter stellt sogar noch im Jahr 2000 fest, dass es keine einzige Ausnahme davon gibt, dass gewerkschaftliche
Funktionér innen ausschlielich osterreichische Staatsbiiger innen sind, nennt aber einige wenige Ausnahmen,
als migrantische Arbeitnehmer innen immerhin als Betriebsrat innen gewdhlt wurden (Géachter 2000: 77).
70 Zu der Frage, ob Menschen von sich aus Priferenzen fiir eine gesamtstaatliche Wohlfahrt entwickeln siche
etwa Leibrecht/Rocha-Akis (2014: 556).
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migrantischer Lohnarbeiter innen dabei absolut keine Rolle spielten. In Anlehnung an die
Begrifflichkeit von migrantischen Lohnabhédngigen als ,,Konjunkturpuffer (Griesser/Sauer
2015) kénnte meiner Ansicht nach an dieser Stelle ihre Funktion fiir den OGB auch als
,.Interessenspuffer* beschrieben werden. Obwohl es mdglich gewesen wire, wurden vom OGB
keine Anstrengungen unternommen, die Betriebsrdt innen davon zu iiberzeugen, dass die
Abschaffung der Exklusion migrantischer Arbeitskrifte mittel- und langfristig die eine
Machtressourcen von Betriebsratskdrperschaften und dem OGB sicherstellt, auch wenn dies

kurzfristig die Abwahl mancher Betriebsrit innen bedeutet hétte.

Ein Betriebsrat war bis 1973 gesetzlich erst ab 20 Dienstnehmer innen mdglich (Mayer-Maly
1970: 222). Damit konnten Arbeitskréfte in Betrieben mit weniger als 20 Beschiftigten nicht
auf diese Machtressource zuriickgreifen. Im Jahr 1969 beschiftigten ca. 95 % aller Betriebe
weniger als 19 Personen. Allerdings waren nur ca. 25 % aller unselbststdndig Beschiftigten in
diesen Betrieben titig (OSTAT 1968: 21). Aufgrund der Tatsache, dass migrantische
Lohnabhingige besonders oft in Kleinbetrieben titig waren, kann davon ausgegangen werden,
dass sie iberproportional in Betriecben ohne Betriebsrat arbeiteten. In dem
Arbeitsverfassungsgesetz wurde 1973 (Arbeitsverfassungsgesetz 1974) wurde allerdings
festgelegt, dass das aktive Wabhlrecht allen Beschiftigten unabhingig von der
Staatsbiirger innenschaft zusteht und die Organe der Arbeitnehmer innenvertretung bereits ab

fiinf Beschéftigten zu bilden sind (ebd.: 34, 39).

Eine weitere, aus meiner Sicht indirekte, Beschrinkung der Machtressource des
Betriebsratsgesetzes fiir migrantische Arbeitskrifte (durch den Staat) stellt die grundsétzliche
(und bis heute bestehende) Trennung in Arbeiter innen und Angestelltenbetriebsratsgremien
und —rdt innen dar (Mayer-Maly 1970: 215ff.). Migrant innen wurden fast ausschlieBlich als
Hilfsarbeiter innen  beschéftigt (Hermann 2006: 246). In Unternechmen und
Unternehmensbereichen, wo ausschlie8lich migrantische Arbeiter innen titig waren, wurde —
durch ihren Ausschluss vom Betriebsratswahlrecht bis 1974— daher die Wahl eines
Arbeiter innenbetriebsrats verunmoglicht. So konnte der Fall eintreten, dass es in einem
Betrieb zwar einen Angestelltenbetriebsrat, im migrantisch dominierten Produktionsbereich

jedoch keinen Arbeiter innenbetriebsrat gab.

Das Konzept der ,.exklusiven Solidaritidt“ (Dorre et al. 2011: 39ff.) bezieht der Jenaer
Machtressourcenansatz nur darauf, ob es in einer Gewerkschaft eine organisatorische
Verankerung der Interessen von spezifischen, eher randstdndigen Lohnabhédngigengruppen gibt

(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 365). In Osterreich war der Ausschluss migrantischer
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Lohnabhingiger im OGB jedoch auch die Folge des gesetzlichen Ausschlusses migrantischer
Lohnabhédngiger vom Betriebsrechtswahlrecht. Insofern wire es — aus meiner Sicht —
gerechtfertigt, das Konzept der ,,exklusiven Solidaritat” (Dorre et al. 2011: 39ff.) auch auf die

Ebene der institutionellen Machtressourcen des staatlichen Arbeitsrechts zu erweitern.

Deutlich wurde im Kapitel 6.2.4 (Arbeitskampfrecht als institutionelle Machtressource von
Lohnabhéngigen), dass es im Untersuchungszeitraum ein rechtlich eher gering ausgearbeitetes
Arbeitskampfrecht gab, wobei die Tendenz in Richtung einer Neutralitdt des Staates gegeniiber
Arbeitskdmpfen zeigte (Mayer-Maly 1970: 200ff.) Die Rechtsauslegung ging dahin, nur
Arbeitskdmpfe, welche von kollektivvertragsfahigen Verbdnden wie der Gewerkschaft
angefiihrt wurden, anzuerkennen (Mayer-Maly 1970: 206).”! Osterreich ratifizierte die
Europidische Sozialcharta, welche das Recht von Arbeitnehmer innen auf kollektive
MaBnahmen im Fall von Interessenskonflikten explizit festlegte aber noch im
Untersuchungszeitraum 1969 (ebd.: 205). Wie bereits betont, waren und sind Verhandlungen
und nicht Streiks die bevorzugte Strategie der dsterreichischen Gewerkschaften (Téalos 2008:
48). Trotzdem soll an dieser Stelle kurz herausgearbeitet werden, inwiefern das

Arbeitskampfrecht eine Machtressource flir migrantische Arbeitskréfte darstellte.

Das Arbeitslosenversicherungsgesetz regelte, dass Arbeitslose grundsétzlich ihren
Leistungsanspruch nicht verloren, wenn sie eine Beschéftigung in einem bestreikten Betrieb
ablehnten. Sie durften also von der Arbeitsmarktverwaltung nicht als Streikbrecher innen an
Betriebe vermittelt werden (Mayer-Maly 1970: 204). Im Raab-Olah-Abkommen 1961 wurde
dieselbe Regelung auch fiir migrantische Lohnabhéngige festgelegt (BWK 1962: 67f.). Fiir
Unternehmen, in denen gerade gestreikt wurde, durfte also keine Beschaftigungsbewilligung
fir migrantische Arbeitskrifte ausgestellt werden. Schon vor dem Streik beschiftigte
Migrant innen durften wahrend eines Streiks auch nicht auf Arbeitspldtzen von streikenden
Lohnabhingigen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft eingesetzt werden. Ihre
Versetzung in andere, vom Streik nicht erfasste, Abteilungen oder Betriebsteile wéihrend der
Dauer eines Streiks war jedoch mdglich. Damit wurde in den Verhandlungen zwischen OGB
und BWK — in den Worten der Bundeskammer der gewerblichen Wirtschaft — eine
,Neutralisierung™ (BWK 1962: 66f.) der migrantischen Arbeitskréfte im Streikfalle erreicht.
Sich einem Streik anzuschlieBen war erlaubt, ihr Einsatz als Streikbrecher innen jedoch

untersagt. In Betrieben mit Betriebsrat und der entsprechenden Mdglichkeit einer Freigabe

! Eine aufschlussreiche sozialwissenschaftliche Untersuchung zu ,,wilden* Streiks bietet etwa Karlhofer (1983).
102



DIE MACHTRESSOURCEN MIGRANTISCHER LOHNABHANGIGER

eines Streiks durch die Fachgewerkschaft konnten migrantische Arbeitskréfte an einem Streik
teilnehmen. Da eine Beschéftigungsbewilligungen immer maximal fiir ein Jahr ausgestellt
wurde, brachte die Teilnahme an einem Streik aus meiner Sicht immer das Risiko mit sich, dass
ein Arbeitgeber dadurch kein Interesse hatte, im darauffolgenden Jahr neuerlich eine
Beschiftigungsbewilligung zu beantragen. Somit brachte die zeitliche Begrenzung der
Beschiftigungsbewilligungen eine hdhere personliche Abhingigkeit —migrantischer
Arbeitskrifte von Arbeitgeber innen mit sich. Weiters gehe ich davon aus, dass im
Untersuchungszeitraum nur ein kleiner Teil der migrantischen  Arbeitskrifte
Gewerkschaftsmitglieder waren. Ohne Gewerkschaftsmitgliedschaft bedeutete eine
Streikteilnahme einen absoluten Verlust des Entgeltes. Migrantische Lohnabhingige waren
zudem vorrangig in Kleinbetrieben beschéftigt (Klenner 1967: 215), in welchen bis 1973
wiederum Betriebsratswahlen erst ab 20 Beschiftigten (Mayer-Maly 1970: 222) und damit
weniger haufig als in GroB3betrieben stattfinden durften. Ohne Betriebsrat gab es daher keine
offizielle Moglichkeit zu einer Absprache mit der zustdndigen Fachgewerkschaft beziiglich
eines Streiks. Die folgenden dokumentierten von Gewerkschaften nicht anerkannten Streiks
von migrantischen Beschéftigten, bestitigen die insgesamt sehr eingeschrinkt gegebene
Machtressource des Arbeitskampfrechts aufgrund der genannten Bedingungen. 1965 streikten
jugoslawische Bauarbeiter in Obertrum (Salzburg) und 1966 in Admont (Steiermark). Beide
Streiks wurden von der Gewerkschaft der Bau- und Holzarbeiter nicht anerkannt (Kreisky 2013:
171). 1972 streikten in Dornbirn (Vorarlberg) 42 tiirkische Arbeiter flir bessere Lohne und
Quartiere, doch auch dieser Streik wurde von der Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie nicht
anerkannt. Im selben Jahr genehmigte die Gewerkschaft Bau-Holz einen 30-stiindigen

Lohnstreik von 33 tiirkischen Arbeitern in Reuthe (Tirol) nicht (ebd.).”

Die Analyse der Paritdtischen Kommission als Machtressource fiir Lohnabhingige bzw. den
OGB (Kapitel 6.2.5) hat gezeigt, dass diese eine sehr groe Machtressource fiir den OGB bzw.
die OGB-Spitze darstellte. Es wurde jedoch auch deutlich, dass der OGB darauf angewiesen
war, dass Betriebsrédt innen seine politische Ausrichtung am Wirtschaftswachstum gegeniiber
einfachen Gewerkschaftsmitgliedern propagierten (Géchter 2000: 75f.). Daraus wird
umgekehrt in der vorliegenden Forschung abgeleitet, dass die Interessen der einfachen

Lohnabhéngigen in der Parititischen Kommission nicht reprasentiert waren. Dies gilt umso

2 Dabei geht aus der Forschung jeweils nicht hervor, wie gro diese Betriebe waren und ob es grundsitzlich
Betriebsrdt innen gab oder nicht. Eine genauere Untersuchung der Machtverhéltnisse in den bestreikten Betrieben
konnte aufschlussreich sein.
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mehr fiir migrantische Lohnabhiingige, welche vom OGB vorrangig als ,,Konjunkturpuffer
(Griesser/Sauer 2015: 63) auf der dkonomischen bzw. als ,,Tauschobjekt* (ebd.) auf der

politischen Ebene betrachtet und eingesetzt wurden.

8.3 Gesellschaftliche Machtressourcen

Aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes setzt sich die gesellschaftliche Macht
von Lohnabhédngigen bzw. einer Gewerkschaft aus der Kooperations- und Diskursmacht
zusammen. Eine Gewerkschaft kann Kooperationen mit anderen Akteur innen eingehen und
durch die Skandalisierung ungerechter Arbeitsbedingungen Diskursmacht aufbauen
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 361). Im OGB wurden jedoch absolut keine Strukturen
fiir die Organisation migrantischer Interessen geschaffen, denn die drei Stellen fiir Dolmetsch-
und Ubersetzungsleistungen (Griessser/Sauer 2014: 21ff) stellten reine Service- und
Unterstiitzungsleistungen dar, jedoch keine eigenstindige Reprédsentation der Interessen
migrantischer  Arbeitskrifte. Damit waren fiir migrantische Lohnabhingige keine
Moglichkeiten gegeben, Kooperations- oder Diskursmacht im Sinne des Jenaer
Machtressourcenansatzes erlangen zu konnen. Wimmer (1986) arbeitet heraus, dass das in der
Offentlichkeit vorherrschende Bild im Themenkomplex der Offnung des Arbeitsmarktes fiir
Gastarbeiter innen der immer wieder hergestellte Zusammenhang zwischen der Zahl der
Arbeitslosen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft und der migrantischen
Beschiftigten war. ,,Solcherart verstirkte sich das ohnehin weit verbreitete Vorurteil,
Ausliander wiirden den Inlédndern Arbeitsplitze wegnehmen, womit sich die — auch aus
verschiedenen anderen Griinden — vorhandene Spaltung der Arbeiterschaft in Inlénder und
Auslénder vertieft (Wimmer 1986: 19). Wimmer (ebd.) stellt fest, dass es sich bei dieser
Vorurteil schon alleine wegen der unterschiedlichen regionalen und branchenmifligen
Verteilung von Arbeitslosen und migrantischen Arbeitskriaften um einen zu Unrecht
hergestellten Zusammenhang handelt. Der Autor weist darauf hin, dass die Gewerkschaften
dieser Sichtweise nicht entschieden genug entgegengetraten. Wimmer (1986) geht noch weiter
und bezieht sich auf Piore (1983), der feststellt, ,,dass es im Falle der Migration offenbar nicht
die Kapitalisten sind, die jenen Unterschied zwischen den Mitgliedern der Arbeiterklasse
herstellen. Es wire richtiger zu sagen, dass sie Unterscheidungsmerkmale finden und
ausbeuten, die bereits vorhanden sind** (Piore 1983: 357 zit. n. Wimmer 1986: 19). Ich gehe in
dieser Arbeit davon aus, dass es im Untersuchungszeitraum keine zivilgesellschaftlichen
Akteur innen, wie sie im Jenaer Machtressourcenansatz konzipiert werden (andere soziale

Bewegungen, Sozialverbinde, NGOs, Stadtteilbewegungen, Studierendenbewegungen,
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antifaschistische Biindnisse, Okologiebewegungen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
360) abgesehen von Kirchen gebildet hatten Mit einer weiter gefassten konzeptionellen
Herleitung gesellschaftlicher Macht, etwa indem die Bedeutung von Medien fiir die
Bestimmung des 6ffentlichen Diskurses anerkannt wird, lie3e sich das weitverbreitete Vorurteil
der Konkurrenz zwischen inldndischen und migrantischen Arbeitskréiften als Hinweis fiir die
groBe gesellschaftliche Macht des OGB werten, welcher genau diese Sichtweise vertrat. Denn
wie im Raab-Olah-Abkommen deutlich wurde, war das vordringliche Interesse des OGB, die
, Vorrangstellung und de[n] Schutz der Inldnder auf dem Arbeitsmarkt* (Matuschek 1985: 164)
abzusichern und somit nicht fiir die Interessen aller Lohnabhdngigen und damit auch
migrantischer Lohnabhingiger einzutreten. Biffl/Rennert/Aigner (2011) erkldren die
Perspektive des OGB mit folgendem konomischen Konzept: ,,With its fear of new migrants
in the Austrian labor market, the OGB falls for the ,lump of labour fallacy* — the faulty belief
that there is a set amount of jobs in a society and that immigration would therefore reduce the
number of jobs available for native workers* (Nonnemann 2007: 15 zit. n. Biffl/Rennert/Aigner
2011: 27). Dieses Konzept wird als Trugschluss der fixen Arbeitsmenge” bezeichnet, weil
verkannt wird, dass eine groflere Anzahl von Beschiftigten (oder Einwohner innen) eine
groBere Nachfrage und damit auch wieder Arbeitsplitze schafft. Zusammenfassend
schlussfolgere ich, dass migrantische Lohnabhéngige im Untersuchungszeitraum jedenfalls

keine gesellschaftlichen Machtressourcen zur Verfiigung hatten.

