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Im Dezember 1984 verkündete Bob White, der
damalige Präsident der UAW-Kanada, die Un-
abhängigkeit der kanadischen Sektion der
UAW. Die UAW-Kanada vollzog damit einen
Bruch, der inhaltlich bereits mehrere Jahre vor-
gezeichnet war. Schon länger hatten die Kana-
dier die Verhandlungsstrategie und die politi-
sche Orientierung der UAW kritisiert: ihre nach-
giebige Haltung gegenüber den Konzessions-
forderungen und Partnerschaftsprogrammen der
Unternehmen, der Mangel an innergewerk-
schaftlicher Demokratie, die zunehmende Büro-
kratisierung und die fehlende Einsicht in die
Notwendigkeit einer unabhängigen Position
gegenüber dem Staat.

Die unterschiedliche ideologische Ausrichtung
der beiden Gewerkschaften wird in der Regel
mit den verschiedenen ökonomischen und poli-
tischen Bedingungen Kanadas gegenüber der
USA wie die Existenz einer sozialdemokrati-
schen Partei, einer gewerkschaftsfreundlicheren
Arbeitsgesetzgebung und das Vorhandensein
staatlicher Gremien, die diese überwachen, er-
klärt (vgl. Bain 1978; Kochan 1980; Halliday
1982; Calvert 1988; Adams 1989). Diese Deu-
tung ist jedoch zumindest unvollständig. Die
Vertreter der kanadischen UAW selbst sehen die
unterschiedlichen Orientierungen weniger in
verschiedenen äußerlichen politischen Kontex-
ten als in der bewußten Wahl einer anderen po-

litischen Strategie gegenüber den Unterneh-
mensoffensiven begründet. Selbst ökonomische
Ausgangslagen erscheinen ihnen nicht einfach
als ‘äußerliche’ Faktoren, sondern werden als
Ergebnisse vergangener Praxis und Entschei-
dungen in der Geschichte der beiden Gewerk-
schaften verstanden (vgl. Gindin 1989 und
1995). So meint Sam Gindin, Berater des Präsi-
denten der CAW, über den Bruch: „Die beiden
Gewerkschaftssektionen sahen sich zwar mit
jeweils unterschiedlichen Bedingungen kon-
frontiert, die auf die Amerikaner einen größeren
Druck ausübten, die Konzessionen anzuneh-
men, während sie den Kanadiern mehr Frei-
raum ließen, in Opposition zu den Unterneh-
mensprogrammen zu gehen. Aber diese ver-
schiedenen Kontexte bestanden nicht einfach
aus äußerlichen Faktoren. Zu einem beträchtli-
chen Maß reflektierten sie vergangene Entschei-
dungen, vergangene Kämpfe, vorherige Erfolge
und Mißerfolge der Arbeiterbewegung in ihrem
Land“ (Gindin 1989, 64). Und: „Der Konflikt
zwischen der Gewerkschaft und ihrer Dachor-
ganisation reflektiert zwar nationale Differen-
zen, aber wichtiger ist, daß er aus den verschie-
denen strategischen Positionen und unterschied-
lichen Vorstellungen über die Rolle der Ge-
werkschaft hervorging. Die Kanadier stellten
die Logik der Globalisierung in Frage“ (Gindin
1995, 203).
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IInn  ddeerr  RReeiihhee  „„RRäännkkeesscchhmmiieeddee““  wweerrddeenn  iinn  uunnrreeggeellmmääßßiiggeerr  FFoollggee  EErrffaahhrruunnggeenn  ddeerr  iinntteerrnnaattiioonnaa��
lleenn  AArrbbeeiitteerr��  uunndd  GGeewweerrkksscchhaaffttssbbeewweegguunngg  vveerrööffffeennttlliicchhtt..  DDaass  IInntteerreessssee  aann  ddeerr  GGeewweerrkksscchhaafftt
ddeerr  CCaannaaddiiaann  AAuuttoo  WWoorrkkeerrss ((CCAAWW))  bbeeggrrüünnddeett  ssiicchh  aauuss  mmeehhrreerreenn  AAssppeekktteenn..  DDiiee  CCAAWW  eenntt��
ssttaanndd  iimm  ZZuuggee  ddeerr  AAuusseeiinnaannddeerrsseettzzuunngg  uumm  ddiiee  PPaarrttnneerrsscchhaaffttss��  uunndd  KKoonnzzeessssiioonnssppoolliittiikk  iinnnneerr��
hhaallbb  ddeerr  GGeewweerrkksscchhaafftt  ddeerr  UUnniitteedd  AAuuttoo  WWoorrkkeerrss ((UUAAWW))..  SSeeiitt  iihhrreerr  AAbbssppaallttuunngg  MMiittttee  ddeerr  8800eerr
JJaahhrree  wweehhrrttee  ssiiee  ssiicchh  eerrffoollggrreeiicchh  ggeeggeenn  KKoonnzzeessssiioonneenn,,  wwaarr  iinn  ddeenn  TTaarriiffvveerrhhaannddlluunnggeenn  dduurrcchhwweegg
eeffffeekkttiivveerr  aallss  iihhrree  SScchhwweesstteerrggeewweerrkksscchhaafftt  UUAAWW  iinn  ddeenn  UUSSAA  uunndd  eennttwwiicckkeellttee  iinn  ddeenn  MMooddeellll��
wweerrkkeenn  ddeerr  SScchhllaannkkeenn  PPrroodduukkttiioonn,,  iinnssbbeessoonnddeerree  CCAAMMII,,  ddeemm  JJooiinntt��VVeennttuurree  zzwwiisscchheenn  GGMM  uunndd
SSuuzzuukkii,,  wwiirrkkssaammee  SSttrraatteeggiieenn  zzuurr  VVeerräännddeerruunngg  ddeess  RRaattiioonnaalliissiieerruunnggssmmooddeellllss..  DDiiee  CCAAWW  sstteehhtt
ddaarrüübbeerr  hhiinnaauuss  ffüürr  ddeenn  AAuuffbbaauu  uunndd  ddiiee  OOrrggaanniissiieerruunngg  vvoonn  ssoozziiaalleerr  BBeewweegguunngg  ffüürr  ddiiee  VVeerräännddee��
rruunngg  vvoonn  GGeesseellllsscchhaafftt..  TTrroottzz  ‘‘ZZwwäännggeenn’’  ddeerr  GGlloobbaalliissiieerruunngg  iisstt  eess  ddeerr  CCAAWW  iimm  UUnntteerrsscchhiieedd  zzuu
vviieelleenn  GGeewweerrkksscchhaafftteenn  iinn  aannddeerreenn  LLäännddeerrnn  ggeelluunnggeenn,,  nniicchhtt  nnuurr  ddaass  bbiisshheerriiggee  iinndduussttrriieellllee  AArr��
rraannggeemmeenntt  wweeiittggeehheenndd  aauuffrreecchhtt  zzuu  eerrhhaalltteenn,,  ssoonnddeerrnn  iinn  zzaahhllrreeiicchheenn  AAuusseeiinnaannddeerrsseettzzuunnggeenn
sseellbbsstt  iinn  ddiiee  OOffffeennssiivvee  zzuu  ggeehheenn..  DDaammiitt  lliieeffeerrtt  ddiiee  PPoolliittiikk  ddeerr  CCAAWW  wwiicchhttiiggee  AAnnrreegguunnggeenn  aauucchh
ffüürr  ddiiee  ggeewweerrkksscchhaaffttssppoolliittiisscchhee  DDiisskkuussssiioonn  üübbeerr  SSttaannddoorrttssiicchheerruunngg  ooddeerr  nneeuuee  bbeettrriieebblliicchhee  RRaa��
ttiioonnaalliissiieerruunnggssmmuusstteerr,,  wwiiee  ssiiee  iinn  DDeeuuttsscchhllaanndd  ggeeffüühhrrtt  wwiirrdd..      



Die Geschichte der UAW-Kanada

Die kanadische Sektion der UAW wurde in den
30er Jahren gegründet und war von Beginn an
stark durch die Kämpfe in den USA beeinflußt.1

Der Durchbruch zu einer breiteren gewerk-
schaftlichen Organisierung innerhalb von Indu-
striegewerkschaften gelang in Kanada erst
durch den Sieg des CIO (Congress of Industrial
Organizations) bzw. im Automobilsektor durch
den Sieg der UAW in den USA. Direkt im An-
schluß an die Anerkennung der UAW bei Gene-
ral Motors (GM) durch den Streik in Flint führ-
ten am 11.2.1937, am selben Tag, an dem die
US-amerikanischen Beschäftigten an ihren Ar-
beitsplatz zurückkehrten, im GM-Werk in Os-
hawa in Kanada die Blecharbeiter einen Warn-
streik aufgrund der Erhöhung der Arbeitslei-
stung durch. Die Beschäftigten baten dabei die
UAW in Detroit um Unterstützung. Noch in der
selben Woche schickte die UAW gewerkschaft-
liche Organizer nach Oshawa und innerhalb ei-
nes Monats waren nahezu alle Beschäftigten
Mitglieder der UAW, die daraufhin sofort mit
der Betriebsleitung Verhandlungen aufnahm.
Die Forderungen der Beschäftigten bestanden
in höheren Löhnen, in der Bezahlung von Über-
stundenzuschlägen, in der Einführung des 8-
Stunden-Tages und von Senioritätsrechten so-
wie in der Anerkennung der Gewerkschaft und
gewerkschaftlicher Vertrauensleute im Betrieb.
Im Zuge der folgenden Verhandlungen gelang
es der UAW in Oshawa, zwei weitere Firmen
(Coulter Manufacturing und Ontario Steel) zu
organisieren, jedoch nicht den Betrieb von GM.
Das GM-Management blieb hart und insistierte
zum fünften Mal in fünf Jahren auf Lohnkür-
zungen (vgl. Gindin 1995, 58). Trotz Drohun-
gen, den Betrieb ganz in die USA zu transferie-
ren und trotz einer massiven antigewerkschaftli-

chen Presse und Stimmung von seiten der Re-
gierung von Ontario begannen die Beschäftig-
ten daraufhin am 8.4.1937 zu streiken. Alle Be-
schäftigten inklusive der 260 Frauen der Nähe-
rei streikten (vgl. ebenda, 63). Am 12.4.1937
machte die Ankunft des UAW-Vorsitzenden Ho-
mer Martin den Streik gar zu einem Massener-
eignis innerhalb der Kommune. Über 5.000
Menschen kamen zu Martin’s Rede. Seine Rol-
le in der Auseinandersetzung war jedoch zwie-
spältig. Er versprach den Beschäftigten in Osha-
wa finanzielle Unterstützung und Solidaritäts-
streiks in den USA, konnte aber beide Verspre-
chen nicht halten. Statt dessen traf er sich am
16.4. mit Unternehmensvertretern von GM in
Detroit und akzeptierte ein Übereinkommen oh-
ne die Anerkennung des CIO bzw. der UAW in
Oshawa. Verunsichert über den Charakter der
Unterstützung durch die UAW brach daraufhin
der Streik nach 15 Tagen am 23.4.1937 ab. Die
Beschäftigten erhielten Lohnerhöhungen (aller-
dings weiterhin 12 – 15 Prozent weniger als in
den USA), die Anerkennung von Senioritäts-
rechten bei Entlassungen und Wiedereinstel-
lung, die Anerkennung eines neunköpfigen Ver-
handlungskomitees, die Einführung einer Be-
schwerdeprozedur und die Garantie, daß Ge-
werkschaftsaktivisten keine Repressionen wi-
derführen (vgl. ebenda, 64). Durch den Streik
wurden dem größten Konzern der Welt damit in
Kanada zum ersten Mal Konzessionen abge-
trotzt, obgleich die Anerkennung der UAW
noch nicht durchgesetzt werden konnte.

Der Unterschied zu den USA bestand zum da-
maligen Zeitpunkt insbesondere in der antige-
werkschaftlichen Haltung der Regierung und in
der Abwesenheit einer gewerkschaftsfreundli-
chen Arbeitsgesetzgebung über das Recht der
Organisierung. Die gewerkschaftliche Organi-
sierung vollzog sich infolgedessen um einige
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1) Analog zur Situation in den USA hatten zunächst auch in Kanada die Facharbeitergewerkschaften dominiert. Mit der
Gründung der Automobile Workers’ Industrial Union (AWIU) im Juni 1928 durch Mitglieder der kommunistischen Par-
tei Kanadas hatte es zwar in den 20er Jahren einen ersten Versuch gegeben, eine Industriegewerkschaft im Autobereich
zu gründen. Durch den Beginn der ökonomischen Depression und im Zuge interner Parteispaltungen brach dieses Expe-
riment jedoch bald zusammen (vgl. Gindin 1995).
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Jahre später als in den USA2. Das Verhältnis
zwischen den amerikanischen und den kanadi-
schen Teilen der UAW blieb in den 30er und
40er Jahren sehr einseitig: Die amerikanische
Seite definierte die Richtung und die Kanadier
hinkten in der Frage der gewerkschaftlichen
Anerkennung, in dem Erreichen vergleichbarer
Löhne und anderer Errungenschaften hinterher.
Die kanadische Sektion unterschied sich jedoch
durch eine gewisse Unabhängigkeit von ande-
ren Regionen der UAW. Diese Unabhängigkeit
manifestierte sich insbesondere in der Einrich-
tung eines Canadian Councils innerhalb der
Gewerkschaft, der 1939 gegründet wurde. Die-
ser Gewerkschaftsrat war eine politische Paral-
lelstruktur neben der administrativen und stellte
eine Art innergewerkschaftliches Parlament dar,
das die Gewerkschaftsführung kontrollieren
sollte. Seine Diskussionen waren zwar formal
nicht für die Führung bindend, er wurde aber im
Laufe der Jahre der entscheidende Ort für öf-
fentliche Debatten, in denen ideologisch und
politisch um Mehrheiten gerungen wurde. Der
Rat bot ein öffentliches Forum, zu dem die Mit-
glieder einen direkten Zugang hatten.3

Während des Zweiten Weltkriegs gelang es
schließlich auch den kanadischen Gewerkschaf-
ten, sich in den Massenindustrien zu etablieren.
Der Aufschwung durch die Kriegsökonomie
gab den Beschäftigten eine stärkere Position in
den Betrieben, die es den Gewerkschaften trotz
der fehlenden legislativen Unterstützung er-
möglichte, sich zu organisieren. Seit Beginn bis
Ende des Krieges verdoppelten sich so die Mit-
gliederzahlen der Gewerkschaften, die UAW
wuchs von 5.000 auf 50.000 (vgl. Gindin 1995,
75). Der entscheidende Durchbruch für eine ge-
werkschaftliche Organisierung wurde jedoch
wieder durch Auseinandersetzungen in den

USA, diesmal bei Ford, erzielt. Ford repräsen-
tierte bis Anfang der 40er Jahre die Speerspitze
der antigewerkschaftlichen Haltung unter den
Unternehmen. Solange Ford sich erfolgreich ge-
gen die gewerkschaftliche Organisierung weh-
ren konnte, blieb eine wirklich breite Anerken-
nung der Gewerkschaften in Frage gestellt. Die
Organisierung bei Ford 1941 hatte – wie der
Streik bei GM 1937 – eine enorme symbolische
Bedeutung und praktische Konsequenzen in Ka-
nada. Sofort nach Anerkennung der UAW durch
Ford in den USA forderten die Beschäftigten im
Ford-Werk in Windsor, auf der anderen Seite
des Detroit Rivers, ebenfalls die Anerkennung
der UAW. Ford versuchte die Entwicklung
zunächst zu verhindern, indem die Geschäftslei-
tung in Windsor die Wahl auf eine Entscheidung
für oder gegen eine Betriebsgewerkschaft (com-
pany union) begrenzen wollte. Aus Angst, daß
bei langwierigen Auseinandersetzungen die
Kriegsproduktion gefährdet wäre, nutzte die ka-
nadische Regierung nun jedoch die Kriegslegis-
lation dazu, eine schnelle Wahl über eine ge-
werkschaftliche Organisierung durchzusetzen.
Ford bot daraufhin Konzessionen an, die weit-
reichender als bei GM in Oshawa waren, falls
die Beschäftigten gegen die UAW stimmten.
Ford versprach den Beschäftigten nicht nur die
Einrichtung eines Verhandlungskomitees, son-
dern darüber hinaus die Einführung eines Ver-
trauensleutesystems für die Wahrnehmung und
Bearbeitung von Beschwerden. Im November
stimmten die Beschäftigten jedoch mit einer
Mehrheit von über zwei Dritteln für die UAW
und im Januar 1942 akzeptierte Ford ein Über-
einkommen, in dem die Gewerkschaft aner-
kannt wurde. Bis Ende 1943 hatte die UAW so-
wohl die größten Automobilzulieferer in Wind-
sor als auch die Angestellten von Ford und
Chrysler organisiert (vgl. Gindin 1995, 81). Im

5

2) Ende der 30er Jahre waren weniger als 18% der kanadischen Beschäftigten im Vergleich zu 25% in den USA gewerk-
schaftlich organisiert (vgl. Gindin 1995, 65). Die Mitgliederzahl der UAW fiel von 10.000 in 1937 auf 5.000 in 1939,
während in den USA die UAW fast eine halbe Million Mitglieder hatte. In Oshawa fiel die Mitgliederzahl in diesem Zeit-
raum von 3.000 auf 400 Beschäftigte (vgl. ebenda).

3) Solche regionalen Räte gab es formal nicht nur in Kanada. Die Besonderheit bestand jedoch darin, daß dies die einzige
Region innerhalb der UAW war, in der sich ein solcher Rat über die Jahre halten konnte.



Frühjahr 1944 wurde eine Arbeitsgesetzgebung
für das Recht auf gewerkschaftliche Organisie-
rung nach Vorbild des US-amerikanischen Wag-
ner Act’s eingeführt und Ende des Krieges ak-
zeptierten zahlreiche Unternehmen Klauseln
zum Schutz von Gewerkschaften (union securi-
ty clauses), die es sicherstellten, daß Gewerk-
schaften zu einer permanenten Einrichtung in
der Nachkriegsgesellschaft wurden.4 Die UAW
wurde daraufhin zur größten Einzelgewerk-
schaft in Kanada.

Ähnlich wie in den USA war auch in Kanada
die Anerkennung der Gewerkschaften mit der
Forderung verbunden, zukünftig ‘geregelte’ Ar-
beitsbeziehungen sicherzustellen und insbeson-
dere wilde Streiks zu beenden. Gindin, Berater
der Vorstands der CAW, erklärt hierzu: „Die Ge-
werkschaften wurden nicht nur dazu verpflich-
tet, sich gegen wilde Streiks auszusprechen,
sondern sie auch zu beenden. Arbeiter, die an
wilden Streiks teilnahmen, konnten mit Bußgel-
dern belegt werden und ihre Seniorität wurde –
im Verhältnis dazu wie lange sie der Arbeit ille-
gal fernblieben – gekürzt, während die Gewerk-
schaften ihre Mitgliedsbeiträge bis zu sechs
Monaten verlieren konnten“ (Gindin 1995,
104). 

Im Unterschied zu den USA gelang es in der
Nachkriegszeit in Kanada jedoch nicht, Linke
oder sogenannte ‘Kommunisten’ vollständig
aus dem Apparat zu verdrängen, da die Linke,
die aus Mitgliedern der Communist Party (CP),
der Sozialdemokraten der 1932 gegründeten
Cooperative Commonwealth Federation (CCF)
oder aus nicht-parteilich Organisierten bestand,
in den Gewerkschaften in Kanada eine wesent-
lich stärkere Basis hatte. ‘Linke’ besaßen durch
die Kämpfe während der Kriegsjahre eine hohe
Glaubwürdigkeit und erhielten aufgrund ihres
Beharrens auf unabhängigen Positionen ge-

genüber den USA starke Sympathien unter den
Mitgliedern. Insbesondere das Canadian Coun-
cil wurde zu einem Forum des Widerstands ge-
gen die antikommunistische Haltung des Vor-
stands in Detroit. Darüber hinaus verfolgte der
kanadische Staat eine weitaus weniger repressi-
ve Politik gegenüber Linken als die USA der
McCarthy-Ära. Reuther, der erste Vorsitzende
der UAW, verbündete sich mit dem Flügel der
CCF, der ein Interesse hatte, die ‘Kommunisten’
und den Einfluß der CP auszuschalten. Es ge-
lang Reuther während der 50er Jahre, die UAW
in Kanada als Rückgrat der Politik der CCF zu
formieren. Allerdings bezog sich dies in erster
Linie auf die Politik des Gewerkschaftsvorstan-
des. Bis zur Erneuerung der CCF zur New De-
mocratic Party (NDP) 1961 waren die einzelnen
Locals5 niemals direkt in der CCF affiliiert und
bezogen politisch auch immer wieder von der
Partei unabhängige Positionen. 

Die Durchsetzung des fordistischen

Kompromisses in Kanada

Nach Einschätzung der CAW waren es mehrere
Faktoren, die die Differenzen in der Entwick-
lung der kanadischen gegenüber der US-ameri-
kanischen UAW beeinflußten. Dazu zählten:
„(...) unterschiedliche ökonomische Bedingun-
gen, eine unterschiedliche Rolle in der Welt und
damit auch eine andere Einstellung gegenüber
der eigenen Nation als in den USA, die Tatsa-
che, daß in Kanada effektive Verhandlungsrech-
te bis zum Kriegsende hinausgeschoben wur-
den, die Schaffung dauerhafter demokratischer
Strukturen wie die des Canadian Council und
das Überleben einer linken Opposition. Diese
Kombination von Faktoren wirkte sich auf das
Gewerkschaftsverständnis in Kanada aus. Die
Kanadier waren dazu in der Lage, Widerstand

6

4) Im Unterschied zu den USA wird das Bundesarbeitsrecht durch Arbeitsgesetzgebungen der Provinzen ergänzt. Inhalt-
lich ist im Unterschied zu den USA ein „Right to Work“-Status verboten.