8.4 Strukturelle Machtressourcen
In den folgenden Unterkapiteln werden die Marktmacht sowie die Produktionsmacht von

migrantischen Lohnabhédngigen im Untersuchungszeitraum untersucht.

Eine hohe Marktmacht (bessere Lohne und Arbeitsbedingungen verhandeln zu konnen) fiir
Lohnabhéngige ergibt sich aus einer hohen Arbeitskriaftenachfrage und einem geringen
Arbeitskriafteangebot. Die Arbeitskriftenachfrage war wahrend der gesamten 1960er-Jahre
jedenfalls stiarker gegeben als das Angebot, weshalb es iiberhaupt erst zu der Kontingent-
Vereinbarung gekommen war. Butschek und Walterskirchen (1974) konnten zeigen, dass
zwischen 1962 und 1969, also in dem Zeitraum, in welchem sich der Zustrom an migrantischen
Arbeitskriaften in Grenzen hielt, die Verdienste der unqualifizierten Arbeiter innen weit

iiberdurchschnittlich zunahmen (ebd.: 222). Es kam also zu einer Nivellierung der

73 http://www.slembeck.ch/blog/?p=841 oder auch https://madoc.bib.uni-
mannheim.de/1584/1/1ms67ehwr38g7vvz_policy brief 3.pdf (Zugriff: 06.08.2019).
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qualifikationsbedingten Lohnunterschiede. Dies ist ein Hinweis darauf, dass in diesem
Zeitraum auch migrantische Arbeitskréifte ein hohere Marktmacht aufwiesen. Wie in der
Analyse der Marktmacht von Lohnabhéngigen allgemein herausgearbeitet wurde, sank ihre
Marktmacht ab Beginn der Hochkonjunktur, ab welcher der OGB den Zugang zum
Arbeitsmarkt nicht mehr kontrollieren konnte. Allerdings weisen Butschek und Walterkirchen
(1974) darauf hin, dass zwischen 1969 und 1973, also in dem Zeitraum des unkontrollierten
und damit quasi offenen Arbeitsmarktes, die Verdienste der qualifizierten Arbeitskrifte am
stirksten anstiegen und die Nivellierungstendenzen gebremst bzw. Lohnunterschiede zwischen
qualifizierten und unqualifizierten Beschéftigten sogar vergroBert wurden (ebd.: 222). Diese
okonomischen Entwicklungen interpretiere ich dahingehend, dass in dieser spezifischen Phase
eines quasi offenen Arbeitsmarktes insbesondere unqualifizierte Lohnabhéngige eine geringe

Marktmacht aufwiesen.

Wie im Analysekapitel 7 deutlich wurde, legte die Kontingent-Vereinbarung ganz spezifische
Bedingungen fiir die Beschiftigung  migrantischer  Arbeitnehmer innen  fest.
Beschiftigungsbewilligungen wurden maximal auf ein Jahr begrenzt ausgestellt und konnten
ausschlieBlich vom Arbeitgeber innen beantragt werden. Festgelegt wurde zudem, dass im
Falle von Personalabbau, migrantische Arbeitskrifte immer vor Beschiftigten mit
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft abgebaut werden miissen (BWK 1962: 67f.). Die
Aufenthaltsbewilligung migrantischer Arbeitnehmer innen war zudem an die Beschéftigung in
einem Betrieb gekoppelt. Die Kontingent-Vereinbarung war durch kein Gesetz festgelegt,
wurde jedoch iiber einen Zeitraum von 13 Jahren zwischen 1962 und 1975 wie ein solches
exekutiert. Der Jenaer Machtressourcenansatz konzipiert die Begrenzungen der Marktmacht
von Lohnabhéngigen durch den Staat, bzw. staatliche Akteur innen (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 350). Im vorliegenden Fall fasse ich das Handeln des OGB in der Festlegung
dieser Bedingungen fiir die Beschiftigung migrantischer Arbeitskrifte als direkte
Begrenzungen ihrer Marktmacht durch den OGB, um den Unterschied zum tatsichlich
staatlichen Handeln herauszustreichen. Diese Bedingungen in der Kontingent-Vereinbarung
fihrten aus meiner Perspektive zu einer hoheren personlichen Abhédngigkeit von
Arbeitgeber innen fiir migrantische Arbeitskrédfte, was ihre Marktmacht weiter spezifisch
einschrankte. Denn das Arbeitsverhéltnis ist immer zeitlich begrenzt und migrantische
Arbeitskrifte wissen, dass sie als erstes gekiindigt werden und nur, wenn der Arbeitgeber will,
eine Wiedereinstellung mit neuerlicher Beschéftigungsbewilligung moglich ist. Im Jenaer
Machtressourcensansatz wird dieser Aspekt der hoheren personlichen Abhédngigkeit

ausschlieBlich im Rahmen der Reproduktionsmacht (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
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349) fir Hausangestellte diskutiert. Die vorliegende Arbeit macht jedoch deutlich, dass je nach
Regulierung ganz unterschiedliche Arbeitskrifte davon betroffen sein kdnnen. Die Ist-Lohn-
Klauseln werden in der vorliegenden Arbeit als ein Aspekt der Einschrankung der Marktmacht
von migrantischen Lohnabhingigen durch den OGB gezihlt, wobei ich annehme, dass es sich

dabei um eine nicht intendierte, sondern sozusagen indirekte Einschrinkung handelt.

Ab Beginn der Hochkonjunktur @nderte sich die Situation, die Kontingent-Regelung wurde
auBBer Kraft gesetzt, die Kontrolle des Arbeitsmarktes funktionierte nicht mehr (Matuschek
1985: 177). Das Arbeitskrifteangebot konnte demzufolge vom OGB nicht mehr begrenzt
werden. Dies fiihrte zu einer Einschrankung der Marktmacht sowohl von Arbeitskréften mit
oOsterreichischer Staatsbiirger innenschaft als auch der migrantischen Lohnabhéngigen und des
OGB. Diese Einschrinkung der Marktmacht des OGB wurde in der vorliegenden Arbeit als
Ausloser dafiir interpretiert, dass der OGB ab Anfang der 1970er-Jahre zu der urspriinglichen

Position zuriickkehrte, ein Ausldnderbeschiftigungsgesetz zu fordern.

Beziiglich der nachgefragten und angebotenen Qualifikationsstruktur von migrantischen
Arbeitskriften als einem weiteren Aspekt ihrer Marktmacht gibt es in der vorhandenen
Forschungsliteratur nur wenige Hinweise fiir den Untersuchungszeitraum. So lag 1965 der
Anteil der Facharbeiter innen bei 17 %, vier Jahre spiter, 1969, bei 12 % (Arbeitskreis fiir
okonomische und soziologische Studien 1973: 16). Auch 1979 betrug der Anteil der
Angestellten und Facharbeiter innen bei migrantischen Arbeitnehmer innen in Osterreich nur
12,2 % (Biffl 1986: 53). Bei Lohnabhéngigen mit dsterreichischer Staatsbiirger innenschaft lag
dieser Anteil hingegen bei 50,6 %. In Deutschland war 1980 ein Viertel (25,5 %) aller
migrantischen Arbeitskrifte hochqualifiziert (ebd.). Der Anteil von 87,8 % nicht ausgebildeter
migrantischer Arbeiter innen in Osterreich, welche demzufolge ausschlieBlich in Hilfs- und
Anlerntitigkeiten beschéftigt waren, war damit auch im Vergleich zu Deutschland
ausgesprochen hoch. Als Erkldrungsfaktor fiir den geringen, und im Zeitverlauf noch
abnehmenden, Anteil migrantischer Fachkrifte wird angefiihrt, dass am Beginn der
Abwanderung aus einem Land zuerst immer hoher qualifizierte Krifte den Weg ins Ausland
suchen, allmdhlich aber weniger qualifizierte Personen nachriicken (Arbeitskreis fiir
okonomische und soziologische Studien 1973: 16). Ein zweiter Erklarungsfaktor, der genannt
wird, ist das Phinomen des Weiterwanderns in Lénder mit hdherem Lohnniveau (BRD,
Schweiz und skandinavische Linder) (ebd.: 19). Osterreich hatte als ein Land mit geringerem
Lohnniveau den Nachteil, dass besser qualifizierte Lohnabhédngige, egal welcher Nationalitét,

geneigt waren, besseren Lohnangeboten zu folgen (Matuschek 1985: 173). Der Arbeitskreis fiir
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okonomische und soziologische Studien stellte 1973 fest, dass durch die zusitzlichen
migrantischen Arbeitskréfte ein grofer Teil des Bedarfs an Hilfskriaften und Anlernkriften in
verschiedenen Branchen abgedeckt werden konnte (ebd.: 16). Mit dem Einsatz in
Niedriglohnbranchen wie der Textilindustrie konnte dadurch etwa die Abwanderung dieser
Betriebe in Billiglohnlédnder verhindert werden (Panreiter 1992 zit. n. Hermann 2006: 252).
Gleichzeitig konnte mit dem Einsatz an Hilfskrédften die Produktion insgesamt ausgedehnt
werden, womit der Bedarf an Fachkréften stieg (Arbeitskreis fiir 6konomische und
soziologische Studien 1973: 16). Durch die kontinuierliche Abwanderung von hdoher
qualifizierten Arbeitskriften mit und ohne Osterreichische Staatsbiirger innenschaft konnte
dieser Fachkriftebedarf wiederum nicht ausreichend gedeckt werden (Arbeitskreis fiir
okonomische und soziologische Studien 1973: 17). Obwohl Fachkrifte dringend gesucht
wurden, gibt es im Untersuchungszeitraum nur einen Hinweis auf Bemiihungen der BWK,
migrantische Arbeitskrifte zu qualifizieren und auch auf diese Weise gegen den
Fachkréftemangel vorzugehen. 1973 schloss die BWK mit Jugoslawien einen Rahmenvertrag
iiber Ausbildungsrichtlinien in besonders nachgefragten Berufen wie Maurer, Schaler,
Eisenbieger, Niherin sowie in Metallberufen ab (Matuschek 1985: 170).”* Das dafiir
notwendige Unterrichtsmaterial wurde von der BWK zur Verfiigung gestellt (Matuschek 1985:
170).

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass trotz der grofen Arbeitskréftenachfrage die
Marktmacht migrantischer Lohnabhidngiger im Untersuchungszeitraum gering einzuschétzen
ist. Die Ursachen dafiir liegen in der deutlichen Beschrinkung ihrer Marktmacht durch die
Bedingungen im Raab-Olah-Abkommen (Beschiftigungsbewilligungen auf ein Jahr begrenzt,
hohere personliche Abhéngigkeit vom Arbeitgeber innen, Aufenthaltsbewilligung an
Beschiftigung gekoppelt, Abbau immer vor Arbeitnehmer innen mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft), welche eben keinen tatséchlich offenen Arbeitsmarkt herstellten.
Diese Begrenzungen stellen aus meiner Sicht direkte Begrenzungen der Marktmacht von
migrantischen Lohnabhiingigen durch den OGB dar.” Auch die Ist-Lohn-Klausel wird als eine
Einschrankung der Marktmacht migrantischer Lohnabhingiger durch die Gewerkschaften

interpretiert. Die Marktmacht migrantischer Lohnabhingiger war auch durch den sehr hohen

" Fiir das Verstindnis der Gesamtsituation ist auch relevant zu beriicksichtigen, dass Jugoslawien urspriinglich
nicht geplant hatte, seine Bevolkerung aufler Landes arbeiten zu lassen. Als Ausweg aus der zu langsamen
Industrialisierung bot sich die Abwanderung der jugoslawischen Bevolkerung aus Sicht seiner Regierung aber an,
allerdings immer nur als Uberbriickungshilfe (Arbeitskreis 6konomischer und soziologischer Studien 1973: 129).
75 Sie basieren auf Verhandlungen mit der BWK, doch die BWK wird in der vorliegenden Arbeit als Akteur in
nicht untersucht, daher gehe ich an dieser Stelle nicht weiter auf sie ein.
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Anteil von Arbeitskriften ohne Qualifizierung beschriankt, dieses Charakteristikum der
Entwicklung migrantischer Beschiftigung in Osterreich ldsst sich aus meiner Perspektive nicht
als direkte oder indirekte Begrenzung der Marktmacht durch den Staat interpretieren.’® Deutlich
wurde, wie die Machtressourcen migrantischer Arbeitskrifte hohere Lohne und bessere
Arbeitsbedingungen fordern zu konnen, stark begrenzt wurden. Die Sekundaérliteratur bestitigt
dies, indem aufgezeigt wurde, dass migrantische Lohnabhéngige in Sektoren mit besonders
ungiinstigen Arbeitsbedingungen titig waren.”” Uberdurchschnittlich oft waren sie in der
Industrie und dem verarbeitenden Gewerbe, der Bauwirtschaft und Fremdenverkehrswirtschaft
beschiftigt. Gerade in der Industrie und dem verarbeitendem Gewerbe erfordert der
Produktionsprozess oft anstrengende Tétigkeiten unter schwierigen und harten Bedingungen
wie FlieBband- und Schwerarbeit unter Larm und bei Hitze (Butschek/Walterskirchen 1974:
222). Auch das Risiko fiir konjunkturelle Arbeitslosigkeit ist in diesen Bereichen grof3er.
Migrantische Arbeitskrifte waren zudem nahezu ausschlieBlich als Hilfsarbeiter innen und
einfache Anlernkrifte in Branchen mit niedrigem Lohnniveau beschéftigt. Im Baugewerbe und
im Fremdenverkehr kam als zusitzlicher Nachteil die Saisonarbeitslosigkeit hinzu. Auch eine
hohere Unfallhdufigkeit unter migrantischen Arbeitskrdften wurde festgestellt (Matuschek
1985: 180). Arbeitskriafte mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft tendierten hingegen

dazu, aus den manuellen Berufen mit ungiinstigen Arbeitsbedingungen abzuwandern (ebd.).