5) Gewerkschaften in den USA und Kanada sind im privaten Sektor als Betriebsgewerkschaften organisiert. Unterste Or-
ganisationseinheit ist das Local, das in der Regel einen Betrieb umfaßt.



zu leisten und sich zu verteidigen anstatt gedul-
dig auf Veränderungen zu warten. Sie wiesen ei-
ne Partnerschaft mit den Unternehmen zurück
und diskutierten Forderungen und Zielsetzun-
gen auch mit dem Risiko einer internen Spal-
tung“ (Gindin 1995, 133).

Die UAW blieb zwar Modell und diente den ka-
nadischen Gewerkschaften als Richtschnur für
die Lohnforderungen. Im Unterschied zu den
USA, wo eine relativ ‘friedliche’ Periode einge-
läutet worden war, erhielten die Beschäftigten
in Kanada aber Lohnerhöhungen und bessere
Sozialleistungen erst nach harten Auseinander-
setzungen. Zahlreiche wilde Streiks gegen die
Verlängerung der Laufzeiten der Tarifverträge
und gegen die Steigerung von Produktionsstan-
dards blieben über die gesamten 50er Jahre in
Kanada auf der Tagesordnung.6 Entgegen der
Position Reuthers forderten mehrere kanadische
Locals statt Einkommenssicherheit die Aufnah-
me der Arbeitszeitverkürzung in die Politik der
Gewerkschaft. Durch diese Auseinandersetzun-
gen gelang es den Kanadiern an einigen Punk-
ten, bessere Arbeitsbedingungen als in den USA
durchzusetzen: Es wurden weniger Überstun-
den geleistet; GM-Beschäftigte erhielten einen
Urlaubstag mehr und Ford-Beschäftigte sieben
Jahre früher eine betriebliche Gesundheitsver-
sorgung als in den USA (vgl. ebenda). Politisch
behielt sich die kanadische UAW eine gewisse
Unabhängigkeit gegenüber dem CCF. Die Ge-
werkschaft organisierte Arbeitslose, führte
Kampagnen für eine andere Arbeitsgesetz-
gebung durch, richtete gewerkschaftseigene
Dienstleistungen wie sozialen Wohnungsbau
und Gesundheitskliniken für die Kommune ein.

Die Politischen Veränderungen in

den 60er und 70er Jahren

Ähnlich wie in den USA richtete sich in den
60er Jahren auch in Kanada die Revolte am Ar-
beitsplatz gegen die Gewerkschaften selbst. Im
Bericht der Royal Commission on Labour Rela-
tions von 1967 hieß es: „Die Tatsache, daß sich
die Unzufriedenheit der Arbeiter manchmal
ebenso heftig gegen die Gewerkschaft und die
Tarifvereinbarungen richtet wie gegen die Un-
ternehmen, spiegelt den Aufstand der Gewerk-
schaftsmitglieder gegen ihre eigene Führung
wieder“ (zit. nach Gindin 1995, 143).

Gegen Ende der 60er Jahre nahmen sowohl die
Anzahl der wilden Streiks als auch die Ableh-
nung bereits ausgehandelter Tarifverträge durch
die Gewerkschaftsmitglieder zu. Die UAW in
Kanada versuchte der Unzufriedenheit am Ar-
beitsplatz durch Verhandlungen über mehr Er-
holzeiten, ein effektiveres Beschwerdeverfahren
und bessere Gesundheits- und Arbeitsschutz-
programme entgegenzukommen.

Die Einführung eines Abkommens im Jahre
1965 zwischen den USA und Kanada – das soge-
nannte Canada-U.S. Automotive Products Agree-
ment (Autopact) –, welches die Märkte und In-
dustrien der beiden Länder integrieren sollte,
veränderte die Situation entscheidend. Bis Mitte
der 60er Jahre waren der kanadische und ameri-
kanische Automarkt voneinander getrennt und
der kanadische Markt durch Einfuhrzölle ge-
schützt. Die Autoindustrie war demnach natio-
nal organisiert, auch wenn sie von den ‘Großen
Drei’ dominiert war. Der Autopact ermöglichte
nun dem kanadischen Markt eine größere Pro-
duktion und führte durch die Steigerung der
economy of scale zu einer höheren Produktivität
der kanadischen Unternehmen (vgl. Green/Ya-
narella 1994). Das Abkommen war außerdem
an die Bedingung geknüpft, daß US-amerikani-

7

6) So streikten kanadische Beschäftigte 1954/55 bei Ford 109 Tage, bei GM 155 Tage (vgl. Gindin 1995, 131).

Die Politischen Veränderungen in

den 60er und 70er Jahren



sche Unternehmen beim Verkauf auf dem kana-
dischen Markt einen bestimmten Anteil in Ka-
nada zu produzieren hatten. Die amerikanischen
Unternehmen in Kanada forderten nun jedoch
ihrerseits intensivere Produktionsstandards und
eine größere Flexibilität des Managements, um
Überstunden durchsetzen zu können. Neue Ma-
nager, die mit den großen Massenbetrieben
(global-scale plants) vertraut waren, kamen aus
den USA nach Kanada, um dahingehende Ver-
änderungen in den Betrieben durchzusetzen,
was aber die bereits brodelnde Stimmung in den
Betrieben nur noch verschärfte. Die darauffol-
genden Unruhen und (wilden) Streiks in den
Betrieben richteten sich insbesondere gegen die
Arbeitsintensivierung. Ein weiterer Aspekt kam
hinzu. Der Autopact führte schnell zu einem ra-
piden Wachstum der Industrie und der Beschäf-
tigung. Der Pakt hatte 90 Betriebseröffnungen
und doppelt soviele Betriebserweiterungen zur
Folge (vgl. Gindin 1995, 146).7 Eine große An-
zahl von jungen Beschäftigten wurde neu einge-
stellt, die UAW-Mitgliedschaft zwischen 1960
und 1969 um über 70 Prozent gesteigert (vgl.
ebenda, 147). Beide Phänomene – der Boom der
Branche und die gleichzeitige Intensivierung
der Arbeit – unterstützten die Revolte gegen die
Arbeitsbedingungen.8 Im Anschluß an den Au-
topact gelang es der UAW, in den Tarifverträgen
von 1968 die Lohngleichheit zwischen den Be-
schäftigten in USA und Kanada durchzusetzen.
1973 wurde gar ein gemeinsamer Inflationsaus-
gleich (COLA) eingeführt, der den Prozeß der An-
gleichung der Arbeitsbedingungen von beiden
Ländern als abgeschlossen erscheinen ließ. In-
ternationalisierung bedeutet für Kanada seitdem
vor allem Kontinentalisierung bzw. die Integra-
tion der Ökonomien der USA, Kanadas und mit
der Einführung des NAFTA auch Mexikos. 

Obwohl die Auseinandersetzungen während der
Protestbewegungen in Kanada weniger explosiv
als in den USA waren, war die Übernahme von
Themen in die gewerkschaftliche Debatte ins-
gesamt größer und langanhaltender. Der zentra-
le Unterschied zu den USA war das Fehlen der
politischen Brisanz der Auseinandersetzungen
über den Vietnam-Krieg und der Organisierung
der schwarzen Bevölkerung. Die UAW versagte
in den USA in Bezug auf beide Probleme.
Reuther und Teile der UAW beteiligten sich
zwar an einigen Märschen der Bürgerrechtsbe-
wegung und Martin Luther King sprach zuletzt
bei Veranstaltungen der UAW, doch erwuchs
daraus niemals eine wirkliche Koalition zwi-
schen beiden Bewegungen. Während der Radi-
kalisierung von Afro-Amerikanern und der
Gründung von betrieblichen Gruppen von
schwarzen Beschäftigten tat die UAW sogar al-
les, um die Politisierung dieser Fragen zu ver-
hindern. Ähnlich verhielt sie sich gegenüber
dem Protest gegen den Vietnam-Krieg. Die
UAW sprach sich nie offen gegen den Krieg aus,
um die Demokratische Partei und Präsident
Johnson nicht zu kompromittieren.  

Der kanadische Flügel der UAW war demge-
genüber nicht gezwungen, sich mit solchen po-
litischen Erschütterungen auseinanderzusetzen,
sondern konnte die Protestbewegung auf soziale
Reformen kanalisieren. Es wurde in diesen Jah-
ren ein staatlicher Rentenplan und eine nationa-
le Gesundheitsversicherung durchgesetzt. Poli-
tisch mündeten die Auseinandersetzungen in
Kanada eher in einen Nationalismus im Sinne
einer zunehmenden Abgrenzung zu den USA
und hier insbesondere zu den US-Konzernen.
Ein politischer Ausdruck dieser Tendenzen war
ein linkes Bündnis innerhalb der NDP, die 1961

8

7) Bis Mitte der 1990er Jahre wuchs die Fahrzeugproduktion in Kanada seit dem Autopakt von 846.000 auf 2,4 Millionen
Einheiten bzw. um 183%. Die Anzahl der Beschäftigten bei den Herstellerbetrieben wuchs von 42.900 auf 53.100, bei
den Zulieferern von 31.900 auf 85.600 (vgl. Canada’s Automotive Industry Today. Flugblatt von Industry Canada, Ot-
tawa, ohne Datum).

8) Nach Aussagen von führenden Gewerkschaftsfunktionären der CAW in den 90er Jahren prägten die Erfahrungen dieser
Zeit – die Militanz der Basis und die sozialen Proteste – entscheidend die politische Haltung einer Vielzahl der heutigen
gewerkschaftlichen Funktionäre.



als Allianz zwischen dem CCF und dem Cana-
dian Labour Congress gegründet wurde, der so-
genannten Waffle Group. Die Waffle Group ver-
knüpfte unterschiedliche politische Tendenzen
und verband alte Linke, Kommunisten und Ex-
Kommunisten (zahlreiche Parteimitglieder wa-
ren 1956 nach der Invasion der UDSSR in Un-
garn aus der Partei ausgetreten), unabhängige
Sozialisten und linke CCF-Mitglieder. Ihre
Hauptstrategie bestand in der Organisierung
und Mobilisierung einer sozialen Bewegung
durch Kampagnen und im Aufbau von Bündnis-
sen von Beschäftigten, Gewerkschaften und an-
deren als progressiv eingeschätzten sozialen
Kräften. Ideologisch vertrat die Waffle Group
ein national orientiertes sozialistisches Projekt,
das auf der Annahme basierte, daß die Arbeiter-
klasse der wesentliche Motor für gesellschaftli-
che Veränderungen sei. Vertreter der Fraktion
kritisierten die Existenz internationaler Ge-
werkschaften als Ausdruck der Abhängigkeit
von den USA und versuchten insbesondere in-
nerhalb der UAW eine Opposition zu formieren.
Obwohl die kanadische UAW-Führung der radi-
kalen Position der Waffle Group insgesamt nicht
folgte9, wurde die UAW in den 70er Jahren den-
noch zu einem Sammelbecken von Linken, die
den eher nationalistischen Standpunkt der Waf-
fle Group übernahmen.