Dieses Unterkapitel diskutiert die Frage, wie der Staat durch Gesetze die Marktmacht von
migrantischen Arbeitskriften einschrinkte und damit Segmentierungen, Hierarchisierungen

und Spaltungen am Arbeitsmarkt konstruierte (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350).78

7 Da Migrant_innen in der offentlichen Wahrnehmung oftmals verallgemeinernd als wenig qualifiziert
wahrgenommen werden, soll hier besonders darauf hingewiesen werden, dass sich im Zuge einer Vervielfaltigung
der Urspriinge und Ursachen von Migration, aber auch des Bildungsaufstiegs diese Befunde aus den 1960er- und
1970er-Jahren nicht auf die Gegenwart iibertragen lassen.
77 Butschek und Walterskirchen (1974) unterscheiden in ihrer Arbeit (auf welche sich viele andere Autor_innen
beziehen) beschreiben die Situation in Osterreich als Bestiitigung der Theorie eines gespaltenen Arbeitsmarktes.
Dabei wird deutlich, dass Arbeitnehmer innen mit Osterreichischer Staatsbiirger inneschaft in den ,,giinstigen*
und migrantische Arbeitskréfte in den ,,ungiinstigen® Sektoren beschiftigt sind. Darauf bezieht sich auch meine
Verwendung von ,,ungiinstigen® Arbeitsbereichen.
78 Ich gehe in der Masterarbeit in der Analyse der Spaltungen des Arbeitsmarktes, welche vom Staat hergestellt
wurden, nicht detaillierter darauf ein, welchen internationalen Abkommen zur Rechtsstellung von
Auslinder_innen und Gastarbeiter _innen Osterreich beigetreten, nicht beigetreten oder mit Ausnahmeregelungen
beigetreten ist. (Rosenmayer 1986). Als Beispiel soll an dieser Stelle aber darauf hingewiesen werden, dass
Osterreich die Genfer Fliichtlingskonvention 1951 mit zwei Ausnahmen unterzeichnete, um den Arbeitsmarkt vor
deutschen Staatsbiirgern zu sichern. Im Weltfliichtlingsjahr 1961 hat die UNHCR vorgeschlagen, diese
Ausnahmen zu streichen. Der OGB war dagegen, das AuBenministerium dafiir. Letztlich wurden die Ausnahmen
erst 1975 abgeschafft (Gachter 2000: 76).
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8.4.1.1.1 Verordnung {iber auslédndische Arbeitnehmer

Wie in Kapitel 7 deutlich wurde, war im Untersuchungszeitraum auf gesetzlicher Ebene
weiterhin die ,,Verordnung iiber auslindische Arbeitnehmer* aus dem Jahr 1933 giiltig, welche
durch den Anschluss Osterreichs an Hitler-Deutschland Rechtswirklichkeit geworden war
(Wimmer 1986: 9). Die Kontingent-Regelung wurde dazu als unkompliziertere Alternative fiir
Betriebe geschaffen, hob die Verordnung allerdings nicht auf. In der ,,Verordnung {iiber
ausléndische Arbeitnehmer* von 1933 war eine rechtliche Differenzierung von migrantischen
Lohnabhingigen geregelt: jene zwischen Besitzer innen eines Befreiungsscheines und
Personen, fiir welche von einem Unternehmen ein Befreiungsschein beantragt worden war. Der
Antrag auf einen Befreiungsschein setzte voraus, ,,sich seit mindestens zehn Jahren
ununterbrochen im Reichsgebiet erlaubterweise® aufgehalten zu haben (Reichsgesetzblatt
1933: 28). Befreiungsscheine wurden maximal fiir die Dauer von zwei Jahren ausgestellt.
Besitzer innen von Befreiungsscheinen konnten ohne Beschiftigungsbewilligung beschéftigt
werden und hatten eine entsprechend groflere Freiheit am Arbeitsmarkt. Eine beliebig haufige
Verldangerung eines Befreiungsscheines fiir jeweils weitere zwei Jahre war moglich (Schnorr
1976: 90).” Baubdck und Wimmer (1988) weisen darauf hin, dass es Arbeitgeber innen gab,
welche ausschlieBlich Arbeitskrifte mit Befreiungsschein beschéftigten, und andere, welche
wiederrum ausschlieSlich Arbeitnehmer innen liber Beschéftigungsbewilligungen (und damit
eine auf maximal ein Jahr begrenzte Beschiftigung) akzeptierten oder sogar préferierten
(Baubock/Wimmer 1988.: 667). Erstere wollten insbesondere lange biirokratische Wege und
das Risiko einer Ablehnung der Beschiftigungsbewilligung verhindern. Die zweite Gruppe an
Arbeitgeber innen priferierte — so Baubdck und Wimmer (ebd.) — Lohnabhéngige, welche
moglichst geringe Lohne oder besonders schlechte Arbeitsbedingungen akzeptieren wiirden.
Nachkommende Familienangehdrige von Besitzer innen eines Befreiungsscheines hatten kein
privilegiertes Recht auf einen Befreiungsschein. Nachkommende Ehegatt innen und Kinder
waren damit individuell ebenso fiir zehn Jahre abhédngig von der Erteilung -einer
Beschiftigungsbewilligung durch die Arbeitsémter. Baubock und Wimmer (ebd.) weisen
darauf hin, dass diese damit zu jenen Beschéftigungsgruppen gehorten, welche systematisch in
die am wenigsten attraktiven Sektoren bzw. auch in undokumentierte Arbeit gedringt wurden

(ebd.: 667).

" Trotz vertiefter Versuche, die Regulierung von Befreiungsscheinen vor dem Auslinderbeschiftigungsgesetz
1975 zu recherchieren, konnte diese nicht aufgefunden werden. Daher wird an dieser Stelle die Regulierung durch
das Auslidnderbeschéftigungsgesetz (Schnorr 1976: 891f.) als wahrscheinliche Annéherung herangezogen.
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Deutlich wird, wie die Marktmacht von migrantischen Lohnabhéngigen durch die restriktive
Regulierung eines letztlich nationalsozialistischen Gesetzes bis Mitte der 1970er-Jahre
eingeschriankt wurde, auch wenn die Kontingent-Regelung als Alternative dazu geschaffen
worden war. Innerhalb der bereits besonders benachteiligten Gruppe von Lohnabhéingigen
wurde im Rahmen des Gesetzes eine weitere Hierarchisierung und Spaltung am Arbeitsmarkt
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350) erzeugt, ndmlich jene zwischen Besitzer innen

und Nicht-Besitzer innen von Befreiungsscheinen.

8.4.1.1.2 Aufenthaltsrecht

Die wichtigsten Rechtsquellen fiir den Aufenthalt von Auslédnder innen stellten das
Fremdenpolizeigesetz (1954) sowie das Passgesetz (1969) dar.?® Auf Basis des
Fremdenpolizeigesetzes, bendtigten alle ,,Fremden* zur Einreise und zum Aufenthalt einen
giiltigen Sichtvermerk (Visum), auler die Visumspflicht war durch bilaterale Abkommen
aufgehoben (ebd.: 109). Weder das Fremdenpolizeigesetz noch das Passgesetz enthielten
spezielle Bestimmungen iiber das Aufenthaltsrecht von Gastarbeiter innen (ebd.). Nach einer
visumfreien Einreise (auf Tourist innen abgestimmt) durfte keiner Beschiftigung
nachgegangen werden. Bei Ansuchen um eine Beschiftigungsbewilligung fiir eine Person
durch ein Unternehmen bei der Arbeitsmarktverwaltung musste gleichzeitig ein Ansuchen um
ein Visum (Sichtvermerk) gestellt werden. Dies war fiir Jugoslaw_innen und Tiirk innen der
Fall (ebd.: 111f)). Ein Visum hat die Funktion einer zeitlich beschriankten Aufenthalts- und
Einreiseerlaubnis in einem. Bei der Erteilung eines Visums hatten die Sicherheitsbehdrden
freies Ermessen, wobei aufgrund des Passgesetzes auf die ,,personlichen Verhiltnisse des
Sichtvermerkbewerbers und auf die Offentlichen Interessen, insbesondere auf die
wirtschaftlichen und kulturellen Belange, auf die Lage des Arbeitsmarktes und auf die

Volksgesundheit Bedacht zu nehmen* (ebd.: 113) ist. Auf Basis des Fremdenpolizeigesetzes

80 Das Fremdenpolizeigesetz hat die aus dem Jahr 1938 stammende Auslidnderpolizeiverordnung, welche im
gesamten Deutschen Reich Geltung besal3, abgelost und stellt in mancher Hinsicht gegeniiber dieser eine
auslidnderfreundlichere Regelung dar, ist jedoch im Wesentlichen nach dem Vorbild dieser Verordnung gestaltet*
(Rosenmayer 1986: 108). Erst 1985 entschied der Oberste Gerichtshof, dass das Fremdenpolizeigesetz
verfassungswidrig ist, da es Artikel 8 der Europdischen Menschenrechtskonvention nicht beriicksichtigt, nach
welcher staatliche Behorden in ihrem Handeln beschrénkt sind gegeniiber dem Privat- und Familienleben von
Menschen. Der individuelle Fall eines Menschen miisse beriicksichtigt werden und diirfe sich nicht nur an den
allgemeinen Interessen der offentlichen Institutionen orientieren. Dieser Entscheid war der Anlass fiir die
Anderung des gesamten Rechtsbestandes zum Thema Immigration und Aufenthaltsrecht (Baubdck/Wimmer 1988:
664). Gewissen Beschrinkungen unterlag das Gesetz aufgrund des Volkerrechts sowie der Europiischen
Menschenrechtskonvention (Rosenmayer 1986: 91, 108). Die Rechtsstellung Gefliichteter unterliegt hingegen der
Internationalen Fliichtlingskonvention, welche in Osterreich als unmittelbar anwendbares Recht gilt (Rosenmayer
1986: 143).
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konnte jedoch auch jederzeit ein Aufenthaltsverbot {iber ,,Fremde* verhdngt werden (Reiter-
Zatloukal 2017: 144).

Deutlich wird, wie restriktiv das Aufenthaltsrecht gegeniiber jenen Menschen war, welche als
Arbeitskriafte angeworben worden waren. Diese Regulierungen in Kombination mit den
Bedingungen der Kontingent-Vereinbarungen schufen daher weitere Hierarchisierungen
(Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350) zwischen Beschiftigten mit und ohne
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft. Der Arbeitskreis macht darauf aufmerksam, dass
diese Spaltungen immer die Gefahr von Entsolidarisierungen zwischen Lohnabhéngigen in sich
bergen (ebd.). In den Begriffen des Jenaer Machtressourcenansatzes wurde mit diesen
Regulierungen die Marktmacht migrantischer Lohnabhéngiger massiv einschrénkt. Denn ihre
Verhandlungsmacht fiir hohere Lohne und bessere Arbeitsbedingungen war durch die

Begrenzung des Aufenthalts und das kontinuierliche Risiko der Abschiebung gering.

8.4.1.1.3 Politische Beteiligungsrechte

Im Untersuchungszeitraum war das aktive und passive Wahlrecht auf allen staatlichen Ebenen
(Bund, Léander, Gemeinden) Osterreichischen Staatsbiirgern vorbehalten (Rosenmayer 1986:
102). Der diesbeziiglich besonders restriktive Charakter des Osterreichischen Rechts im
Vergleich zu vielen anderen europdischen Landern wurde immer wieder festgestellt (ebd.: 103).
Die Beschrinkung des Wahlrechts bei der Betriebsratswahl wurde bereits im Kapitel 8.2.3
(Betriebsratswahlrecht) analysiert. Migrantische Lohnabhéngige hatten bis 1974, und damit fast
bis an das Ende des vorliegenden Untersuchungszeitraumes (1974), weder das aktive noch das
passive Wahlrecht flir Betriebsratswahlen (Piihretmayer 1999: 19). Dies stellt ebenso eine
starke staatliche Beschrinkung der Marktmacht migrantischer Lohnabhéngiger dar. Denn als
Teil einer Belegschaft wurde ihnen das Recht versagt, an der Wahl der Belegschaftsvertretung
teilzunehmen, und ab 1974, als ihnen dies gestattet wurde, hatten sie weiterhin kein Recht, sich
als Betriebsrat wéhlen zu lassen. Damit wurde letztlich verhindert, dass die Anliegen und
erfahrenen Ungerechtigkeiten und Benachteiligungen migrantischer Lohnabhédngiger in der
Betriebsrealitdt irgendeine Chance hatten, gehort zu werden bzw. die Machtressource eines
Betriebsrates genutzt werden hitte konnen, an den Rahmenbedingungen innerhalb eines

Betriebes etwas daran zu verandern.

8.4.1.1.4 Grund- und Freiheitsrechte
Verschiedene Grund- und Freiheitsrechte (verfassungsgesetzlich gewéhrleistete Rechte) waren
Menschen mit und ohne Osterreichischer Staatsangehorigkeit im Untersuchungszeitraum

gleichermaBen gewihrleistet, das Recht der freien Zugiinglichkeit zu Amtern, der
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Erwerbsfreiheit und das Recht des Liegenschaftserwerbs hingegen nicht (Rosenmayer 1986:
102). Eine weitere Einschrankung bestand im Hinblick auf die Versammlungsfreiheit. Personen
ohne Osterreichische Staatsangehorigkeit durften nicht als Veranstalter innen, Ordner innen
oder Leiter innen bei einer Versammlung oder Demonstration auftreten. Die einfache
Teilnahme an einer Versammlung war gestattet (ebd.: 101). Dies stellt aus meiner Sicht ebenso
eine starke Einschrankung der Marktmacht von Migrant innen dar, denn dadurch wurde ihnen
auch auBerhalb des Arbeitsplatzes jegliche Moglichkeit einer tatsdchlichen Selbstorganisation
genommen, um vielleicht doch eine Skandalisierung der erfahrenen Ungerechtigkeiten in der

Offentlichkeit anstoBen zu kénnen.

8.4.1.1.5 Sozialleistungen

Migrantische Arbeitskrifte, die in Osterreich einer legalen Beschiftigung nachgingen, waren
im Untersuchungszeitraum 0Osterreichischen Staatsbiirger innen bei der Erbringung der
Sozialversicherungsleistungen gleichgestellt. Dies war insbesondere bei Leistungen gegeben,
welche auf dem Versicherungsprinzip basierten, wie die Alterspension, Unfall-, Kranken- und

Arbeitslosenversicherung (Baubock/Wimmer 1988: 668).

8.4.1.1.5.1 Sozialversicherung

Eine Ausnahme von der grundsétzlichen sozialversicherungsrechtlichen Gleichbehandlung von
Lohnabhéngigen bestand beziiglich der Notstandshilfe, finanziert aus den Mitteln der
Arbeitslosenversicherung (Rosenmayer 1986: 103). Nach Ende des Bezugsanspruches auf
Arbeitslosengeld (abhidngig von der Dauer der Beschiftigung) hatten ausschlielich
Osterreichische Staatsbiirger innen oder Personen, die sich seit 1.1.1930 oder seit ihrer Geburt
ununterbrochen in Osterreich aufgehalten hatten, Anspruch auf die Gewihrung einer
Notstandshilfe (ebd.). Durch bilaterale Abkommen hatten zudem deutsche, britische und
schwedische Staatsbiirger innen®! sowie politische Fliichtlinge, welche mindestens fiinf Jahre
in Osterreich gelebt und drei davon beschiftigt gewesen waren, einen Anspruch
(Baubock/Wimmer 1986: 669). Migrant _innen aus dem damaligen Jugoslawien und der Tiirkei,
welche als Gastarbeiter innen nach Osterreich gekommen waren, zahlten iiber
Sozialversicherungsbeitrige damit in die Arbeitslosenversicherung ein, hatten selbst jedoch
keinen Anspruch auf die Notstandshilfe. Langere Arbeitslosigkeit fithrte damit jedenfalls zur
Abschiebung und erzeugte entsprechend einen hohen Druck, jede Arbeit anzunehmen (Géchter

2000: 81). Deutlich wird, wie die Regulierung der Notstandshilfe deutliche Einschrankung der

81 Schwedische Personen waren ab einem gewissen Alter ausgenommen, aber dies wurde fiir die Masterarbeit
nicht vertieft.
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Marktmacht migrantischer Lohnabhidngiger mit sich brachte. Denn sie hatten kein Recht, auf
dieses soziale Netz zuriickzugreifen, obwohl sie hinsichtlich der Sozialversicherungsabgaben

gleichgestellt waren.