In diesen Jahren formulierte die kanadische
UAW auch erstmals öffentlich Differenzen ge-
genüber Detroit. Dennis McDermott, der dama-
lige Leiter der kanadischen Sektion der UAW,
verurteilte die amerikanische Rolle im Vietnam
Krieg, während Reuther und der UAW-Vorstand
dazu schwiegen. Er unterstützte Forderungen

von Beschäftigten nach Arbeitszeitverkürzung
und manifestierte damit eine unabhängige Posi-
tion in Tariffragen. Des weiteren verlegte er den
Sitz der kanadischen UAW von Windsor nach
Toronto: „(...) offiziell um den öffentlichen Me-
dien näher zu sein, inoffiziell aber um eine
räumliche Distanz zu Detroit zu schaffen“ (vgl.
Gindin 1995, 162). Die UAW-Canada gründete
darüber hinaus eine eigene Forschungsabteilung
und eine eigene Zeitung und setzte im Interna-
tionalen Metallarbeiter Bund (IMB) die Aner-
kennung der kanadischen Delegierten als Re-
präsentanten der Beschäftigten eines unabhän-
gigen Landes und nicht einfach als Teil der ame-
rikanischen Delegation durch (vgl. ebenda).

In den 70er Jahren nahm die gewerkschaftliche
Organisierung der Beschäftigten in Kanada
weiter zu und der bis dahin vergleichbare ge-
werkschaftliche Organisationsgrad zwischen
den USA und Kanada begann zu differieren.
Begünstigt wurde dieser Trend durch eine in-
zwischen gewerkschaftsfreundlichere Gesetz-
gebung und ein Labour Relations Board, das in
vielen Bundesstaaten die Gewerkschaften ohne
eine Abstimmung anerkannte, die Zertifizie-
rung beschleunigte sowie gewerkschaftsfeindli-
che Praktiken von Unternehmen offensiv
bekämpfte (vgl. Bain 1978; Kochan 1980; Hal-
liday 1982).10

Anders als in den USA setzte sich die Streikbe-
wegung aus den 60er Jahren in den 70er Jahren
fort. Während die Streiktage in den USA und
Kanada in den 60er Jahren prozentual ver-
gleichbar waren, waren sie in den 70er Jahren in
Kanada doppelt so hoch (vgl. Gindin 1995,

9

9) Mit Unterstützung der Gewerkschaftsführung wurde die Waffle Group sogar aus der NDP ausgeschlossen.
10) Das veränderte politische Klima war durch einen Wandel in mehreren Länderparlamenten ermöglicht worden. Die NDP

stellte in den Staaten Manitoba (1969-77), Saskatchewan (1971-82) und British Columbia (1972-75) die Regierung. Die
NDP setzte in diesen Ländern eine progressive Arbeitsgesetzgebung und neue Richtlinien für Arbeitssicherheit und Ge-
sundheitsschutz am Arbeitsplatz durch. Bis in die 80er Jahre erhielt die NDP darüber hinaus über 20% der Stimmenan-
teile bei den Bundeswahlen und übte darüber auch einen Einfluß auf Bundesebene aus (vgl. Gindin 1995, 170ff.; Slaugh-
ter 1989).

11) Ein Drittel der Streiks blieben ‘wilde’ Streiks. Bei GM-Kanada gab es in den 70er Jahren insgesamt 59 wildcats, bei
Budd, einem führenden Presswerk, 150 Streiks allein zwischen 1976 und 1979 (vgl. Gindin 1995, 175).



175).11 Die kanadischen Gewerkschaften ent-
fernten sich darüber hinaus von ihrer Praxis, das
Lohnniveau in den USA zum Maßstab ihrer Ta-
rifpolitik zu machen und formulierten nun eige-
ne Forderungen. Die USA hatte ihre Rolle als
Leitbild für Wohlstand und Fortschritt zuneh-
mend eingebüßt.

Zwischen 1975 und 1978 setzte die kanadische
Regierung unter Premierminister Trudeau eine
nationale Lohnbegrenzung (compulsory wage
control) zur „Rettung der nationalen Ökono-
mie“ bzw. zur Senkung der Inflation durch.
Rhetorisch wurde diese Maßnahme mit ähnli-
chen Argumenten begründet wie die Konzessio-
nen in den USA in den 80er Jahren. Die kanadi-
schen Gewerkschaften protestierten heftig, da
sie die Lohnkontrollen als direkten Angriff ge-
gen ihre Organisationen und deren Bedeutung
als soziale Kraft gerichtet sahen, weil sie ihrer
wesentlichsten (ökonomischen) Funktion, der
Aushandlung des Preises der Arbeitskraft, enge
Grenzen setzte. Die Gewerkschaften mobilisier-
ten gegen die Gesetzgebung unter der Führung
des Canadian Labour Congress, in dem die
meisten Gewerkschaften organisiert waren, und
organisierten am 14.10.1976 einen bundeswei-
ten, eintägigen Generalstreik. Die Position der
meisten Gewerkschaften bestand darin, alle Ta-
rifverhandlungen so zu führen, als ob keine
Kontrollen existierten und damit die Gesetzge-
bung zu ignorieren. Bereits im Oktober 1975,
als die Kontrollen einsetzten, befand sich die
UAW in unmittelbaren Tarifstreiks mit Cana-
dian Salt (Local 195) und De Havilland (Local
112). Bei beiden Unternehmen wurden die
Streiks fortgeführt, um das bereits verhandelte
Tarifergebnis gegen die Lohnkontrollen durch-
zusetzen. Bei De Havilland dauerte der Streik
dreieinhalb Monate mit dem Resultat der voll-
ständigen Übernahme des Verhandlungsergeb-
nisses; bei Canadian Salt dauerte der Streik
über sieben Monate. Auch hier wurden nahezu
alle Verhandlungsergebnisse übernommen (vgl.
Gindin 1995, 178). Insgesamt wurden für 35
Prozent der Beschäftigten, die von den Lohn-
kontrollen betroffen waren, Tarifergebnisse

oberhalb der gesetzlichen Regelung abgeschlos-
sen. Im Bereich der UAW betrug dieser Pro-
zentsatz sogar fast 70 Prozent (vgl. ebenda,
179). Die Erfahrung, daß die Unternehmen trotz
anderer gesetzlicher Regelung in ihren Konzes-
sionsforderungen nachgeben mußten, bedeutete
einen entscheidenden Wendepunkt für die Ent-
wicklung der kanadischen UAW und für ihr
weiteres Verständnis gegenüber Konzessions-
forderungen. Die Auseinandersetzungen in Zu-
sammenhang mit den staatlich verordneten wa-
ge controls waren ein Kampf gegen Konzessio-
nen, die der Gewerkschaft Selbstvertrauen ga-
ben. Sie lieferten die ideologischen Argumente,
die dann in den 80er Jahren die Opposition ge-
gen die Konzessionsforderungen begründeten.
Die Gewerkschaften agierten in dieser Ausein-
andersetzungen nicht nur als ökonomische, son-
dern ebenso als politische Organisationen, die
die Beschäftigten auch gegen die NDP vertra-
ten, die in Manitoba und Saskatchewan als Lan-
desregierung die Lohnkontrollen unterstützte. 

Von der Auseinandersetzung um

Konzessionen zum Bruch innerhalb

der UAW

Entscheidend für den Bruch zwischen der kana-
dischen und der US-amerikanischen UAW war
die Übernahme der Konkurrenz- und Standort-
logik und die Konzessionspolitik der UAW in
den USA. 1979 akzeptierte die UAW einen Ta-
rifabschluß bei Chrysler, der vom Mustertarif
von GM und Ford abwich. Die kanadische Sek-
tion der UAW übernahm das Ergebnis zunächst
aufgrund der ökonomischen Lage des Unter-
nehmens. Als 1980 die Kreditzusagen des ame-
rikanischen Kongresses für Chrysler jedoch von
weiteren Konzessionen der Beschäftigten ab-
hängig gemacht wurden, verweigerte die kana-
dische Seite die Übernahme dieser Bedingun-
gen. Robert White, der Präsident der kanadi-
schen UAW seit 1978, machte deutlich, daß sich
seine Gewerkschaft nicht vom amerikanischen
Kongreß aufzwingen lasse, was sie zu tun habe
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und forderte statt dessen von Chrysler den Er-
halt der Produktionsstandorte in Kanada (vgl.
White 1987, 168). Für die kanadischen Be-
schäftigten von Chrysler galt jedoch – anders
als bei GM und Ford – ein mit den US-amerika-
nischen Beschäftigten gemeinsamer Tarifver-
trag. Als Chrysler 1981 weitere Lohnkürzungen
forderte, stellten deshalb die kanadischen Be-
schäftigten lediglich eine Minderheit bei der
Abstimmung über die Annahme der Konzessio-
nen dar. Mit der großen Mehrheit des amerika-
nischen Teils der UAW wurde der Vertrag mit
dem Ergebnis weiterer Lohnkürzungen, dem
Verzicht von COLA und AIF12 angenommen.
Tarifpolitisch bedeutsam war insbesondere der
Verlust der bezahlten Urlaubstage (Personal
Paid Holidays), die in den 70er Jahren als Stra-
tegie für eine Vier-Tage-Woche gedacht waren.
Damit war das Thema Arbeitszeitverkürzung
für die nächsten Jahre in den Hintergrund ge-
stellt worden.

Die kanadische Führung enthielt sich bei der
Wahl der Stimme und demonstrierte damit ihre
Ablehnung gegenüber den Konzessionen sowie
ihre Frustration über die Art, wie die Wahl zu-
stande gekommen war. Auf einer Sitzung des
Canadian Councils im Frühling 1981 wurde –
anders als in den USA, wo öffentliche Foren
und Debatten innerhalb der UAW eher verhin-
dert wurden – über die Konsequenzen von Kon-
zessionen diskutiert. Eine große Mehrheit
wandte sich gegen die Akzeptanz der Konzes-
sionsforderungen. Eine Resolution wurde ange-
nommen, deren Inhalt der Aufruf zu einer ge-
werkschaftlichen Kampagne gegen Konzessio-
nen und zur Bildung eines Fonds zur Streikun-
terstützung im Rahmen dieser Kampagne war

(vgl. Gindin 1989, 173).13 Die kanadische UAW
trat daraufhin öffentlich in Kommunen, Betrie-
ben und im Rahmen der Bildungsarbeit gegen
Konzessionen ein. 