Eine Einschrinkung bestand fiir migrantische Arbeitskrifte auch bei der Alterspension. Da es
in Osterreich keine Mindestpension gibt, haben Personen, die weniger als eine bestimmte
Summe an Pensionsanspruch haben, einen Anspruch auf eine Ausgleichszulage, um das
Subsistenzniveau zu erreichen (Baubock/Wimmer 1988). Diese Ausgleichszulage fiel fiir
Personen, welche in der Pension nicht in Osterreich gemeldet waren, also in ihre Heimatlinder

zuriickkehrten, weg.

8.4.1.1.5.2 Leistungen aus dem Familienlastenausgleich
Mit Jugoslawien und Tiirkei bestanden bilaterale Abkommen fiir den Anspruch auf
Familienbeihilfe nach einer mindestens einmonatigen Beschiftigungsdauer (Baubdck/Wimmer

1988: 669).

8.4.1.1.5.3 Sozialhilfe

Die Sozialhilfe fiel in den Zusténdigkeitsbereich der Bundeslander und wurde entsprechend der
unterschiedlichen Gesetzeslagen aus deren Budget finanziert (Baubock/Wimmer 1986: 669f.).
In manchen Bundesldndern waren Ausldnder innen davon ausgeschlossen, in anderen nicht.
Jedenfalls mussten ausldandische Staatsbiirger innen im Falle ihres Antrages auf Sozialhilfe bei
der Fremdenpolizei gemeldet werden und diese konnte eine Abschiebung veranlassen. Damit
hatten migrantische Arbeitskréfte jedenfalls keinen gesicherten Zugang zu diesem letzten Netz
sozialer Sicherheit und waren auch dadurch stirker als Personen mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft darauf angewiesen, Arbeitsstellen anzunehmen, auch wenn die Lohne

und Arbeitsbedingungen schlecht waren.

Da die staatliche Begrenzung der Marktmacht durch verschiedenste Faktoren bestimmt ist,
erfolgt hier eine Zusammenfassung. Mit den analysierten Gesetzen (Verordnung iiber
ausliandische Arbeitnehmer, Fremdenpolizeigesetz, Passgesetz, Sozialrecht, politische Rechte,
Grund- und Freiheitsrechte) schuf der Staat Grenzziehungen, Hierarchisierungen und
Spaltungen am Arbeitsmarkt (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 350) zwischen
Arbeitskraften mit und ohne Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft. Diese Spaltungen des

Arbeitsmarktes begrenzten die Marktmacht von migrantischen Arbeitskréften, bessere Lohne
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und Arbeitsbedingungen fordern bzw. auf die erlebten Ungerechtigkeiten aufmerksam machen
zu konnen.

Die einzige Moglichkeit zur Verbesserung der eigenen Arbeitssituation, und damit ein kleiner
Teil verbleibender Marktmacht, stellte aus meiner Sicht das Recht dar zu versuchen, von einem
anderen Unternehmen unter besseren Lohn- und Arbeitsbedingungen beschéftigt zu werden.
Doch auch dieses Unternehmen musste eine Beschéftigungsbewilligung beim Arbeitsamt
beantragen, welche wiederum maximal auf ein Jahr begrenzt war. Arbeitsmigrant innen
blieben von politischen Rechten ausgeschlossen, ihre sozialen Rechte waren eingeschrénkt und
sie standen stets unter dem ,,Damoklesschwert des Entzugs aller Rechte durch Ausweisung*
(Reiter-Zatloukal 2017: 148). Aufgrund der vielféltigst begrenzten Marktmacht durch den Staat
ist es daher nicht verwunderlich, dass migrantische Lohnabhédngige bereit waren, tendenziell
die niedrigsten Stufen des stratifizierten Arbeitsmarktes einzunehmen (Baubdck/Wimmer

1988: 671), bzw. dafiir bereit sein mussten.

Die Produktionsmacht von Lohnabhingigen beruht im Jenaer Machtressourcenansatz auf der
Macht, Produktionsprozesse zu storen (disruptive power), wodurch die Prozesse der
Kapitalverwertung unterbrochen oder eingeschrinkt werden. Dieses Machtpotenzial ist in
Sektoren mit hoher Arbeitsproduktivitit, in der Zulieferindustrie oder in wichtigen
Exportbranchen besonders grof3 (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 347). Wie
herausgearbeitet wurde, waren in Osterreich insbesondere die zu einem hohen Teil
verstaatlichten GroBbetriebe exportorientiert (Koren 1961: 340, Butschek 2012: 284).
Migrantische Lohnabhingigen waren jedoch — wie in der vorliegenden Arbeit immer wieder
betont wird — zumeist in Kleinbetrieben beschéftigt (Klenner 1967: 215). Kleinbetriebe stellen
im Produktionsbereich oftmals Zulieferer fiir Grof3betriebe dar. Im Dienstleistungssektor
stellen etwa Gastronomiebetriebe oftmals Kleinbetriebe dar. Die Macht, Produktionsprozesse
zu storen, ist in diesen Betrieben geringer ausgeprdgt als in exportorientierten
GrofBunternehmen. Wie im Kapitel 8.2.4 (Arbeitskampfrecht) herausgearbeitet, schriankte
zudem sowohl die spezifische Ausformung des Betriebsrategesetzes (Wahl erst ab 20
Beschiiftigen moglich) sowie von Streiks im Rahmen der OGB-Statuten (Freigabe durch
Fachgewerkschaft oder OGB-Bundeskongress notwendig) die Moglichkeiten von
migrantischen Arbeitskriften, Streiks zu organisieren, weiter ein. Ich gehe daher in dieser
Arbeit von einer geringen Produktionsmacht migrantischer Arbeitnehmer innen aus. Nicht

anerkannte Streiks migrantischer Arbeitskrifte (Kreisky 2013: 171) bestdtigen dies.
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Die strukturelle Macht setzt sich zusammen aus der Arbeitskrédftenachfrage generell und auch
aus der Arbeitskriftenachfrage im Hinblick auf Qualifikationen, den Begrenzungen der
Marktmacht durch den Staat sowie der Produktionsmacht. In der Analyse dieser drei Aspekte
kam ich zu folgendem Ergebnis: Die Marktmacht migrantischer Lohnabhéngiger (Moglichkeit,
auch individuell bessere Lohne und Arbeitsbedingungen durchsetzen zu konnen) im
Untersuchungszeitraum ist trotz der grolen Arbeitskraftenachfrage eher gering einzuschitzen.
Die Ursachen dafiir liegen in der deutlichen Beschrinkung ihrer Marktmacht durch die vom
OGB durchgesetzten Bedingungen in der Kontingent-Vereinbarung (Raab-Olah-Abkommen),
Beschiftigungsbewilligungen auf ein Jahr zu begrenzen, diese ausschlieSlich an Unternehmen
auszustellen (hohere personliche Abhdngigkeit fiir Arbeitskréifte) sowie der Koppelung der
Aufenthaltsbewilligung an ein Beschiftigungsverhiltnis. Auch die Ist-Lohn-Klausel wird von
mir als eine, von den Gewerkschaften hergestellte (wenn auch wahrscheinlich nicht direkt
intendierte), Einschrdnkung der Marktmacht von migrantischen Lohnabhédngigen interpretiert.
Denn sie legalisierte eine ,,unsachliche Lohnzersplitterung" (Kietaibl 2017: 216) in einer
Lohnstufe. Eine zusitzliche Einschrankung der Marktmacht migrantischer Lohnabhéngiger war
durch den sehr hohen Anteil von Arbeitskréften ohne Qualifizierung gegeben (Arbeitskreis fiir
okonomische Studien 1973: 16, Biffl 1986: 53).3? Die staatliche Begrenzung der Marktmacht
migrantischer Lohnabhéngiger erfolgte durch verschiedenste Gesetze. Dazu gehorten die
Verordnung iiber auslédndische Arbeitnehmer, das Fremdenpolizeigesetz, das Passgesetz, das
Sozialrecht, die Einschrinkung der politischen Rechte sowie des Versammlungsrechts. Fiir
migrantische Lohnabhédngige aus den beiden zentralen Herkunftslindern Jugoslawien und
Tiirkei bestand eine Visumspflicht (Sichtvermerk). Das Visum war gekoppelt an die Dauer der
Beschiftigungsbewilligung, welche jedoch nur den Arbeitsgeber innen erteilt wurde. Bereits
seit Langerem arbeitslose Migrant innen waren nicht berechtigt, Notstandshilfe (nach dem
Auslaufen des Arbeitslosengeldes) zu beziehen. Auch samtliche politischen Wahlrechte waren
eingeschrankt, erst ab 1974 war zumindest das Recht gegeben, an Betriebsratswahlen
teilzunehmen. Auch das Recht, Versammlungen oder Demonstrationen zu organisieren, war
unterbunden. Die Mdglichkeiten und Rechte von migrantischen Lohnabhéngigen, fiir eine
Verbesserung ihrer Arbeitsverhiltnisse im Betrieb oder auf der Stra3e zu kdmpfen, waren damit

fast vollstindig eingeschrinkt. Das einzige verbleibende Recht war, sich bei einem/einer

82 Da Migrant_innen in der offentlichen Wahrnehmung oftmals verallgemeinernd als wenig qualifiziert
wahrgenommen werden, soll hier besonders darauf hingewiesen werden, dass sich im Zuge einer Vervielfaltigung
der Urspriinge und Ursachen von Migration, aber auch des Bildungsaufstiegs diese Befunde aus den 1960er- und
1970er-Jahren nicht auf die Gegenwart iibertragen lassen.
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anderen Arbeitgeber in zu bewerben, um eine Verbesserung der Einkommens- und
Arbeitssituation zu erreichen. Doch natilirlich mussten auch neue Arbeitgeber innen eine
Beschiftigungsbewilligung beantragen und auch eine neuerliche Visumverldngerung musste
beantragt und erteilt werden. Erst nach zehn Jahren durchgehender Beschiftigung konnte eine
kleine Verbesserung der Situation durch das Recht auf einen Befreiungsschein erreicht werden

(Reichsgesetzblatt 1933: 28).

Die vielfdltigen Beschrankungen der strukturellen Macht migrantischer Lohnabhéngiger durch
den Staat stellen deutliche Grenzziehungen und damit Hierarchisierungen (Arbeitskreis
Strategic Unionism 2013: 350) zwischen Arbeitskriften mit und ohne oOsterreichischer
Staatsbiirger innenschaft her. Aufgrund dessen ist es nicht verwunderlich, dass sie tendenziell
bereit waren, die niedrigsten Stufen des stratifizierten Arbeitsmarktes einzunehmen
(Baubock/Wimmer 1988: 671). Auch die Produktionsmacht (Macht, Produktionsprozesse zu
storen) migrantischer Lohnabhdngiger wurde als dulerst gering eingeschitzt, da sie tendenziell
in kleinen Betrieben, die sicherlich oftmals keinen Betriebsrat hatten und damit keinen
offiziellen Kontakt zu der Gewerkschaft, beschiftigt gewesen waren. Die Wahrscheinlichkeit,
dass Streiks anerkannt werden wiirden, war damit &uBlerst gering, was durch Forschungen

bestatigt wird (Kreisky 2013: 171).

8.5 Zusammenfassung Machtressourcen migrantischer Lohnabhéingiger

Die Analyse der Machtressourcen migrantischer Lohnabhangiger fiihrte deutlich vor Augen,
dass diese durch das Handeln des OGB in Verschriinkung mit staatlichem Handeln in so gut
wie allen Bereichen massiv eingeschriankt wurden. Das Fehlen jeglicher Vertretungsstrukturen
und damit Organisationsmacht fiir migrantische Lohnabhiingige im OGB wurde mit einer
Begrifflichkeit des Jenaer Machtressourcenansatzes als ,,exklusive Solidaritit™ (Dorre et al.
2011: 39ff.) des OGB beschrieben. Ich interpretiere dies daher als direkten Mechanismus der
Einschrankung der organisatorischen Machtressourcen migrantischer Lohnabhidngiger durch
den OGB. Die Moglichkeit fiir migrantische Arbeitskriifte im Untersuchungszeitraum bei der
Arbeiterkammer Rechtshilfeansuchen zu stellen, stellte aus meiner Sicht eine institutionelle
Machtressource dar. Die Einschrankung, nicht als Kammerrit in in die Vollversammlung der
Arbeiterkammer gewidhlt werden zu konnen (Arbeiterkammergesetz), war hingegen eine
direkte Begrenzung dieser Machtressource durch den Staat. Die, migrantischen
Lohnabhingigen zur Verfligung stehende, institutionelle Machtressource der Kollektivvertrage
wurde — wie die Analyse zeigt — durch das Handeln der Gewerkschaft der Metall- und

Bergarbeiter mit der Einfithrung der Ist-Lohn-Klauseln indirekt eingeschrankt. Eine weitere
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indirekte Einschrinkung dieser Machtressource durch den OGB erfolgte durch die
ungeniigende Publizitdt von Kollektivvertrigen (Mayer-Maly 1970: 192), insbesondere in
Kleinbetrieben ohne Betriebsrat. Das fehlende aktive Wahlrecht bis 1974 und das passive
Wahlrecht bis 2006 auf Betriebsratsebene kann als direkte Einschrankung der institutionellen
Machtquelle des Betriebsratsgesetzes fiir migrantische Lohnabhingige durch den Staat
interpretiert werden. Das Arbeitskampfrecht, als weitere institutionelle Machtressource, stellte
durch die zeitliche Begrenzung der Beschédftigungsbewilligungen, welche ausschlieBlich an
Betriebe ausgestellt wurden, nur eine theoretische Machtressource dar. Wie in diesem
Analysekapitel dargestellt, war die personliche Abhingigkeit migrantischer Beschéftigter von
ihren Arbeitgeber innen durch die zeitlich begrenzten Beschiftigungsverhiltnisse hoch. Dies
stellt meiner Ansicht nach eine direkte Beschriinkung der Machtressource durch den OGB dar,
da dieser die zeitliche Begrenzung in den Verhandlungen mit der BWK iiber die Kontingente
als Bedingung festgelegt hatte. Der Staat exekutierte die Durchsetzung der Kontingent-
Regelung, wodurch das Zusammenspiel der Beschrankung der Machtressourcen migrantischer
Lohnabhiingiger durch den OGB und den Staat deutlich wird. Migrantische Beschiftigte
erfiillten aufgrund ihrer nicht dauerhaften Beschéftigung das zentrale Kriterium fiir eine
Gewerkschaftsmitgliedschaft nicht. Dies stellt nach meinem Ermessen eine indirekte
Beschriinkung der Machtressource des Arbeitskampfes durch den OGB dar, denn ohne
Gewerkschaftsmitgliedschaft bestand kein Anspruch auf eine Entgeltfortzahlung bei einer
Streikteilnahme (OGB 1961a: 104). Ich gehe davon aus, dass der mdgliche finanzielle Verlust
ein Argument war fiir migrantische Arbeitskrifte war, sich nicht an Streiks zu beteiligen. Eine
indirekte Begrenzungen der institutionellen Machtressourcen durch den Staat ist aus meiner
Sicht auch dadurch gegeben, dass Betriebsratskorperschaften bis zum Arbeitsverfassungsgesetz
1973 (Arbeitsverfassungsgesetz 1974) erst ab 20 Beschiftigten gewidhlt werden konnten
(Mayer-Maly 1970: 222). Da migrantische Arbeitskréfte haufiger in Kleinbetrieben beschiftigt
waren, fiihrte dies mit hoher Wahrscheinlichkeit dazu, dass sie Ofters in Betrieben ohne
Betriebsrat téitig waren. Dies dnderte sich jedoch mit dem neuen Gesetz, da nun bereits in
Betrieben ab flinf Beschiftigten die Organe der Arbeitnehmer innenvertretung zu wéhlen
waren (Arbeitsverfassungsgesetz 1974: 34). Eine ebenso durch das Betriebsratswahlrecht
hergestellte indirekte Einschrankung dieser Machtressource durch den Staat stellt die (bis heute
geltende) Trennung in Arbeiter- und Angestelltenbetriebsratskdrperschaften dar. Denn es
konnte zu der Situation kommen, dass alle Arbeiter innen Migrant_innen waren und damit kein
Arbeiter innenbetriebsrat wiahlbar war. Die Paritdtische Kommission stellt fiir migrantische

Lohnabhiingige jedenfalls keine institutionelle Machtressource dar. Im Gegenteil, die OGB-
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Spitze betrachtete migrantische Lohnabhéngige in den Verhandlungen mit der
Unternehmensseite auf politischer Ebene als ,,Tauschobjekt* (Griesser/Sauer 2015: 63) und
okonomisch als ,,Konjunkturpuffer” (ebd.). Migrantische Lohnabhéngige konnten auch nicht
auf eine Ressource gesellschaftlicher Macht zuriickgreifen, denn eine notwendige
Voraussetzung  dafiir ist eine  gewerkschaftliche  Interessensvertretung  (und
zivilgesellschaftliche Akteur innen fiir den Aufbau von Kooperations- und Diskursmacht). Die
Marktmacht migrantischer Lohnabhéngiger war trotz des Arbeitskraftemangels aufgrund der
vielfdltigen Begrenzungen durch die Bedingungen in der Kontingent-Vereinbarung dulerst
gering. Auch der kleine Anteil qualifizierter Arbeitskrifte von 12 % (1969) (Arbeitskreis fiir
Okonomische und soziologische Studien 1973: 16) trug dazu bei. Gesetzliche
Rahmenbedingungen im Bereich des Aufenthaltsrechts, Passrechts, Wahlrechts,
Versammlungsrechts und Sozialrechts stellten zusidtzlich umfassende Begrenzungen der
Marktmacht migrantischer Lohnabhdngiger durch den Staat her. Diese konstruierten
verschiedene Segmentierungen, Hierarchisierungen und Spaltungen (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 350) am Arbeitsmarkt zwischen migrantischen Lohnabhéngigen und jenen mit
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft oder Personen mit anderen
Staatsbiirger innenschaften, aber mit erweiterten Rechten aufgrund von zwischenstaatlichen
Abkommen. Die Befreiungsscheinregelung konstruierte zudem auch zwischen migrantischen
Lohnabhingigen eine Hierarchisierung am Arbeitsmarkt. Auch die strukturelle Ressource der
Produktionsmacht war fiir migrantische Lohnabhdngige aufgrund der vorrangigen
Beschiftigung in Kleinbetrieben sowie in Kombination mit den dort oftmals nicht vorhandenen
Betriebsrdt innen und der Notwendigkeit der Freigabe von Streiks durch die

Fachgewerkschaften sehr beschréinkt.

Die Folge geringer Machtressourcen von Lohnabhingigen ist eine schlechte
Verhandlungsposition gegeniiber Arbeitgeber innen und entsprechend resultieren daraus
schlechte Lohne und Arbeitsbedingungen. Die Forschungsliteratur bestétigt diese
Schlussfolgerungen. Industriestatistiken zeigen, dass die Beschéftigung migrantischer
Lohnabhédngiger in Branchen mit niedrigem Lohnniveau, ausgeprigter Saisonarbeit,
konjunktureller Arbeitslosigkeit (Butschek/Walterskirchen 1974: 222, Biffl 1986: 77) und
anstrengenden Tatigkeiten, wie FlieBbandarbeit oder Schwerarbeit unter Larm und Hitze
besonders gegeben war. Die ungiinstigen Arbeitsbedingungen zeigten sich etwa auch darin,
dass migrantische Arbeitnehmer innen in stirkerem Umfang in Arbeitsunfille verwickelt
waren (Matuschek 1985: 177). Migrantische Arbeitskriafte waren bzw. mussten tendenziell

bereit sein, die niedrigsten Stufen des stratifizierten Arbeitsmarktes einzunehmen
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(Baubock/Wimmer 1988: 671) bzw. wurden explizit fiir diese Beschiftigungsverhiltnisse
angeworben. In einer langfristigen Untersuchung iiber die Entwicklung der beruflichen
Positionen von Gastarbeiter _innen im Vergleich zwischen Deutschland und Osterreich arbeiten
Fasstmann, Miinz und Seifert (1997/1999) noch Ende der 1990er-Jahre heraus, dass
,Arbeitsmigranten aus Mittelmeerlindern in Osterreich weitaus stirker in untergeordneten
Positionen der Arbeitsmarkthierarchie konzentriert sind, als dies in Deutschland der Fall ist*
(ebd.: 57). Als Ursachen dafiir kristallisieren die Autor innen die folgenden Aspekte hervor
(ebd.: 63ff.): die grundlegenden Anwerbebedingungen, welche dazu fiihrten, dass hdhere
qualifizierte Gastarbeiter innen eher nach Deutschland gingen; die vorrangige Beschiftigung
migrantischer Arbeitskrifte in Osterreich in Kleinbetrieben mit geringen Aufstiegschancen; das
Vorhandensein groferer Betriebe in Deutschland mit entsprechend besseren Aufstiegschancen;
das groBere AusmaB staatlicher bzw. staatsnaher Betriebe in Osterreich, welche hdhere Léhne
bezahlen konnten, auf billigere Arbeitskrifte weniger angewiesen waren und eine Tendenz
aufwiesen ,.eigene* (ebd.: 68) Leute zu beschiftigen; sowie ein in Deutschland stirker
ausgeprigter Dienstleistungssektor mit besseren beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten als
im Produktionssektor. Die Exklusion vom passiven Wahlrecht fiir den Betriebsrat und die
daraus folgenden Konsequenzen des Ausschlusses aus der gewerkschaftlichen
Funktionédr innenschulung (welche umfassende Qualifizierungen, aber auch berufliche
Karrieren im OGB und der SPO erméglicht), werden hingegen von den Autor_innen nicht in

die Analyse der Ursachen miteinbezogen.
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9 Gesamtinterpretation

»Solidaritit zu organisieren, ist der erste Existenzgrund aller Gewerkschaften.*
(Zeuner 2004: 328)

Die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit lautet, wie sich das gewerkschaftliche Handeln
des OGB in der Phase der Kontingent-Vereinbarung gegeniiber migrantischen Arbeitskriften
mithilfe des Jenaer Machtressourcenansatzes (Brinkmann et al. 2008, Schmalz/Dérre 2013)
erkldren ldsst. An dieser Stelle werden die in den drei Analysekapiteln erarbeiteten
Interpretationen dafiir, welche Ursachen fiir die Mobilisierung bestimmter Machtressourcen
durch den OGB aus dieser theoretischen Perspektive festgestellt werden konnen,

zusammengefiihrt.

Der OGB konnte im Rahmen des Raab-Olah-Abkommens 1961 seine institutionelle Macht in
Form eines Lohnunterausschusses in der Paritdtischen Kommission noch weiter ausbauen,
indem er im Gegenzug auf die Forderung der Unternehmensseite (BWK) nach einer Offnung
des Arbeitsmarktes durch die Zustimmung zu einem Kontingent an migrantischen
Arbeitskriften einging. Durch die zu diesem Zeitpunkt gegebenen starken organisatorischen
und strukturellen Machtressourcen und vor allem der institutionellen Machtressource seiner
Einbindung in die Parititische Kommission war der OGB ein ernstzunehmender
Verhandlungspartner fiir die Unternehmensseite. Darum konnte der OGB Bedingungen fiir die
Kontingent-Vereinbarung verhandeln, welche die starke strukturelle Macht der Arbeitskréfte
mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft durch eine Kontrolle des migrantischen
Arbeitskriftepotentials auch weiterhin gewihrleistete. Der OGB betrachtete “Migration als
lediglich temporires Phanomen* (Griesser/Sauer 2015: 61). Migrantische Arbeitskriafte wurden
auf politischer Ebene gegeniiber den Interessen der Unternehmensseite als ,,Tauschobjekt*
(ebd.: 63) und auf wirtschaftlicher Ebene als ,,Konjunkturpuffer* (ebd.) angesehen. Ich habe
mehrere Aspekte gewerkschaftlichen Handelns herausgearbeitet, welche deutlich machen, dass
der OGB seine Machtressourcen nicht dafiir einsetzte, migrantische Lohnabhingige zu
bestiarken: die Durchsetzung der Ist-Lohn-Klauseln (von der Gewerkschaft der Metall- und
Bergarbeiter) und die damit einhergehende ,,unsachliche Lohnzersplitterung® (Kietaibl 2017:
216) auch in der untersten Mindestlohngruppe; die Tatsache, dass keine Form der
Interessensvertretung fiir migrantische Lohnabhingige im OGB geschaffen wurde; der
,Kollektivvertrag fiir auslandische Arbeitskrifte* (Scherff 1975: 531t.), welcher letztlich sogar
ein Schlupfloch fiir eine Besserstellung von Arbeitskrdften mit Osterreichischer

Staatsbiirger innenschaft schuf und die Tatsache, dass die im selben Generalkollektivvertrag
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geschaffene ,,Sprecher“-Funktion fiir migrantische Arbeitskrifte keinen eigenstindigen
Handlungsspielraum aufwies. Das Festhalten an der Kontingent-Regelung im Laufe der
1960er-Jahre ermédglichte dem OGB strategisch unterschiedliche Ziele zu erreichen. Unter den
gednderten Krifteverhéltnissen im Parlament, der Regierung und damit entsprechend auch in
der Parititischen Kommission durch die OVP-Alleinregierung von 1966 bis 1970 (Miiller 1997:
123) hitte ein neu beschlossenes Ausldnderbeschiftigungsgesetz eher die Interessen der
Unternehmensseite widergespiegelt. Der OGB konnte durch das Festhalten an der Kontingent-
Regelung seine institutionelle Macht (seine Zustimmung zu Kontingenten war immer
notwendig), organisatorische und strukturelle  Macht (Streikdrohungen durch
Organisationsgrad und -effizienz immer moglich) einsetzen, um das migrantische
Arbeitskréfteangebot gleichzeitig kontrollieren und die Unternehmensseite zur Durchsetzung
weiterer Forderungen unter Druck setzen zu konnen. Die jéhrlichen Verhandlungen und deren
positiven Ergebnisse dienten dem OGB auch dazu, die immanent gegebene Spannung zwischen
der Mitgliederlogik (Ablehnung migrantischer Beschiftigung) und Verbédndelogik
(Notwendigkeit migrantischer Arbeitskréfte) auszugleichen. Am Festhalten an der Kontingent-
Vereinbarung wihrend der 1960er-Jahre wird damit aus meiner Sicht deutlich, wie der OGB
migrantische Arbeitskrifte auch als politische ,,Tauschobjekte* (Griesser/Sauer 2015: 63)
gegeniiber der Gewerkschaftsbasis einsetzte. Im Zuge der Hochkonjunktur ab 1969 kam es zu
einem massiven Arbeitskraftebedarf, wodurch das ganze System der Kontingent-Regelung als
zu unflexibel zusammenbrach und migrantische Arbeitskrifte mehrheitlich iiber Touristenvisa
— auch illegale — Beschiftigungsverhiltnisse aufnahmen (Matuschek 1985: 176ff.). Eine starke
Arbeitskréftenachfrage bedeutet nur in einem geschlossenen (oder stark kontrollierten)
Arbeitsmarkt eine hohe strukturelle Macht fiir Lohnabhéngige und die Gewerkschaften. In der
Situation eines quasi offenen Arbeitsmarktes ging damit ein starkes Schwinden der
strukturellen Macht von Lohnabhiingigen und des OGB einher. Aus dieser Perspektive
interpretiere ich, dass der OGB zu seiner Forderung nach einem Auslinderbeschiftigungsgesetz
zuriickkehrte, um das strukturelle Machtpotenzial von Arbeitskriften mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft wieder aktivieren zu konnen. Durch die SPO-Alleinregierung ab
1970 waren die Krifteverhdltnisse zu diesem Zeitpunkt im Parlament, der Regierung und der
Parititischen Kommission so gelagert, dass sich die Arbeitnehmer innenvertretungen (OGB,

AK, SPO) sicher sein konnten, ein neues Gesetz in ihrem Sinne gestalten zu konnen.

Wihrend meiner Untersuchungsphase von Anfang der 1960er-Jahre bis Mitte der 1970er-Jahre
waren sowohl die strukturelle Macht (Marktmacht und Produktionsmacht) durch die grof3e

Arbeitskréftenachfrage und das Drohpotenzial fiir Streiks als auch die organisatorischen und
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institutionellen Machtpotenziale des OGB sehr stark ausgepriigt. Aus der Perspektive von
Lohnabhiingigen — im Gegensatz zu der OGB-Spitze — standen ihnen diese Machtressourcen
hingegen weniger umfassend zur Verfiigung: die institutionelle Machtressource des
Betriebsratsgesetzes war (bis 1973) erst ab einer Belegschaft von 20 Beschéftigten
mobilisierbar; die Einflussmoglichkeiten einfacher Gewerkschaftsmitglieder im OGB
(Mitgliederpartizipation) war gering; die institutionelle Macht von Lohnabhéngigen in der
Parititischen Kommission sowie ihr Arbeitskampfrecht und ihre Produktionsmacht waren
eingeschriinkt. Die OGB-Spitze hatte hingegen direkten Zugriff auf die starke Machtressource
der Paritdtischen Kommission. Die Produktionsmacht der Beschiftigten konnte von den
Fachgewerkschaften, bzw. ebenso von der OGB-Spitze mobilisiert werden, da ihnen die
Entscheidungsmacht iiber die Abhaltung von Streiks zustand. Das Drohpotenzial gegeniiber der
Unternehmensseite, Produktionsprozesse stoppen zu konnen, stand dem OGB als zentralisierter
Einheitsgewerkschaft in den korporatistischen Verhandlungsforen dadurch immer zur
Verfiigung. Die auf allen Ebenen stark ausgepriigten Machtressourcen des OGB (auBer der
Mitgliederpartizipation) ~ koénnen  erkldren, ~warum er als  ernstzunehmender
Verhandlungspartner gegeniiber der Unternehmensseite und der Regierung in der Paritatischen
Kommission eine sehr starke Verhandlungsposition in seiner Ablehnung der Liberalisierung

des Arbeitsmarktes einnehmen konnte.