Die Kanadier kritisierten im weiteren Verlauf
des Streits innerhalb der UAW, daß die amerika-
nische UAW-Führung demokratische Gremien,
innerhalb derer es möglich gewesen wäre, über
Konzessionen zu diskutieren, ausgeschaltet hat-
te. So wurde 1982 die geplante Collective Bar-
gaining Convention, auf der die Verhandlungs-
richtlinien gegenüber den Großen Drei festge-
legt werden sollten, einfach ausgesetzt. Einzel-
ne Locals, die sich gegen Konzessionen wand-
ten, wurden ihrer Ansicht nach eingeschüchtert
und isoliert (vgl. ebenda). Der größte Vorwurf
des kanadischen Flügels der UAW gegenüber
dem Vorstand in Detroit bestand jedoch in dem
Argument, daß die UAW die Konzessionen
nicht nur hinnehme, sondern diese sogar offen-
siv gegenüber den Mitgliedern „verkaufe“: „Die
neue Orientierung der UAW war gefährlich, da
sie der Gewerkschaft ihre unabhängige Rolle
nahm und sie praktisch zu einem verlängerten
Arm des Unternehmens umfunktionierte. Die
Gewerkschaft verkaufte nun die Unternehmens-
position und deren Ideologie“ (Gindin 1995,
182).

Die Kanadier kritisierten damit weniger die Tat-
sache, daß Konzessionen hingenommen wur-
den, als die ideologische Haltung gegenüber
Konzessionen: „Das Entscheidende an der neu-
en Richtung waren nicht die Zugeständnisse,
sondern die Weigerung zu kämpfen und der
Versuch, diese Zugeständnisse als ‘Siege’ aus-
zugeben. Die UAW hatte über die Jahre ihre
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12) Die Lohnerhöhungen in den USA und Kanada setzten sich seit der Nachkriegszeit aus einem Produktivitätszuschlag
(Annual Improvement Factor, AIF) und einem Inflationsausgleich (Cost of Living Adjustment, COLA) zusammen.

13) Alle kanadischen Locals sollten in diesen Fond einzahlen. Insgesamt wurde über eine halbe Million Dollar daraus ver-
teilt. Auf beiden Seiten der Grenze wurden darüber hinaus Auseinandersetzungen über Konzessionen der Gewerk-
schaftsangestellten geführt. Der Vorstand in den USA zwang die Beschäftigten dazu, Lohnkürzungen vergleichbar den
Kürzungen der Beschäftigten bei den Großen Drei hinzunehmen. In Kanada wurden zwar die Kürzungen der Gewerk-
schaftsangestellten akzeptiert, das Geld jedoch nicht dem Vorstand überlassen, sondern in den Streikfond gegen die
Konzessionen überführt (vgl. Gindin 1989, 87).



Fähigkeit eingebüßt, als soziale Bewegung auf-
zutreten; und nun gab sie auch noch ihre ele-
mentarste ökonomische Rolle als Verhand-
lungspartner auf. Eine zeitweilige Niederlage
(die Hinnahme niedrigerer Löhne) führte zu ei-
nem dauerhaften Wandel der politischen Orien-
tierung“ (Gindin 1995, 185).

Die kanadische Sektion widersetzte sich dieser
strategischen Umorientierung. Dies wurde ihr
dadurch erleichtert, daß sie unter anderen Be-
dingungen agieren konnte: Die Automobilbe-
triebe in Kanada hatten aufgrund eines vorteil-
hafteren Modellmixes und der Existenz zahlrei-
cher neuer Betriebe Produktivitätsvorteile. Dar-
über hinaus waren die Arbeitskosten in den
USA aufgrund des Wechselkurses und der
höheren Sozialleistungen (als Kompensation für
die fehlende staatliche Gesundheitsversorgung)
höher, was insgesamt einen Standortvorteil für
die Kanadier bedeutete (vgl. Gindin 1989, 64).
Die kanadischen Automobilbeschäftigten litten
deshalb zu einem wesentlich geringeren Maße
unter Massenentlassungen. Sie waren zu einem
größeren Teil gewerkschaftlich organisiert, und
die Gewerkschaften agierten in einem für sie
einfacheren politischen Klima, da sie weniger
isoliert als die Gewerkschaften in den USA wa-
ren. Schließlich existierte mit der NDP ein so-
zialdemokratischer politischer Arm der Arbei-
terbewegung, den die USA niemals hatte. Trotz
dieser Unterschiede bestand nach Ansicht der
kanadischen UAW-Führung die entscheidende
Differenz jedoch nicht in den vermeintlich
‘äußeren’ Bedingungen, sondern in der Unter-
schiedlichkeit ihrer strategischen Entscheidun-
gen: „Diese Unterschiede zwischen Kanada und
USA waren nicht einfach ‘äußerliche’ Aspekte
der Arbeiterbewegung in dem jeweiligen Land,
sondern integraler Bestandteil ihrer jeweili-
gen Geschichte. In den USA ist diese nicht zu
trennen von der gewerkschaftlichen Zustim-
mung der Politik des Kalten Krieges, von der

Unfähigkeit der Gewerkschaften, solide Verbin-
dungen zu der Bürgerrechtsbewegung und an-
deren progressiven Kräften herzustellen, von
ihrem Versäumnis, auf die ‘Southern Strate-
gie’14 der Unternehmen zu reagieren, von ihrem
Mangel an Interesse, eine sozialdemokratische
Partei aufzubauen, von ihrem Mißerfolg, eine
staatliche Gesundheitsversorgung durchzu-
setzen und ganz allgemein von ihrem oberfläch-
lichen Ökonomismus, dem Zurückschrecken
vor einer Basismobilisierung und dem Fehlen
jeglicher alternativer politischer Visionen“
(Gindin 1989, 66).

Der Bruch zwischen den Gewerkschaften bahn-
te sich 1982 an. Die kanadische Sektion verwei-
gerte es in diesem Jahr, die Tarifverträge mit
Ford und GM frühzeitig zu verhandeln, zumal
deutlich wurde, daß die Konzessionsforderun-
gen nicht mehr nur ‘übergangsweise’ gestellt
werden sollten. White beschwor vor allem die
politischen Gefahren der Konzessionsverhand-
lungen: „(...) wenn die Gewerkschaft einwilligt,
daran teilzunehmen, wird sie an inneren Kon-
flikten scheitern und ihre Rolle als soziale Kraft
innerhalb der kanadischen Arbeiterbewegung
und der kanadischen Gesellschaft endgültig auf-
geben“ (zit. nach Gindin 1995, 186). 

Als daraufhin im Herbst 1982 die regulären Ta-
rifverhandlungen in Kanada begannen, drohte
GM mit Massenentlassungen, Betriebsschlie-
ßungen und -verlagerungen, falls die kanadi-
sche UAW die Verträge aus den USA nicht
übernehmen würde. Zum Erstaunen von GM
wuchs angesichts solcher Drohungen allerdings
nicht der öffentliche Druck auf die Gewerk-
schaften, sondern auf den amerikanischen Kon-
zern. Die Tarifverhandlungen endeten schließ-
lich ohne Streik mit einem Ergebnis, infolge-
dessen zwar auch die kanadische UAW durch
einen weiteren Verlust von bezahlten Urlaubsta-
gen Konzessionen hinnehmen mußte. Die Ge-

12

14) Insbesondere seit den 70er Jahren gründeten Unternehmen neue, gewerkschaftsfreie Betriebe im Süden der USA, der
bis heute eine klassische Billig-Lohn-Region darstellt.



werkschaft hatte jedoch an der Laufzeit der Ta-
rifverträge festgehalten und mußte diesen
Schritt nicht durch höhere Konzessionen als in
den USA bezahlen. Im Gegenteil, es gelang der
kanadischen UAW, profit sharing abzulehnen
und einen höheren Inflationsausgleich (einen
separaten kanadischen COLA) durchzusetzen. 

Wenige Monate später führte die UAW bei
Chrysler Tarifverhandlungen. Gegen die Füh-
rung der UAW in Detroit erkämpften die Kana-
dier in einem 5wöchigen Streik einen Lohnan-
stieg in der Höhe von 3 Prozent, die volle Wie-
derherstellung von COLA und den Verzicht auf
das 1980 verhandelte profit sharing. Damit war
eine Wende in der Beziehung zwischen den bei-
den Gewerkschaften eingetreten: „1982 muß-
ten wir gegen unsere Gewerkschaftsführung
ebenso hart wie gegen die Unternehmer kämp-
fen. Unsere Einigung mußte für die amerikani-
sche Gewerkschaftsführung politisch akzepta-
bel sein“ (Robert White auf der Gründungsver-
sammlung der CAW im September 1985, zit.
nach Labor Notes, October 1985).

Der kanadische Streik hatte gezeigt, daß die Ka-
nadier in der Lage waren, eigene Auseinander-
setzungen zu führen und dies sogar mit Forde-
rungen, die die amerikanische Seite bereits auf-
gegeben hatte. Die kanadische Sektion war im-
stande gewesen, die Mitglieder erfolgreich zu
mobilisieren und im Rahmen eigener Forderun-
gen von der übrigen UAW separat zu verhan-
deln; und dies angesichts der meisten gewerk-
schaftlichen und außergewerkschaftlichen ‘Ex-
perten’, die den Bankrott Chryslers oder zumin-
dest Massenentlassungen im Falle einer derarti-
gen Aktion vorausgesagt hatten (vgl. Gindin
1995, 206). Die Tarifauseinandersetzungen in
1984 sollten die Unterschiede der beiden Ge-
werkschaften weiter vertiefen. 

Die Gründung der

Canadian Auto Workers

Im Oktober 1984 hatte die UAW mit GM in den
USA einen Mustertarifvertrag abgeschlossen,
der wiederum einmalige Bonuszahlungen (lump
sums) anstelle von Lohnerhöhungen (AIF) und
die Weiterführung von profit sharing vorsah.
Die kanadische UAW lehnte die Übernahme
dieses Vertrags, jede Form von Konzessionen,
jede Form der ‘neu verkündeten Partnerschaft’
mit dem Unternehmen sowie gemeinsame
Bemühungen um Wettbewerbsverbesserungen
ab. Sie forderte statt dessen den Erhalt der bis-
herigen Tarifstruktur, die Aufrechterhaltung des
Prinzips jährlicher Lohnerhöhungen sowie Ar-
beitszeitverkürzung durch die Wiederein-
führung der 9 bezahlten Urlaubstage (Personal
Paid Holidays), die 1982 verloren worden wa-
ren. Arbeitszeitverkürzung durch freie Zeit
stellte nach Ansicht der Kanadier eine wesent-
lich bessere Variante zur Beschäftigungssiche-
rung als alle Partnerschaftsprogramme in den
USA dar (vgl. Labor Notes 10/84, 3). 

Die folgenden Auseinandersetzungen mit GM
bedeuteten die ersten eigenständigen Tarifver-
handlungen innerhalb der kanadischen Autoin-
dustrie, die nicht nur die Konzessionsforderun-
gen von GM, sondern auch die Übernahme der
Konzessionspolitik durch die amerikanische
UAW in Frage stellte. Die amerikanische UAW
versuchte die Auseinandersetzung zunächst zu
verhindern, in dem Bieber, der Vorsitzende der
UAW, ohne Wissen der Kanadier geheime Ge-
spräche mit GM in Detroit über den kanadi-
schen Tarifvertrag führte und dem Unternehmen
dabei nahe legte, eine Variation des amerikani-
schen Vertrags zu übernehmen und keine wei-
tergehenden Abschlüsse als jene in den USA zu
akzeptieren (vgl. CAW 1985). „Bei ihrem Ver-
such, die neue Strategie zu verkaufen, traf der
amerikanische Vorstand auf den erbitterten Wi-
derstand der amerikanischen Arbeiter; das letz-
te was gewollt war, war die Anwesenheit der
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Kanadier, die auf Gewerkschaftstagen und in-
nerhalb von Tarifausschüssen diesen Wider-
stand und vor allem ihre eigenen Verhandlungs-
ziele und -ergebnisse auf die Tagesordnung ge-
bracht hätten“ (Gindin 1995, 211).