Der Arbeitskreis Strategic Unionism (2013) arbeitet im theoretischen Modell heraus, dass
Gewerkschaften bei der Existenz umfangreicher Rechte auf betrieblicher Ebene und einer
Dominanz korporatistischer Dialogverfahren dazu neigen, sich auf den vorgegebenen Rahmen
institutioneller Mitwirkungsmdglichkeiten zu beziehen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013:
363f.). Ist das der Fall, dann verlduft die Anwendung oder Mobilisierung von
Organisationsmacht und struktureller Macht von Lohnabhingigen innerhalb fester
institutioneller Prozeduren (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 363f.). Genau dies ldsst sich
in der Analyse des gewerkschaftlichen Handelns des OGB feststellen. Die institutionelle Macht
des OGB war bereits vor dem Raab-Olah-Abkommen stark gegeben. Sein Ziel war es, diese
Machtressource weiter auszubauen. Im Gegensatz dazu hitte es auch ein Ziel des OGB sein
konnen, seine organisatorischen Machtressourcen durch die Einbindung migrantischer
Arbeitskrifte in die Gewerkschaft zu stdrken und damit eine inklusive Form der Solidaritit zu
praktizieren. Aus der Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes schliefle ich, dass die
starke institutionelle Macht des OGB dazu beitrug, dass das Ziel hingegen war, diese
Machtressource noch weiter auszubauen. Meine Analyse brachte zudem umfassende direkte

und indirekte Mechanismen der Beschrinkung der Machtressourcen migrantischer
123



GESAMTINTERPRETATION

Lohnabhingiger durch den OGB und den Staat zum Vorschein. Als direkte Mechanismen der
Begrenzung der Machtressourcen durch den OGB habe ich beschrieben, dass in den
Kontingent-Bedingungen festgelegt worden war, dass die Beschéftigungsbewilligungen
zeitlich begrenzt und nur an Arbeitgeber ausgestellt werden und migrantische Arbeitskrifte
immer vor Lohnabhidngigen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft abgebaut werden
miissen; dass es keine organisatorische Struktur fiir die Interessensvertretung migrantischer
Arbeitskrifte im OGB gab (,,exklusive Solidaritit* Dorre et al. 2011: 39ff.); dass diese als nicht
dauerhaft Beschiftigte auch nicht als Zielgruppe des OGB angesprochen wurden; dass die
Osterreichische Staatsbiirger innenschaft Voraussetzung war fiir ein Angestelltenverhéltnis im
OGB bis 1992 sowie die Tatsache, dass die 1970 geschaffene ,,Sprecher“-Funktion fiir
migrantische Arbeitskrifte mit keinem eigenstindigen Handlungsspielraum (oder anders
ausgedriickt Machtressourcen) ausgestattet war. Als indirekte Mechanismen der Begrenzung
der Machtressourcen migrantischer  Arbeitskrdfte habe ich folgende Aspekte
gewerkschaftlichen Handelns beschrieben: die Ist-Lohn-Klauseln; die ungentigende Publizitét
der Kollektivvertridge; den Kollektivvertrag fiir die Beschéftigung migrantischer Arbeitskrifte
(da er meiner Ansicht nach ein Schlupfloch fiir deren Schlechterstellung schuf); die Trennung
in Arbeiter- und Angestelltenbetriebsratskorperschaften und die Mindestzahl von 20
Beschiftigten fiir einen Betriebsrat bis 1973 (aufgrund der vorrangigen Beschiftigung
migrantischer Arbeitskrifte in Kleinbetrieben). Der Staat trug zu der Begrenzung der
Machtressourcen migrantischer Arbeitskrifte sowohl durch ein sehr restriktives
Aufenthaltsrecht als auch durch den  Ausschluss vom  Betriebsrats- und
Arbeiterkammerwahlrecht, von der Notstandshilfe, teilweise auch der Sozialhilfe sowie vom
Versammlungsrecht bei. Die Verschrankung gewerkschaftlichen und staatlichen Handelns wird
insbesondere bei dem eingeschriankten Betriebsratswahlrecht deutlich, denn das Gesetz trug
direkt dazu  bei, dass migrantische  Arbeitskrifte letztlich auch  keine
Gewerkschaftsfunktiondr innen werden konnten, da diese aus dem Pool an Betriebsrit innen
rekrutiert werden. Dies filihrte dazu, dass migrantische Lohnabhéngige gezwungen waren, die
schlechtesten Positionen am stratifizierten Arbeitsmarkt anzunehmen (Baubdck/Wimmer 1988:
671) und letztlich dazu, dass diese in dem Segment der Hilfsarbeit Unternehmen billiger kamen
als Lohnabhédngige mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft sowie zu unangenehmerer
Arbeit bereit sein mussten und so zu der schirfsten Konkurrenz derer wurden, welche der OGB
urspriinglich schiitzen wollte. Der OGB betrachtete “Migration als lediglich temporires
Phanomen* (Griesser/Sauer 2015: 61), womit eine ,,Vorstellung migrantischer Arbeitskraft als
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,Konjunkturpuffer (ebd.) einherging. Durch das Fehlen eines organisatorischen Rahmens der
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Interessensreprisentation migrantischer Arbeitskriifte im OGB habe ich die praktizierte
Haltung des OGB gegeniiber migrantischen Lohnabhiingigen als ,,exklusive Solidaritit“ (Dorre
et al. 2011: 39ff) beschrieben. Der OGB verfolgte in direkter Abstimmung mit der
Unternehmensvertretung in der Paritdtischen Kommission eine strategische Ausrichtung,
orientiert an der Konsolidierung der Gesamtwirtschaft, unter Hintanstellung der Interessen von
Lohnabhingigen, insbesondere durch Lohnzuriickhaltung (Traxler 1979: 72). Daher war er
abhingig davon, dass Betriebsrdt innen diese Ausrichtung unter einfachen
Gewerkschaftsmitgliedern ~ propagierten. Zudem lehnte der Grofteil der
Gewerkschaftsmitglieder die Beschéftigung migrantischer Arbeitnehmer innen ab (Matuschek
1985: 162). Damit benétigte der OGB die Stirkung seiner Vorgehensweise im Hinblick auf die
Lohnzuriickhaltung als auch auf die Beschiftigung migrantischer Arbeitskréifte durch die
Betriebsrit innen. Dass migrantische Arbeitskréifte (aus Drittstaaten) letztlich erst 2006 das
passive Betriebsratswahlrecht erhielten, l4sst sich vor diesem Hintergrund auch damit erklaren,
dass Betriebsrit innen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft ihre Abwahl fiirchteten,
worauf verschiedene Autor innen hinweisen (Piihretmayer 1999: 5 zit. n. Griesser/Sauer 2015:
61) und diese gegeniiber dem OGB eine starke Machtposition aufwiesen. In der Offentlichkeit
wurde zudem generell immer wieder ein ,,Zusammenhang zwischen den Bestinden an
inldndischen Arbeitslosen und ausldandischen Beschéftigten® (Wimmer 1986: 18) hergestellt.
Obwohl es ,,empirisch aufgrund der unterschiedlichen regionalen und branchenmifBigen
Verteilung von arbeitslosen Inléndern und beschéftigten Ausldndern kaum Zusammenhéinge
zwischen den Zahlen gibt* (ebd.: 19), traten die Gewerkschaften dieser verbreiteten Vorstellung
nicht entschieden entgegen (ebd.). Biffl, Rennert und Aigner (2011) interpretieren dies damit,
dass der OGB dem Trugschluss der fixen Arbeitsmenge, dem ,Jlump of labour fallacy*,
(Nonnemann 2007 zit. n. Biffl/Rennert/Aigner 2011: 27) aufsass. Insgesamt wurde bei der
Analyse gewerkschaftlichen Handelns im Gastarbeitermodell deutlich, dass der
Klassenkompromiss zwischen Arbeit und Kapital in Form des 0sterreichischen
Neokorporatismus ,,in umfassender Form lediglich ,die nationale Arbeiterklasse‘*

2009: 138 zit.n. Griesser/Sauer 2015: 59) miteinbezog.

(Bojadzijev
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10 Reflexion

Der Jenaer Machtressourcenansatz wurde in den spaten 2000er-Jahren entwickelt um ein neues
theoretisches Modell und Begriffsrepertoire zur Verfiigung zu haben, Verdnderungen im
Bereich von Arbeitsbezichungen in der derzeitigen Phase kapitalistischer Entwicklung
analysieren zu konnen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 13ff.). Ich habe das Modell
verwendet, um das Handeln des OGB in der Hochphase des fordistischen Kapitalismus
(Brinkmann et al. 2008: 26) zu untersuchen. Bei der Anwendung des Jenaer
Machtressourcenansatzes in der vorliegenden Masterarbeit sind mir verschiedene Aspekte des
Modells deutlich geworden, welche noch weiterentwickelt werden konnten. Diese Aspekte

reflektiere ich in diesem Kapitel.

Der Ansatz begreift Gewerkschaften als Akteur innen, die strategische Entscheidungen iiber
den Einsatz von Machtressourcen von Lohnabhéngigen fiir die Erreichung ihrer Ziele treffen.
Damit wird es moglich, diese strategischen Entscheidungen kritisch zu reflektieren. Aus meiner
Perspektive haben sich die theoretischen Analysekategorien der Machtressourcen von
Lohnabhéngigen und Gewerkschaften (strukturelle Macht, Organisationsmacht, institutionelle
und gesellschaftliche Macht) in dem Modell grofBtenteils sehr gut dazu geeignet, um das
gewerkschaftliche Handeln des OGB Mitte des 20. Jahrhunderts untersuchen, interpretieren
und erkldren zu konnen. Eine grundlegende Vorstellung in dem Ansatz ist, dass unter Macht
die ,,individuelle oder kollektive Féhigkeit zur Durchsetzung von (Klassen-) Interessen‘
(Griesser/Sauer 2017: 151) verstanden wird. Die vier Machtressourcen, die Gewerkschaften
und Lohnabhingigen zur Verfligung stehen, sind in dem Modell konzeptionell ebenso
ausgearbeitet, wie ihr Wechselverhdltnis zueinander. Aber auf tiefer liegende
ideengeschichtliche Wurzeln des machttheoretischen Ansatzes wird nicht Bezug genommen.
Dies zeigt sich meiner Ansicht nach insbesondere darin, dass es (in der von mir verwendeten
Literatur) keine direkten Beziige zu machttheoretischen Untersuchungen bei Autor innen wie
Korpi (1983) und Esping-Anderson (1990) gibt. Auch findet sich keine Diskussion in den
zentralen Texten des Jenaer Machtressourcenansatzes, ob eher von einer Vorstellung von Macht
als ,,power over* oder ,,power to* ausgegangen wird. Um diese Liicke etwas zu fiillen, habe ich
in der Masterarbeit auf einen Text aus dem zentralen Band des Jenaer Arbeitskreises,
,Comeback der Gewerkschaften* (Schmalz/Dérre 2013) von Lévesque und Murray (ebd.),
zuriickgegriffen. Diese beiden Autor innen gehoren nicht direkt zum Arbeitskreis, sondern
wurden flir die Publikation dazu eingeladen, einen Beitrag beizusteuern (Schmalz/Dérre 2013:

9). Lévesque und Murray (2013) gehen davon aus, dass der Machtbegriff des ,,power to*
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besonders gut fiir Gewerkschaften geeignet ist, ,,weil diese — obwohl sie auch ,power over*
ausiiben (Hyman 1975) — hauptsidchlich damit befasst sind, Arbeiterinnen zu ,erméchtigen*
(empower), indem sie deren Ressourcen und Féhigkeiten steigern und damit deren
Handlungsfahigkeit verbessern® (Lévesque und Murray 2013: 41). In meiner Untersuchung
wurde hingegen deutlich, dass der OGB besonders durch seinen starken
Zentralisationscharakter, der sich daraus ergebenden Organisationseffizienz und einer dadurch
gegebenen starken Machtposition der OGB-Spitze hervorsticht. Die Einflussmoglichkeiten
einfacher Mitglieder waren (und sind) hingegen eingeschrinkt. Hieraus ldsst sich bereits
ableiten, dass es nicht das vorrangige Ziel des OGB war, Arbeiter innen zu ermichtigen.
Herausgearbeitet habe ich auch, dass der OGB migrantische Lohnabhiingige in ihren
Machtressourcen aktiv einschrinkte (Bedingungen in der Kontingent-Vereinbarung,
widerstandslose Fortfiilhrung exkludierender Regelungen im OGB und auf Ebene des
Arbeitsrechts in Kooperation mit dem Staat) und sie gerade nicht ermichtigte, ihre
Handlungsfahigkeit zu erhohen. Damit wird deutlich, dass die Vorstellung von Lévesque und
Murray (ebd.), dass ein Machtbegriff von ,,power to* fiir Gewerkschaften geeigneter ist, fiir den
OGB in dieser Phase nicht zutrifft. Auf Ebene des theoretischen Modells zur Untersuchung von
Gewerkschaften wiére es daher meiner Ansicht nach notwendig, dieses um eine ausfiihrliche
Herleitung des zugrunde gelegten Machtbegriffs zu ergéinzen. Mein Vorschlag wire, das
Modell zur Einordnung von gewerkschaftlichem Handeln um ein Kontinuum an
Machtverstindnissen von Gewerkschaften zwischen ,,power to“ und ,,power over® zu
erweitern. Dies wiirde sich im Zusammenhang mit der bereits existierenden Differenzierung
einer gewerkschaftlichen Ausrichtung an Organisationseffizienz oder Mitgliederpartizipation
(in der Konzeption von Organisationsmacht) anbieten (Crosby 2009 zit. n. Arbeitskreis
Strategic Unionism 2013: 355). Denn Organisationseffizienz geht mit mehr Macht einer
Gewerkschaftsfiihrung  (,,power over”) einher, wohingegen stirker ausgebaute
Mitgliederpartizipation eher mit einer Erméchtigung von gewerkschaftlich organisierten

Lohnabhingigen gekoppelt ist (,,power to®).

Auch die Konzeption der Organisationsmacht konnte in dem Jenaer Modell meiner Ansicht
nach stirker differenziert werden. So wird bisher etwa nicht explizit auf
Betriebsratskorperschaften und —rédt innen und ihr Verhéltnis zu bzw. ihre Rolle in
Gewerkschaften eingegangen. Auch die Betrachtung der Machtstrukturen innerhalb einer
Gewerkschaft verbleibt noch relativ eindimensional in der Differenzierung der moglichen
Ausrichtung an Organisationseffizienz oder Mitgliederpartizipation. Interessensunterschiede

und Interessenskonflikte zwischen bestehenden Mitgliedergruppen (z. B. politischen
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Fraktionen, Branchenvertretungen) bleiben bisher unberiicksichtigt. Der Ansatz theoretisiert
anhand des Konzeptes der ,exklusiven Solidaritit® (Dorre et al. 2011: 39ff), ob eine
Gewerkschaft sich ausschlieflich fiir die Kernmitglieder oder auch fiir randstindige
Beschiftigungsgruppen einsetzt. Letztlich geht das Modell aber meiner Ansicht nach zu sehr
davon aus, dass sich Gewerkschaften immer fiir die Interessen aller Lohnabhédngigen oder
zumindest aller Gewerkschaftsmitglieder einsetzen. Dies wurde mit der vorliegenden
Untersuchung relativiert. Denn die Interessen von Lohnabhidngigen und Gewerkschaften
konnen unterschiedlich sein und nicht alle Lohnabhéngigen sind Gewerkschaftsmitglieder. Aus
dieser Uberlegung leite ich den Gedanken ab, dass in dem Modell bisher analytisch nicht
unterschieden wurde, welche Machtressourcen Gewerkschaften und welche Lohnabhédngigen
zur Verfligung stehen. Ich gehe davon aus, dass je nachdem, ob eine Untersuchung
Gewerkschaften oder Lohnabhéngige in den Fokus stellt, eine unterschiedliche Gewichtung der
Machtressourcen notwendig ist. Hilfreich wire es daher, wenn das Modell dafiir eine

Orientierung bieten wiirde.

Die Perspektive des Jenaer Machtressourcenansatzes versetzte mich als Forscherin in eine
Metaperspektive, aus der heraus — meiner Ansicht nach — eher die Mobilisierung der
Machtressourcen von Gewerkschaften und weniger jene von Lohnabhéngigen generell (sowohl
Gewerkschaftsmitglieder als auch keine Gewerkschaftsmitglieder) untersucht werden kdnnen.
Deutlich wurde mir im Zuge der Analyse des gewerkschaftlichen Handelns des OGB, dass die
theoretische Perspektive dazu beitrdgt, dass das Erleben der lohnarbeitenden Menschen aus dem
Fokus verschwindet. Interessant dabei ist, dass der Jenaer Machtressourcenansatz davon
ausgeht, dass flir eine tatsichliche Erneuerung von Gewerkschaften ,,die Stiarkung von
Organisationsmacht zum entscheidenden strategischen Kettenglied erklért (Dorre/Schmalz
2013: 27) werden sollte und dabei von einem Organizing-Modell ausgeht, das einen
Organisationswandel im Sinne einer echten Mitgliederpartizipation als Ideal formuliert (ebd.).
Aus meiner Sicht trdgt der Jenaer Machtressourcenansatz ohne eine stirkere theoretische
Ausarbeitung der Mitgliederpartizipation und der erlebten und gefiihlten Macht und
Machtressourcen von  Lohnabhidngigen jedoch sogar dazu bei, dass echte
Mitgliederpartizipation aus dem Blickfeld von Forscher innen und damit auch von

Gewerkschafter innen, die diese Forschung rezipieren, verschwindet.

Die Analysekategorie der institutionellen Macht ist meiner Ansicht nach differenziert
ausgearbeitet. Hilfreich wire es eventuell, in dem theoretischen Modell Beispiele fiir die

gesamte Bandbreite kodifizierter institutioneller Machtressourcen zu nennen. Denn anders als
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meine Vorgehensweise in der vorliegenden Arbeit, konnten auch Arbeitsrechte wie eine
bestimmte Normalarbeitszeit, der Schutz von schwangeren Lohnarbeiter innen, die Einhaltung
und Kontrolle von  gesundheitlichen = Vorschriften am  Arbeitsplatz,  Anti-
Diskriminierungsgesetze und vieles mehr als institutionelle Machtressourcen von
Lohnabhéngigen betrachtet werden. Die Mdglichkeit einer Einordung von institutionellen

Machtressourcen in dem Modell wire daher hilfreich flir empirische Untersuchungen.

Bei der Analysekategorie der gesellschaftlichen Macht wurde deutlich, dass in ihrer derzeitigen
Konzeption im Jenaer Ansatz ausschlielich zivilgesellschaftliche Akteur innen wie andere
soziale Bewegungen, Sozialverbdnde, NGOs, Stadtteilbewegungen, Studierendenbewegungen,
antifaschistische Biindnisse, Okologiebewegungen und Kirchen (Arbeitskreis Strategic
Unionism 2013: 360) als Kooperationspartner innen gedacht werden. Der Kreis
zivilgesellschaftlicher Akteur innen sollte meiner Ansicht nach weiter gefasst werden und etwa
auch Medien und Sozialwissenschaftler innen oder auch politische Parteien umfassen. Fiir
mich wurde zudem auch deutlich, dass die Untersuchung der Diskursmacht einer Gewerkschaft
— auch im Hinblick auf einen kurzen Zeitabschnitt — ein jeweils eigenes Forschungsprojekt
bendtigen wiirde. Daher wire es fiir eine praktikable Anwendung des Modells in einer
Untersuchung aller Machtressourcen und ihres Zusammenwirkens hilfreich, wenn eine vom
Umfang her machbare Konzeptualisierung und Untersuchung der gesellschaftlichen Macht

entwickelt werden wiirde.

Zu der Untersuchungskategorie der Marktmacht als Teilaspekt der strukturellen Macht, welche
,»-aus einem angespannten Arbeitsmarkt™ (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 349) resultiert,
mochte ich anmerken, dass es sich dabei um einen sehr komplexen Untersuchungsgegenstand
handelt. Denn der Arbeitsmarkt ist je nach Region, Branche, Ausbildungsgrad oder auch
Geschlecht sehr unterschiedlich strukturiert. Daher wire es nach meinem Ermessen hilfreich,
wenn in dem Modell eine etwas genauere Operationalisierung vorliegen wiirde, wie die

Angespanntheit des Arbeitsmarktes untersucht werden sollte.

Personliche Abhéngigkeit als ein Bestimmungsfaktor der strukturellen Macht von
Lohnabhéngigen wird in dem Jenaer Modell ausschlieBlich im Abschnitt {iber
Reproduktionsmacht (eine Unterkategorie von struktureller Macht) in Bezug auf
Hausangestellte diskutiert (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 349). In der vorliegenden
Masterarbeit habe ich jedoch herausgearbeitet, dass migrantische Lohnabhédngige durch die
zeitlich befristeten Beschéftigungsbewilligungen, welche nicht ithnen selbst, sondern nur den

Arbeitgeber innen ausgestellt wurden, zeitlich daran gekoppelte Aufenthaltsbewilligungen
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sowie der Regulierung, dass sie immer vor Lohnabhingigen mit 0Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft abgebaut werden miissen, einer erhdhten personlichen Abhédngigkeit
gegeniiber Arbeitgeber innen ausgesetzt waren. Fir die Weiterentwicklung des Jenaer
Machtressourcenansatzes sollte diesem Aspekt der personlichen Abhédngigkeit als einem
zentralen Bestimmungsfaktor fiir die strukturelle Macht von Lohnabhdngigen eine grof3ere

Aufmerksamkeit geschenkt werden.

Im Theoriekapitel habe ich als zwei Unterformen von Produktionsmacht die Zirkulations- und
Reproduktionsmacht dargelegt. Diese Machtressourcen kamen jedoch in der Untersuchung
nicht zur Anwendung. Zirkulationsmacht kann von Arbeiter innen mobilisiert werden, wenn
sie durch Streiks, Sabotage oder Blockaden die Zirkulation von Kapital, Waren,
Dienstleistungen und Arbeitskriften iiber bestimmte Transportwege oder Verteilungskanile
bremsen oder stoppen konnen (Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 348). Diese
Machtressource stand migrantischen Lohnabhingigen in Osterreich im Untersuchungszeitraum
ebenfalls nicht zur Verfiigung, weil sie nicht das Recht hatten, als Veranstalter innen,
Ordner innen oder Leiter innen von Versammlungen oder Demonstrationen aufzutreten
(Rosenmayer 1986: 101). Eine Abschiebung wire die Folge gewesen. Reproduktionsmacht
steht Lohnabhidngigen im Rahmen kommodifizierter Reproduktionssarbeit zur Verfiigung.
Diese Art der Lohnarbeit wird groftenteils von Frauen in Form der Care- und Erziehungsarbeit
in Kindertagesstéitten, der Pflegearbeit in Haushalten und Institutionen, der bezahlten
Hausarbeit, der Verkdstigung in Kantinen etc. geleistet (Senghaas-Knobloch 2008; Briickner
2010 zit. nach Arbeitskreis Strategic Unionism 2013: 348). Es finden sich in der
Sekundaérliteratur tiber meinen Untersuchungszeitraum — ganz im Gegensatz zu gegenwartigen
Entwicklungen transnationaler Arbeitsverhiltnisse (Haidinger 2016) — keine Hinweise iiber
Beschiftigungsverhéltnisse migrantischer Arbeitskrifte in kommodifizierter

Reproduktionsarbeit.

Der Arbeitskreis Strategic Unionism (2013) geht nur sehr kurz darauf ein, dass in einer
Untersuchung  gewerkschaftlicher Machtressourcen die Analyse gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen nie vergessen werde sollte (ebd.: 375). Ausgebaut und im theoretischen
Modell entwickelt, ist diese Forderung vorldufig nicht. Notwendig wére dafiir jedenfalls eine
theoretische Konzeption der Unternehmensseite sowie des Staates in dem Modell.

In der vorliegenden Untersuchung wurde fiir mich deutlich, dass es zudem keine theoretische
Konzeption des Verhéltnisses zwischen den drei Ebenen der Organisation von Lohnabhédngigen

in dem Jenaer Machtressourcenansatz gibt, nimlich der Betriebsrats- und Gewerkschaftsebene
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und der Ebene der Arbeiter innenpartei (so es denn eine gibt). Dies wire jedoch sehr hilfreich
fiir empirische Untersuchungen im Bereich von Arbeitsbeziehungen.

Die vorliegende Untersuchung zeigt, dass der OGB ein vorrangiges Interesse daran hatte, das
migrantische Arbeitskréiftepotenzial zu kontrollieren um damit gleichzeitig die strukturelle
Macht von Lohnabhingigen mit dsterreichischer Staatsbiirger innenschaft zu bewahren. Dies
erreicht der OGB durch die Mobilisierung seiner stark ausgebauten Machtressourcen,
insbesondere der institutionellen Machtressource der Involvierung in der Parititischen
Kommission durch die Begrenzung der Machtressourcen von migrantischen Lohnabhéngigen.
Der Jenaer Machtressourcenansatz konzipiert die Handlungsmdéglichkeit von Gewerkschaften,
nationale Arbeitsmirkte kontrollieren zu konnen, nicht (Arbeitskreis Strategic Unionims 2013:
345ft.). Dies stellt meiner Ansicht nach eine wesentliche Liicke in dem Modell dar. Gerade in
einer Phase der kapitalistischen Entwicklung von zunehmender internationaler Arbeitsteilung,
Liberalisierungs- und gleichzeitigen Beschrankungsbestrebungen und global agierenden
Konzernen wire es sehr notwendig, Gewerkschaften in der theoretischen Reflexion dabei zu
unterstiitzen, wie sie ihre Machtressourcen im Sinne transnationaler Solidaritdt mobilisieren
konnen, ohne auf die Kontrolle nationaler Arbeitsmirkte zu setzen. Die allerdings weiterhin
gegebene Moglichkeit, die strukturelle Macht von Lohnabhédngigen durch die Kontrolle
nationaler Arbeitsmérkte zu bewahren, in einem Modell zur Erkldrung gewerkschaftlichen
Handelns nicht zu diskutieren, verkennt, dass es sich dabei um eine reale Handlungsstrategie
von Gewerkschaften handelt, welche inklusive Solidaritidt im Sinne transnationaler Solidaritéit

jedenfalls verhindert.
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11 Conclusio

»We have deluded ourselves into believing the myth of capitalism grew and
prospered out of the Protestant ethic of hard work and sacrifice. The fact is
that capitalism was built on the exploitation and suffering of black slaves and
continues to thrive on the exploitation of the poor — both black and white,
here and abroad.” (Martin Luther King Jr.)

Wie ich herausgearbeitet habe, ist die Entwicklung Osterreichs in der 2. Republik im Bereich
der Arbeitsbeziehungen gekennzeichnet durch eine starke Gewerkschaft und
Sozialpartnerschaft, welche als ,,Aushéngeschild und Erfolgsfaktor* (Téalos 2005: 185) gilt. Die
Arbeitsbeziehungen sind gleichzeitig geprdgt durch herausstechende qualifikationsbedingte,
branchen- und geschlechtsspezifische Lohnunterschiede sowie einen hohen und stabilen Anteil
von Niedriglohnbeschiftigung. Diese auf den ersten Blick iiberraschenden Charakteristika
stellen den Entstehungszusammenhang meines Forschungsvorhabens dar und riicken meinen
Fokus auf gewerkschaftliches Handeln im Hinblick auf Niedriglohnbranchen und —stufen.
Dargelegt habe ich, dass es ein Kennzeichen des gewerkschaftlichen Handelns im Bereich von
Mindestlohnen in der 2. Republik war, dass lange Zeit eher versucht wurde
Niedriglohnbeschiftigung zu erhalten. Forderlich hierfiir waren die branchenspezifische
Lohnanpassungsfihigkeit sowie die Praxis der Uberbezahlungen (Ist-Lohne). Eine zentrale
Strategie stellte jedoch der Einsatz von migrantischen Arbeitskriften (Gastarbeiter innen) ab
1962 dar. Ausgehend von diesem Befund, habe ich die Forschungsfrage darauthin eingegrenzt,
das Handeln des OGB in Bezug auf Gastarbeiter innen genauer zu untersuchen und zu erkliren.
Die Forschungsfrage lautet: Wie liisst sich das spezifische gewerkschaftliche Handeln des OGB
in der Phase der Kontingent-Vereinbarung und gegeniiber migrantischen Arbeitskriften mit
dem Jenaer Machtressourcenansatz erklaren? Der gewédhlte Untersuchungszeitraum zwischen
1961 und 1975 ist jene Zeitspanne, welche durch die vorrangige Regulierung der Beschiftigung
migrantischer Arbeitskrifte auf Basis eines rein sozialpartnerschaftlichen Abkommens
zwischen BWK und OGB heraussticht. Dieses Kontingent-Abkommen war Teil des Raab-
Olah-Abkommens, welches 1961 zwischen dem OGB und der Bundeskammer der
gewerblichen  Wirtschaft  geschlossen  wurde. Bis zur  Verabschiedung des
Auslidnderbeschiftigungsgesetzes 1975 wurden jadhrliche Kontingent-Vereinbarungen der
Sozialpartner ohne gesetzliche Basis vom Staat exekutiert. Ausgehend von der theoretischen
Konzeption der vier Machtressourcen von Lohnabhédngigen im Jenaer Machtressourcenansatz,
entwickle ich im Methodenkapitel eine Operationalisierung der organisatorischen,
institutionellen, gesellschaftlichen und strukturellen Machtressourcen. Die Analyse der vier