In einem auf der kanadischen Seite als unge-
wöhnlich wahrgenommenen Anflug von ‘Mili-
tanz’ warnte die amerikanische UAW-Führung
die Kanadier vor den Auswirkungen eines Ar-
beitskampfes auf die amerikanischen Beschäftig-
ten und versuchte die kanadische UAW unter
Druck zu setzen, einen Streik zu vermeiden und
statt dessen die Konzessionen zu übernehmen
(vgl. Gindin 1989, 77; CAW 1985).15 GM drohte
darüber hinaus mit mehreren Betriebsschlie-
ßungen in Kanada. Die kanadische Führung der
UAW organisierte dennoch den Streik.16 Nach 13
Tagen gab GM nach und akzeptierte die
Beibehaltung des Prinzips der bisherigen Lohn-
findung. Die Beschäftigten erhielten einen jährli-
chen Lohnanstieg, der allerdings nicht „Produkti-
vitätszuschlag“, sondern „Spezieller kanadischer
Ausgleich“ genannt wurde. „Der Grund für diese
kreative Wortschöpfung im Abkommen war, die
kanadischen Lohnerhöhungen zu verschleiern
und den Widerspruch der amerikanischen UAW
einzugrenzen“ (vgl. Gindin 1995, 212).

Darüber hinaus akzeptierte GM die Wiederein-
führung von zweieinhalb bezahlten Urlaubsta-
gen (vgl. Labor Notes 11/84, 6). Die kanadische
UAW hatte damit ein weiteres Mal ihre Stärke
gezeigt. Gegen den größten Konzern der Welt
und gegen ihre eigene Gewerkschaftsführung
hatte sie einen eigenen Mustervertrag geschaf-
fen und Konzessionen verhindert.

Nach diesen Auseinandersetzungen schien zu-
mindest eine größere Eigenständigkeit der ka-

nadischen UAW unausweichlich.17 Auf dem
Canadian Council im Dezember 1984 versi-
cherte sich White der Unterstützung für die For-
derungen nach einer größeren Autonomie der
kanadischen Sektion innerhalb der UAW. White
wollte sicherstellen, daß die Kanadier zukünftig
ohne Einmischung der amerikanischen Führung
eigene Tarifforderungen aufstellen konnten so-
wie die alleinige Entscheidung über einen
Streik in Kanada und einen unabhängigen Zu-
gang zum Streikfond erhielten. Die UAW-
Führung lehnte diese Forderungen Whites auf
einem Treffen am 10.12.1984 in Detroit ab, was
die Kanadier als Grund zur Spaltung werteten:
„Biebers Versuch, die Verhandlungen bei GM
zu sabotieren, brachte das Faß zum Überlaufen.
Die Kanadier verlangten eine vollständige Un-
abhängigkeit, um sicher zu stellen, daß eine sol-
che Einmischung sich nicht wiederholen würde.
Nach Biebers Weigerung wurde eine Spaltung
zum einzigen Weg, Unabhängigkeit zu gewähr-
leisten“ (CAW 1985).

Allerdings war die Spaltung für die Kanadier
auch Ausdruck einer prinzipiell anderen Ge-
werkschaftsstrategie gegenüber den Konzes-
sionsforderungen der Unternehmen: „Die Be-
deutung der amerikanischen Entwicklung lag
darin, daß der Gewerkschaftsvorstand den stra-
tegischen Wandel innerhalb der Tarifverhand-
lungen und ihre veränderte Rolle dabei akzep-
tierte. Bereits vor den Konzessionsverhandlun-
gen war die UAW bürokratisch geworden und
hatte sich weit von ihren Mitgliedern entfernt.
Die wirtschaftliche Hochkonjunktur hat diese
Tatsache verdeckt. Als sich die Bedingungen
veränderten und die Unternehmen ankündig-
ten, daß sie nun ihrerseits die traditionellen
Spielregeln der Tarifverhandlungen ändern
wollten, hatte die UAW dem nichts mehr ent-
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15) Aufgrund der engen Verzahnung der Industrie und des Mangels an Ersatzteilen führten die folgenden Streiks in Kana-
da tatsächlich zu kurzfristigen Betriebsschließungen in den USA, von denen 40.000 Beschäftigte betroffen waren (vgl.
Labor Notes 11/1984, 11; 1/1985, 16). 

16) Die Mitglieder der kanadischen UAW stimmten mit 94,3% für den Streik (vgl. CAW 1985).
17) Mit Robert White hatte die kanadische UAW einen jungen charismatischen Führer, der in diesen Auseinandersetzungen

zum Medienstar avancierte.



gegenzusetzen. Die Gewerkschaft wurde sogar
noch bürokratischer, verhielt sich noch para-
noider gegenüber Kritik, versuchte noch stär-
ker die Mitglieder zu kontrollieren und verhin-
derte innergewerkschaftliche Auseinanderset-
zungen. Konzessionen, die zunächst als zeit-
weilige Verschlechterungen interpretiert wur-
den, wurden nun umgedeutet und den Mitglie-
dern als ‘Siege’ verkauft. Die Gewerkschaft
war mit ihren Verlautbarungen und Handlun-
gen gefährlich nahe daran, als verlängerter
Arm der Unternehmen zu wirken und zu han-
deln“ (Gindin 1989, 69).

Bereits am nächsten Tag, am 11.12.1984,
stimmte das Canadian Council fast einstimmig
für den Bruch mit der amerikanischen UAW, le-
diglich vier von 350 Delegierten stimmten da-
gegen (vgl. ebenda, 214). Auf dem folgenden
Gewerkschaftstag der kanadischen UAW vom
4.-6.9.1985 in Toronto erklärte sich die Gewerk-
schaft daraufhin als formell unabhängig und be-
nannte sich im Sommer 1986 in Canadian Auto
Workers (CAW) um. Die unterschiedliche Hal-
tung gegenüber Konzessionen hatte sich für die
Kanadier inzwischen als Frage um das ‘weitere
Überleben’ der Gewerkschaft dargestellt. David
Robertson, Leiter der Abteilung Bildung und
Arbeitsorganisation der CAW: „In Kanada hat-
ten wir eine Tradition, gegen Konzessionen zu
kämpfen. Über Jahre hinweg brachten wir den
Aktivisten und Mitglieder die Notwendigkeit,
sich zu wehren, nahe. (...) Unsere Reaktion auf
die Konzessionen war deshalb nicht die Ant-
wort auf eine vorübergehende Verschlechte-
rung. Wir waren nicht einfach beunruhigt, etwas
zu verlieren, sondern wir sahen, daß die Ge-
werkschaften dabei waren, die Verluste als neue
Realität zu verkaufen. Das Risiko bestand darin,
daß die Gewerkschaft letztendlich im Sinne der
Unternehmen sprach, nämlich Konzessionen als
Notwendigkeiten zu verkaufen und die Unzu-
friedenheit der Arbeiter zu kanalisieren anstatt
ihre Interessen zu verfolgen. Letztlich wurden
die Konzessionen als ‘Siege’ und ‘innovative
Durchbrüche’ ausgegeben. Dies unterstützt
noch einmal die Notwendigkeit einer ‘Kultur

des Widerstands’. Ohne diese sind Gewerk-
schaften in der Gefahr, alles zu verlieren“
(Robertson 1994).

Die weitere Entwicklung

der Canadian Auto Workers

„Bei der Geschichte einer Gewerkschaft geht es
darum, ein Instrument zu schaffen, durch das es
den Arbeitern gelingt, unmittelbare Siege zu er-
ringen, und darüber ein kollektives Gedächtnis
– eine Kultur des Kampfes – aufzubauen, das es
an künftige Aktivisten und an neue Generatio-
nen weiterzugeben gilt.“ (Gindin 1995, 9)

Ihre Identität gewann die Gewerkschaft der
CAW in den folgenden Jahren insbesondere
durch ihre Fähigkeit, Widerstand gegen betrieb-
liche Konzessionsforderungen und staatliche
neoliberale Politik zu organisieren. „Die Über-
zeugung der neuen Gewerkschaft war, daß sie
an allen relevanten Kämpfen teilnehmen konnte
und sollte“ (Gindin 1995, 221). Der Aufbau ei-
ner breiten Protestbewegung wurde als strategi-
sche Aufgabe formuliert, um darüber sowohl
die kanadische Arbeiterklasse zu organisieren
als auch die ökonomischen und politischen Ver-
hältnisse in Frage zu stellen (vgl. CAW 1996a,
1f.). Neben Auseinandersetzungen gegen Kon-
zessionsforderungen der Unternehmen wurde
die CAW so zu einer führenden Kraft gegen das
Free Trade Agreement (FTA) und NAFTA. Das
bilaterale FTA zwischen den USA und Kanada
trat 1989 in Kraft und unterstützte durch Ab-
schaffung der Handelsbarrieren insbesondere
die amerikanische Industrie. In Kanada hatte
das FTA dagegen insbesondere die Untergra-
bung sozialer und tariflicher Standards und die
Abwanderung von Zulieferindustrien in die
USA zur Folge (vgl. Moody/McGinn 1992;
Yanarella/Green 1994). Der CAW-Vorsitzende
White wurde zum Sprecher der Anti Free Trade-
Kampagne, die im Rahmen eines breiten Bünd-
nisses, des Action Canada Network, über 50
Gruppen, darunter Gewerkschaften, Umwelt-
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verbände, Frauenorganisationen, Intitiativen für
soziale Gerechtigkeit und Kirchen repräsentier-
te. Obwohl die Forderungen des Bündnisses
nicht durchgesetzt werden und FTA und
NAFTA nicht verhindert werden konnten, ent-
wickelte die Gewerkschaft hierbei ihr Potential
als soziale Bewegung.19

Die CAW wurde im Jahrzehnt nach der Spal-
tung zur einflußreichsten Gewerkschaft Kana-
das. Zwischen 1985-95 einem Zeitraum, der
durch zahlreiche Betriebsschließungen in Kana-
da und den USA gekennzeichnet war, erlebte
die UAW einen massiven Mitgliederrückgang
während die CAW durch offensive Organisie-
rungskampagnen die Zahl der Mitglieder sogar
noch erhöhen konnte. Sie wuchs bis Mitte der
90er Jahre um das doppelte auf ungefähr
200.000 Mitglieder, während die Mitgliedschaft
der UAW in den USA in dem selben Zeitraum
um ein Drittel abnahm.19 Darüber hinaus voll-
zog die CAW fast zwanzig Fusionen mit kleine-
ren Gewerkschaften, für die die CAW zu einem
wichtigen ideologischen Sammelpunkt gewor-
den war. Die Fusionen waren weniger in sekto-
ralen Überschneidungen als vielmehr ideolo-
gisch begründet und wurden von Gewerkschaf-
ten vollzogen, die zuvor eine Fusion mit ande-
ren branchennahen Gewerkschaften abgelehnt
hatten: Die CAW galt als militant, eindeutig ge-
gen Konzessionsforderungen eingestellt, als
Garant für demokratische Rechte innerhalb der
Gewerkschaft und sie galt gegenüber der Bevor-
mundung US-amerikanischer Gewerkschaften
innerhalb internationaler Strukturen als Reprä-
sentant kanadischer Interessen (vgl. Gindin
1995; Robertson 1995).

Durch die Fusionen wurde die CAW eine Ge-
werkschaft, die in verschiedenen Sektoren und
in allen Regionen präsent war. Dies bedeutete
nicht bloß eine Diversifizierung.20 Die CAW
besaß nun eine Schlüsselrolle in verschiedenen
Teilen der Ökonomie. Die CAW wurde zur
größten Gewerkschaft im Privaten Sektor in
Ontario, Newfoundland, Nova Scotia und
New Brunswick. Sie wurde die größte Gewerk-
schaft in Branchen wie Auto, Luftfahrt, Trans-
port, Elektronik, Fischerei, Nahrungs- und
Getränkeindustrie und zunehmend bedeutsam
im Bergbau und in Hotel- und Restaurantbe-
trieben. Trotz der Existenz unterschiedlicher
Branchen versteht sich die CAW jedoch weiter-
hin nicht als Gewerkschaftsverband, sondern als
Einzelgewerkschaft mit gleichen Tarifforderun-
gen und mit einer gemeinsamen ideologischen
Position.

Positionen gegenüber

„Partnerschaftsprogrammen“ und

Veränderungen am Arbeitsplatz

Hing die Gründung der CAW eng mit den Aus-
einandersetzungen um die Konzessionen zu-
sammen, so war die weitere Entwicklung der
Gewerkschaft insbesondere durch ihre Haltung
gegenüber Jointness- und Partnerschafts-Pro-
grammen geprägt. Ein zentrales Moment inner-
halb der CAW für die Bildung einer eigenstän-
digen Position gegenüber Jointness- und Part-
nerschafts-Programmen war die Auseinander-
setzung des CAW Locals 1967 bei McDonnell
Douglas. Das Local führte eine erfolgreiche
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18) Die CAW distanzierte sich dabei mehrfach von der Politik der NDP, die dem FTA oder dem NAFTA nur wenig Wi-
derstand entgegensetzte. Ende der 80er Jahre kritisierte White als stellvertretender Vorsitzender der NDP öffentlich die
NDP bezüglich ihrer Politik, die Kritik am FTA kaum zu unterstützen und die Gewerkschaften in ihrem Kampf gegen
das Abkommen allein zu lassen (vgl. Slaughter 1989).

19) 1995 betrug die Mitgliederzahl der UAW nur noch die Hälfte von der des Jahres 1979. Insgesamt stieg die gewerk-
schaftliche Organisierung in Kanada zwischen 1975 und 1988 von 34% auf 35%, während sie in den USA im selben
Zeitraum von 23% auf 16% fiel (vgl. Gindin 1995, 247).

20) 1984 hatten 90% der Mitglieder in wenigen Zentren im südlichen Ontario und dem Gebiet um Montreal gelebt (vgl.
Robertson 1984).



Kampagne gegen das Teamkonzept durch und
spielte eine aktive Rolle in der Entwicklung der
nationalen gewerkschaftlichen Strategie. Im
April 1989 hatte die Geschäftsleitung von Mc-
Donnell Douglas angekündigt, mit sofortiger
Wirkung ein Total Quality Management System
einzuführen. Nach heftigen Reaktionen der Ge-
werkschaft wurde das Vorhaben zunächst ver-
schoben. Der Vorsitzende des Locals Nick De
Carlo: „Am nächsten Tag teilten wir ihnen mit,
daß, wenn sie mit dem Programm weitermach-
ten, es Krieg in der Bude gäbe. Sie steckten
zurück und stimmten zu, es nicht einzuführen“
(zit. nach Botz 1991, 47). 

Nach Einschätzung der Gewerkschaft war dies
jedoch lediglich ein Übergangserfolg. In den
kommenden Verhandlungen im Herbst 1989
würde TQM wieder auf der Tagesordnung ste-
hen. Die aktivsten Gewerkschafter des Locals
beschlossen daraufhin, sich selbst über Beteili-
gungsprogramme zu schulen. Zusammen mit
der Forschungsabteilung der Gewerkschaft
wurden Kurse über Gruppenarbeit entwickelt.
Nach Aussagen De Carlos war die Position der
CAW allerdings bis dahin noch unentschieden:
„Die CAW hatten bis dahin keine klare Position.
Obwohl einige Locals den Kampf gegen das
Teamkomzept aufnahmen, tendierte die Ge-
werkschaft eher dazu, das Team-Konzept zu ak-
zeptieren“ (De Carlo, zit. nach Botz 1991, 47). 

Die Führung des Locals forderte deshalb eine
eindeutige und konsistente Strategie der Ge-
werkschaft gegen Programme von Mitarbeiter-
beteiligung und Team-Arbeit. Auf der Bran-
chentagung des Luftfahrtsektors der CAW setz-
ten sie mit großer Mehrheit eine Resolution ge-
gen Team-Konzepte und Partnerschaftspro-
gramme durch. Dasselbe erreichten sie im Rat
der CAW in Quebec (Quebec Council). In der
innergewerkschaftlichen Debatte half nach ei-
genen Aussagen die Organisationsstruktur der
CAW: „Viele Vertreter des Vorstands sind ‘loka-
le Gewerkschaftsführer’. In unserem Fall war
der betriebliche Verhandlungsführer zugleich
im Vorstand und brachte unsere Position ein,

woraufhin es dann eine Grundsatzdiskussion
gab. Der Vorstand übernahm schließlich eine
Position gegen das Teamkonzept“ (De Carlo,
zit. nach Botz 1991, 47).

Auf der Tagung des CAW-Councils im Septem-
ber 1989 wurde daraufhin die „Erklärung zur
Reorganisation der Arbeit“ verabschiedet (vgl.
CAW 1989). Nach David Robertson, Leiter der
Forschungsabteilung der CAW, wurde damit
vor allem der eigene Standpunkt gegen die
Ideologie der Partnerschaft formuliert: „Wir ha-
ben andere Ziele als das Management. (...) Es
gibt da klare Unterschiede. Sie wollen ‘Partner-
schaft’, aber die Lohnabhängigen gehören nicht
der Gewerkschaft an, um Partner der Manager
zu sein, sondern um eine unabhängige Stimme
an ihrem Arbeitsplatz zu haben. (...) Die Ge-
werkschaft hat sich auch gegen die Entwicklung
von Partnerschaftsstrukturen und gegen die Ein-
führung einer ganzen Reihe neuer Jobs wie
‘Kommunikationsbeauftragte’ gestellt. So ha-
ben wir deutlich gemacht, daß die Locals dabei
nicht mitmachen sollten“ (Robertson, zit. nach
Botz 1991, 48).

Die Erklärung ist in ihrer Eindeutigkeit ein si-
cherlich einzigartiges Dokument einer Gewerk-
schaft, die damit öffentlich ihre kritische Posi-
tion gegenüber jeglicher Art von Partnerschafts-
programmen formulierte und Projekte wie
Team- und Gruppenarbeit in ihrem Gesamtzu-
sammenhang mit anderen Veränderungen der
Produktionsorganisation als Rationalisierungs-
vorhaben ablehnte: „Die Arbeitgeber schlagen
eine Vielzahl von Programmen mit unterschied-
lichen Namen wie Teamkonzept, Mitarbeiterbe-
teiligung, Verbesserung des Arbeitslebens,
Quality Network, Total Quality Control, sozio-
technische Systeme usw. vor. Wie der Name
sein mag beinhalten die Argumente, mit denen
diese Programme verkauft werden, aber immer
Zuckerbrot und Peitsche: die Drohung mit der
Konkurrenzfähigkeit und das Versprechen einer
neuen Form der ‘Partnerschaft zwischen Be-
schäftigten und Geschäftsleitung, einer Partner-
schaft, die angeblich zu mehr Arbeiterkontrolle,
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zu mehr Sicherheit und zu mehr Freude an der
Arbeit führen soll“ (CAW 198921).

Die Partnerschaftsangebote werden von der
CAW als irreführend kritisiert, da sie in ihrem
Kern lediglich auf die Ausschaltung von mögli-
chem Widerstand der Beschäftigten gegenüber
neuen Rationalisierungsmaßnahmen zielten, auf
den Ersatz von Solidarität durch eine „totale
Identifikation der Beschäftigten mit den Unter-
nehmenszielen“ (ebenda). „Mit all dem Gerede
über Gemeinsamkeit und Arbeiterkontrolle
wollen die Arbeitgeber sicherlich keine wirkli-
che Gleichheit zwischen sich und den Beschäf-
tigten schaffen. Die Arbeitgeber werden die
Klauseln der Arbeitgeberrechte weiterhin strikt
verteidigen und einseitig darüber entscheiden,
wann modernisiert, wieviel investiert und was
mit welcher Art von Technologie produziert
wird. Die Wahrheit ist, daß es bei den Program-
men der Arbeitgeber nicht um die Preisgabe ih-
rer Macht, sondern nur um raffiniertere Metho-
den ihrer Ausdehnung geht. (...) Entgegen ihrer
Rhetorik besteht das wirkliche Ziel dieser Pro-
gramme darin, den Widerstand der Beschäftig-
ten gegen die Veränderungen, die das Unterneh-
men einführen will, zu brechen. Dies schließt
auch den Versuch ein, Beschäftigte dazu zu be-
wegen, freiwillig von ihren eigenen Interessen
am Arbeitsplatz abzusehen und sich mit den
Anforderungen, die die Geschäftsleitung defi-
niert hat, zu identifizieren – ein Prozeß, der vor-
herige Errungenschaften am Arpbeitsplatz un-
tergräbt. (...) Das neue Arbeitgeberprogramm
ist ein ausgeklügelter Vorstoß, den ideologi-
schen Druck auf die Beschäftigten mit neuen
Strukturen am Arbeitsplatz zu kombinieren, der
sowohl die Art und Weise, wie die Beschäftig-
ten denken, als auch die Art und Weise, wie Ge-
werkschaften darauf antworten, dramatisch ver-
ändern soll. Genauer gesagt, es geht in Wirk-
lichkeit darum, die Solidarität unter den Lohn-
abhängigen durch eine totale Identifikation mit
den Unternehmenszielen zu ersetzen“ (ebenda).