Machtressourcen von Lohnabhingigen bzw. dem OGB erfolgt auf Basis von Primir- und
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Sekundarliteratur im ersten Analysekapitel. Darauf autbauend, stelle ich das konkrete Handeln
des OGB gegeniiber migrantischen Arbeitskriften in meinem Untersuchungszeitraum,
unterteilt in sechs Aspekten, dar. Jeden dieser Aspekte gewerkschaftlichen Handelns
interpretierte und erklére ich als Mobilisierung bestimmter Machtressourcen durch den OGB.
Dafiir greife ich auf die erarbeiteten Machtressourcen in dem vorhergehenden Kapitel zurtick.
In einem letzten Schritt untersuche ich die Machtressourcen migrantischer Arbeitskréfte, wobei
sich der Fokus auf deren Begrenzung durch den OGB in Verschrinkung mit staatlichem
Handeln richtet. In der abschlieBenden Gesamtinterpretation beantworte ich aus der Perspektive
des Jenaer Machtressourcenansatzes die Forschungsfrage durch eine Zusammenfiihrung aller
drei Analyseebenen. Deutlich wird, dass alle Machtressourcen des OGB Anfang der 1960er-
Jahre stark gegeben waren. Dies kann erkliren, warum der OGB als ernstzunehmender
Verhandlungspartner gegeniiber der BWK vorerst durchsetzen konnte, dass es zu keiner
Liberalisierung des Arbeitsmarktes kam. Das Ziel des OGB war es jedoch, seine institutionelle
Macht durch einen Lohnunterausschuss in der Paritdtischen Kommission noch weiter
auszubauen. Als Gegengeschift stimmte der OGB der teilweisen Offnung des Arbeitsmarktes
in Form eines Kontingents an migrantischen Arbeitskriften zu. Der OGB verhandelte darin sehr
restriktive Bedingungen fiir die Beschéftigung von Migrant innen und eine unbedingte
Vorrangstellung ,,inldndischer Arbeitskrifte (BWK 962: 67f.). Meine Interpretation lautet,
dass der OGB dafiir seine starken Machtressourcen mobilisierte und das dahinterliegende Ziel
war, die strukturelle Macht von Arbeitskrdften mit Gsterreichischer Staatsbiirger innenschaft
durch die Kontrolle des migrantischen Arbeitskraftepotenzials sicherzustellen. Das Festhalten
an der Kontingent-Vereinbarung wihrend der 1960er-Jahre erklire ich damit, dass der OGB
insbesondere unter der OVP-Alleinregierung durch die Kontingent-Vereinbarung iiber die beste
Moglichkeit verfligte, die strukturelle Macht von Lohnabhidngigen mit Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft und die institutionelle Macht des OGB selbst zu erhalten. Denn im
Rahmen der Kontingent-Vereinbarung war sowohl ein Antrag als auch die Bewilligung eines
Kontingents ohne den OGB nicht méglich. Ein Gesetz unter der OVP-Alleinregierung hitte die
Machtressourcen von Lohnabhingigen und des OGB hingegen mit hoher Wahrscheinlichkeit
eingeschrinkt. Der OGB nutzte zudem die jihrlichen Verhandlungen mit der BWK, der
Unternehmensvertretung Zugestédndnisse in unterschiedlichen Bereichen abzuringen. Ein
zweites Ziel war es dadurch regelméBig Erfolge gegeniiber der Gewerkschaftsbasis vorweisen
zu konnen, welche eher eine ablehnende Haltung gegeniiber der Beschiftigung migrantischer
Arbeitskrifte aufwies. Anders ausgedriickt, bot die jahrliche Verhandlung von Kontingenten

dem OGB die Méglichkeit, die immanent gegebene Spannung zwischen der Verbindelogik
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(mehr Arbeitskrifte notwendig) und Mitgliederlogik (Ablehnung gegeniiber migrantischer
Beschiftigung) abzubauen. Als mit dem Einsetzen der Hochkonjunktur das System der
Kontingent-Regelung zusammenbrach, kehrte der OGB ab Anfang der 1970er-Jahre zu seiner
urspriinglichen Forderung nach einem Ausldnderbeschiftigungsgesetz zuriick. Diese
strategische Entscheidung lege ich dahingehend aus, dass sich in dem quasi offenen
Arbeitsmarkt zu diesem Zeitpunkt (Kontingent-Regelung funktionierte nicht mehr) die
strukturelle Macht von Lohnabhiingigen und dem OGB, aber auch dessen institutionelle Macht
stark verringerte. Zudem ldsst sich die Wiederaufnahme der Forderung nach einem
Auslanderbeschéftigungsgesetz durch die Verdnderung der politischen Machtverhiltnisse mit
der SPO-Alleinregierung ab 1970 erkliren. Denn damit bestand die Chance, dass ein zu
beschliefendes Auslédnderbeschéftigungsgesetz im Sinne der Arbeitnehmer innenseite
gestaltet werden wiirde. Zudem untersuche ich die Begrenzung der Machtressourcen
migrantischer Arbeitskrifte durch den OGB (in Verschrinkung mit staatlichem Handeln). Ich
argumentiere, dass die Begrenzung ebenso dazu diente die strukturelle Macht von
Lohnabhingigen mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft zu bewahren. Hierfiir arbeite
ich direkte und indirekte Begrenzungen durch den OGB und den Staat heraus. Als direkte
Mechanismen der Begrenzung der strukturellen Machtressourcen migrantischer
Lohnabhingiger durch den OGB fasse ich die zeitlich begrenzten Beschiftigungsbewilligungen
(im Rahmen der Kontingente), welche zudem nur an Betriebe ausgestellt wurden, was zu einer
personlichen Abhéngigkeit migrantischer Arbeitskrifte von Arbeitgeber innen fiihrte. Eine
weitere direkte Begrenzung durch den OGB stellt die Bedingung in der Kontingent-
Vereinbarung dar, dass migrantischer Arbeitskriafte immer vor Lohnabhingigen mit
Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft abgebaut werden miissen. Das Fehlen einer
Interessensvertretung migrantischer Arbeitskrifte im OGB stellt eine Begrenzung ihrer
(theoretisch vorhandenen) organisatorischen Machtressourcen dar und kennzeichnet die
sexklusive Solidaritit* (Dérre et al. 2011: 39ff.) des OGB. Zu den direkten Beschrinkungen
der organisatorischen Machressourcen migrantischer Lohnabhdngiger zéhle ich auch, dass
nicht dauerhaft Beschiftigte (wie diese) nicht als Zielgruppe vom OGB angesprochen wurden
und dass die Osterreichische Staatsbiirger innenschaft bis 1992 Voraussetzung fiir ein
Angestelltenverhiltnis im OGB war. Als direkte Begrenzung der Machtressourcen von
migrantischen Lohnabhingigen im Betriecb durch den OGB interpretier ich die 1970
geschaffene ,,Sprecher“-Funktion fiir migrantische Arbeitskrifte (im Kollektivvertrag fiir
ausldndische Arbeitskriafte) mit keinem eigenstdndigen Handlungsspielraum (oder anders

ausgedriickt: Machtressourcen). Als indirekte Mechanismen der Begrenzung der
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Machtressource der Kollektivvertrdge beschreibe ich die Ist-Lohn-Klauseln, die ungeniigende
Publizitit der Kollektivvertrige sowie den Kollektivvertrag fiir die Beschiftigung
migrantischer Arbeitskriafte, da dieser meiner Ansicht nach ein Schlupfloch fiir deren
Schlechterstellung  schuf. Eine direkte Beschrinkung der Machtressource von
Betriebsratskorperschaften fiir migrantische Arbeitskréifte durch den Staat stellt der Ausschluss
vom aktiven Betriebsratswahlrecht bis 1973 und dem passiven Betriebsratswahlrecht bis 2006
dar. Eine indirekte staatliche Begrenzung der Machtressource des Betriebsratsgesetzes flir
migrantische Arbeitskrifte stellt meinem Ermessen nach die Mindestzahl von 20 Beschéftigten
fiir einen Betriebsrat (aufgrund der vorrangigen Beschiftigung migrantischer Arbeitskrifte in
Kleinbetrieben) bis 1973 sowie die Trennung in Arbeiter- und
Angestelltenbetriebsratskorperschaften (bis heute giiltig) dar. Der Staat begrenzte die
strukturellen Machtressourcen migrantischer Arbeitskréifte weiters durch das Aufenthalts- und
Versammlungsrecht als auch durch verschiedene Aspekte des Sozialrechts (Ausschluss von der
Notstandshilfe und teilweise der Sozialhilfe). Die Verschrinkung gewerkschaftlichen und
staatlichen Handelns wird insbesondere bei dem eingeschrinkten Betriebsratswahlrecht
deutlich, denn das Gesetz trug direkt dazu bei, dass migrantische Arbeitskrifte letztlich auch
keine Gewerkschaftsfunktiondr innen werden konnten, da diese aus dem Pool an
Betriebsriit_innen rekrutiert wurden. Deutlich gemacht habe ich auch, dass der OGB gerade
hinsichtlich des Arbeitsrechts — und damit samtlicher kollektiver Arbeitsrechte, welche in der
vorliegenden Masterarbeit als Machtressourcen analysiert wurden — 1im Rahmen der
Parititischen Kommission starkes Mitspracherecht hatte. Hierdurch tritt die Verschrankung des
Handelns des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes und des Staates deutlich zutage. Die
umfassend begrenzten Machtressourcen migrantischer Lohnabhéngiger kdnnen erkldren,
warum sie tendenziell die niedrigsten Stufen des stratifizierten Arbeitsmarktes einnehmen
mussten. Herausgearbeitet habe ich auch, dass die Beschiftigung gering qualifizierter
migrantischer Lohnabhédngiger als Hilfs- und Anlernkréfte sowie die Beschrdnkung ihrer
Machtressourcen, es Arbeitskréften mit Gsterreichischer Staatsbiirger innenschaft ermdglichte,
in Positionen mit hoherem Status, wie Vorgesetzten- und Angestelltenpositionen zu wechseln.
Gleichzeitig fiihrte die Tatsache, dass migrantische Arbeitskrifte Unternechmen besonders
billige Arbeitskrifte darstellen jedoch auch dazu, dass diese im Segment der
Niedriglohnbeschiftigung zu einer besonders scharfen Konkurrenz derer wurden, welche der
OGB urspriinglich schiitzen wollte. Die Begrenzung der Machtressourcen von migrantischen

Arbeitskriften fiihrte damit sowohl zu einer Erh6hung der strukturellen Macht (Marktmacht)
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von Arbeitskriften mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft, als auch zu einer

Verringerung im Bereich der Mindestlohngruppen und Niedriglohnbeschéftigung.

Die Analyse gewerkschaftlichen Handelns im Gastarbeitermodell zeigt deutlich, dass der OGB
im Rahmen des Osterreichischen Neokorporatismus ,,in umfassender Form lediglich ,die
nationale Arbeiterklasse‘* (Bojadzijev 2009: 138 zit.n. Griesser/Sauer 2015: 59) miteinbezog.
Jene  Machtressourcen, welche einfachen Gewerkschaftsmitgliedern und  Nicht-
Gewerkschaftsmitgliedern mit Osterreichischer Staatsbiirger innenschaft zur Verfiigung
standen schdtze ich als gering ein, wohingegen die unterschiedliche Ausstattung mit
Machtressourcen  zwischen  Lohnabhdngigen mit oder ohne  Osterreichischer
Staatsbiirger innenschaft grof3 war.

Der OGB betrachtete “Migration als lediglich temporires Phiinomen* (Griesser/Sauer 2015:
61). Migrantische Arbeitskriafte wurden auf politischer Ebene gegeniiber den Interessen der
Unternehmensseite als ,,Tauschobjekt* (ebd.: 63) und auf wirtschaftlicher Ebene als
,Konjunkturpuffer® (ebd.) betrachtet, wobei das Ziel die Beibehaltung der starken
Machtressourcen inlédndischer Arbeitskrifte war und nicht die Integration migrantischer
Arbeitskrifte in die gewerkschaftliche Interessensvertretung. Diese Ausrichtung des OGB
beschrieb ich mit dem Jenaer Machtressourcenansatz als ,,exklusive Solidaritdt™ (Dorre et al.
2011: 391t.).

Der Erfolg der osterreichischen Sozialpartnerschaft sowie der wirtschaftlichen, sozial- und
arbeitsrechtlichen Entwicklungen sind zentrale Erzéhlstringe sowohl in zeitgeschichtlichen
Reflexionen als auch den Sozialwissenschaften. Bei der notwendigen Kritik des Abbaus und
der Riicknahme des Sozialstaates kommt es in diesem Zusammenhang bisweilen zu einer
gewissen Verkldrung eines vermeintlich idealen und jedenfalls gerechteren Sozialstaats,
insbesondere in der Bliitephase der Sozialpartnerschaft. Eine solche Tendenz verdeckt jedoch
lange bestehende Entwicklungslinien der Exklusion. In den Begriffen des Jenaer
Machtressourcenansatzes werden damit tendenziell die spezifischen Formen der Beschriankung
der Machtressourcen von spezifischen Gruppen — wie in diesem Fall von Migrant innen —
verdeckt.

Den grundlegenden Blickwinkel meiner Arbeit wiirde ich als kritisch-solidarische Haltung
gegeniiber der grolen Bedeutung einer gewerkschaftlichen Organisation von Lohnabhéngigen
beschreiben. Die Arbeit soll einen Beitrag dazu leisten, aus Gewerkschaftsperspektive eine
selbstkritische Auseinandersetzung mit der praktizierten Solidaritit am Beginn der
Sozialpartnerschaft und in dieser ersten Phase der Beschiftigung migrantischer Arbeitskrifte

in der 2. Republik bis 1975 zu ermdglichen. Diese kritische Selbstreflexion stellt nach meinem
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Ermessen eine notwendige und zentrale Bedingung fiir die Ausbildung der Lernfahigkeit von
Gewerkschaften, jener vorrangigsten Féhigkeit fiir strategische Handlungsfahigkeit, wie sie
vom Arbeitskreis Strategic Unionism definiert wurde, dar. Damit kann die Arbeit als Reflexion
einer Phase ,exklusiver Solidaritiat“ (Dorre et al. 2011: 39ff)) in gewerkschaftlichen
Zusammenhdngen einen Beitrag dazu leisten, Formen inklusiver Solidaritdt, wie sie derzeit im
Rahmen von Projekten wie der Anlaufstelle zur gewerkschaftlichen Unterstiitzung
UNDOKumentiert Arbeitender (UNDOK) oder der sezonieri-Kampagne fiir die Rechte der

Erntehelfer innen vom OGB gefordert werden, weiterzuentwickeln.
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ABSTRACT

13 Abstract

Der Ausgangsbefund der Arbeit ist die hohe Lohnspreizung und der grofe Bereich der
Niedriglohnbeschiftigung in Osterreich. Diese Masterarbeit untersucht anhand des Jenaer
Machtressourcenansatz einen damit verbundenen Aspekt, nimlich die vom OGB unterstiitzte
Strategie, migrantische Arbeitskrdfte ab 1962 hauptsdchlich als Hilfs- und Anlernkréfte zu
beschiftigen. Konkret wird das gewerkschaftliche Handeln des OGB gegeniiber migrantischen
Arbeitskréften in den 13 Jahren bis vor den Beschluss des Auslianderbeschiftigungsgesetzes
1975 durch die Analyse der Mobilisierung und Limitierung der Machtressourcen von

Lohnabhéngigen analysiert und erklért.

The initial proposition of this Master’s thesis is based on two features of the Austrian labour
market, namely the high wage spread and the large area of low-wage employment. Using the
“Jena power resource approach” as its theoretical framework, this thesis examines an important
aspect of these features, namely the OGB supported strategy of employing migrant workers
from 1962 onwards mainly as auxiliary and trainee workers. More specifically, this thesis
investigates and explains trade union action towards migrant workers in terms of the
mobilisation and limitations of power resources in the time period from 1962-1975, i.e. until

the adoption of the Auslédnderbeschéftigungsgesetz in 1975.
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