Darüber hinaus wird schon der Begriff „Partner-
schaft“ als ideologische Versuch gesehen, den
grundsätzlichen Klassenkonflikt und die damit
einhergehenden widersprüchlichen Interessen
zwischen Kapital und Arbeit zu verschleiern.
Unabhängig von einer ‘Arbeitsbeziehung’ zwi-
schen Beschäftigten und Management, wie sie
in der Realität kapitalistischer Warenproduktion
existiere, bleibe die Frage widersprüchlicher In-
teressen und die Auseinandersetzung um die
Kontrolle über die Arbeitskraft erhalten. David
Robertson erläutert diesen Punkt: „Eine ‘Ar-
beitsbeziehung’ erkennt im Unterschied zu ei-
ner Gemeinschaft oder einer Partnerschaft an,
daß wir weder gleich sind noch die gleichen In-
teressen wie die Unternehmer, die uns beschäf-
tigen, haben. Sie betont, daß die Beziehung eine
ausgehandelte ist, betont, wie wichtig es ist, un-
sere eigene unabhängige, starke Basis, d.h. un-
seren gewerkschaftlichen Zusammenschluß zu
behalten“ (Robertson 1995, 8).

Als zentraler Kritikpunkt an den Partnerschafts-
programmen gilt der CAW insbesondere das
Argument der Konkurrenzlogik, die hinter den
Unternehmensvorschlägen stecke. „Auch ohne
den Rest des Pakets haben wir bereits verloren,
wenn wir das Argument der ‘Wettbewerbsfähig-
keit’ als Ausgangspunkt übernehmen. In nach-
folgenden Diskussionen und Verhandlungen,
die auf der Erhaltung der Wettbewerbsfähigkeit
beruhen, wird man letzten Endes immer wieder
fragen: ‘Was ist für das Unternehmen gut?’ Es
ist deshalb entscheidend, daß wir die Wettbe-
werbsfähigkeit als handlungsleitendes Krite-
rium ablehnen“ (CAW 1989).

In der Erklärung kritisiert die CAW die Konkur-
renzfähigkeit als ein „relatives Konzept“, wel-
ches in seinen Konzessionsforderungen keine
‘Grenzen’ anerkennt: „‘Konkurrenzfähigkeit’
ist ein relatives Konzept, denn egal wie gut wir
arbeiten, wenn es andere noch billiger machen,
oder der kanadische Dollar künstlich höher be-
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21) Die Erklärung ist ohne Seitenangaben veröffentlicht. 



wertet wird (...), dann werden die kanadischen
Beschäftigten nicht konkurrenzfähig sein, was
immer wir auch tun. Das Argument der Konkur-
renzfähigkeit zu akzeptieren bringt uns in eine
Tretmühle und führt uns in ein Rennen, das wir
nicht gewinnen können. Es bedeutet, den Kolle-
gen in anderen kanadischen Betrieben und an-
deren Industrieländern in den Rücken zu fallen.
Es zwingt uns, mit Ländern zu konkurrieren, de-
ren Lebensstandard dem unseren um Jahrzehnte
hinterherhinkt, und es führt dazu, uns mit politi-
schen Regimen zu vergleichen, die die Stan-
dards niedrig halten, indem sie die wesentlichen
Menschen- und Gewerkschaftsrechte mißach-
ten. Es bedeutet Konzessionen heute und noch
mehr Konzessionen morgen, indem Maße näm-
lich indem andere Beschäftigte sich gezwungen
sehen, an dieser Abwärtsspirale teilzunehmen“
(ebenda).

Im Falle der Übernahme der Konkurrenzlogik
durch die Gewerkschaften wird demnach die
wesentliche Funktion von Gewerkschaften, „die
Einschränkung der Konkurrenz der einzelnen
Beschäftigten durch die Solidarität der Lohnab-
hängungen“ (vgl. Gindin 1997a, 4), aufgege-
ben. Die Übernahme der Konkurrenzlogik als
Programm für die Verbesserung von Unterneh-
mensergebnissen richte sich vielmehr immer
gegen ‘andere’ Beschäftigte und auf die Unter-
minierung bisheriger Standards und bisheriger
Machtpositionen der Arbeiterklasse: „Wir las-
sen uns nicht einreden, daß wir ein Teil des Ma-
nagement-Teams seien, während andere Arbei-
ter desselben oder anderer Unternehmen oder
Arbeiter, die an anderen geographischen Orten
leben, unsere Feinde sein sollen, die wir im Na-
men der ‘Wettbewerbsfähigkeit’ zu bekämpfen
haben“ (ebenda).

In weiteren Erklärungen der CAW wird das Ar-
gument der Wettbewerbsfähigkeit schließlich in
seiner ideologischen Funktion kritisiert. Wenn
das Argument der Konkurrenzfähigkeit als not-
wendige Voraussetzung für einen sozialen Fort-
schritt behauptet wird, werde sie zu einem „un-
hinterfragten Faktum“, das jegliche Form von

sozialem Fortschritt immer vom Wohlergehen
der Unternehmen abhängig mache: „Sobald die
Wettbewerbsfähigkeit zu einem Ziel wird, be-
stimmt sie alle ökonomischen und sozialen Ent-
scheidungen. Was für die Wettbewerbsfähig-
keit gut ist (wie z.B. die Stärkung der Macht der
Unternehmen) gilt als ‘gut’, was für sie schlecht
ist (wie höhere Löhne und mehr Arbeitsplatz-
sicherheit) gilt als ‘schlecht’. Wir lehnen diese
Orientierung aus guten Gründen ab: es führt uns
auf ein Terrain, das uns nicht nur (wie wir es
jeden Tag erleben) Verluste einbringt, sondern
uns auch für die kommenden Kämpfe
schwächt“ (CAW 1996a, 34).

Auch Sam Gindin, Berater des Vorsitzenden der
CAW, erläutert diesen Punkt: „Wenn wir dazu
gebracht werden, diese Zwänge als Ziele anzu-
nehmen (...) sind wir als unabhängige Bewe-
gung erledigt. Diese Zwänge, die zu Zielen ver-
kehrt werden, dominieren dann alle ökonomi-
schen und politischen Entscheidungen. (...) Es
bedeutet dann die Zurückweisung jeglicher Al-
ternativen und die Verschiebung gegenteiliger
Ziele auf unbestimmte Zeit. Die Orientierung
auf die Wettbewerbsfähigkeit wird uns nichts
positives einbringen. Sie wird allerdings die
Fähigkeit der Organisationen der Lohnabhängi-
gen zerstören, ihre Mitglieder zu verteidigen“
(Gindin 1997a, 4 und 5). 

Und: „Gewerkschaften, die diese Position mehr
oder weniger übernommen haben, glauben, es
sei ihre Aufgabe, den jeweiligen Unternehmen,
in welchen sie angesiedelt sind, zu helfen, wett-
bewerbsfähiger gegenüber ihren Konkurrenten
zu werden. Tarifpolitische oder auch direkt poli-
tische Ziele haben angesichts der Anliegen der
Wettbewerbslogik zurückzutreten. Insofern ten-
dieren und unterstützen diese Anliegen Konzes-
sionsverhandlungen“ (Schulungsmaterial der
CAW zu Partnerschaftsprogrammen: „Work
Reorganization – Taking on Lean Production“,
5, keine Jahresangabe).

Der Wettbewerbslogik könne zwar in einer ka-
pitalistischen Warenproduktion nicht ausgewi-
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chen werden. Sie ist als Beschränkung zu be-
werten, nicht jedoch als Ziel und Grundlage der
eigenen Handlungen (vgl. CAW 1989 und
1996a). Gewerkschaftliche Argumente haben
vielmehr die Ideologie der Konkurrenzlogik ab-
zulehnen und diese als veränderbares soziales
Verhältnis offenzulegen. Die Erklärung von
1989 endet mit einer generellen Ablehnung der
neuen Reorganisationsvorschläge durch die Un-
ternehmen: „Wir weisen jegliche Bemühungen
der Unternehmerseite – egal unter welchen Be-
zeichnungen – zurück, die die Rechte der Be-
schäftigten gefährden, die Arbeitsbedingungen
verschlechtern und die Unabhängigkeit der Ge-
werkschaft untergraben“ (vgl. CAW 1989).

Danach folgt ein Liste von Veränderungen der
Arbeitsorganisation, die die Gewerkschaft kate-
gorisch ablehnt: die Einführung japanischer
Produktionsmethoden und die damit einherge-
hende Zunahme standardisierter Arbeitsvorgän-
ge, Kaizen und dessen Folgen der Arbeitsver-
dichtung, neue Formen individualisierender
Prämienlohnsysteme, die Einführung von er-
nannten „Partnerschaftsfunktionären“, Formen
der Auslagerungen und Fremdvergabe, die Be-
nachteiligung von Beschäftigten mit Behinde-
rungen etc..

Nach der Erklärung zur Reorganisation der Ar-
beit entwickelte die CAW einen viertägigen
Kurs über Partnerschaftsprogramme und über
die Veränderungen der Produktionsorganisation
und führte eine Vielzahl lokaler Bildungssemi-
nare durch mit dem Ziel, diese Projekte flächen-
deckend zu diskutieren, zu evaluieren und je-
weilige lokale Gegenstrategien zu entwickeln.
Die ersten Schulungen fanden wiederum bei
McDonnell Douglas statt, bei denen sämtliche
Vertrauensleute des Betriebes teilnahmen. Das
Local vertrat auch in der Folge eine strikte Ab-
lehnung des Team-Konzeptes, woraufhin das
Unternehmen seine Forderungen zurückzog
(vgl. Botz 1991, 48).

Die Erklärung der CAW von 1989 richtete sich
vorwiegend auf die Ablehnung der ideologi-

schen Argumente von Partnerschaftsprogram-
men und neuen Managementtechniken und
wurde als erster Schritt verstanden, der Mana-
gementoffensive der Reorganisation der Pro-
duktionsprozesse in den 80er Jahren zu wider-
stehen. Der Erklärung folgte eine weitere in
1993, die sich nun direkt mit den konkreten Ver-
änderungen der Arbeitsorganisation auseinan-
dersetzte (vgl. CAW 1993). Die CAW vertrat
dabei die Ansicht, daß es nicht genüge, Partner-
schaftsprogramme und Argumente der Konkur-
renzlogik auf ideologischer Ebene abzulehnen.
Veränderungen der Arbeitsorganisation und
neue Rationalisierungsformen ließen sich auch
ohne Rhetorik einer ‘neuen Partnerschaft’
durchsetzen. Der Versuch, Veränderungen am
Arbeitsplatz begrifflich zu fassen und diese zu
beeinflussen, richtete sich daher auf die Reorga-
nisation der Produktionsprozesse selbst, die vor
allem mit Strategien der „Schlanken Produk-
tion“ identifiziert wurden. „Selbst wenn wir den
Partnerschaftsangeboten der Unternehmen er-
folgreich widerstehen und dem Stachel des Ge-
geneinander-Ausspielens die Spitze nehmen
könnten, so könnten die Unternehmen die Ziele
der Schlanken Produktion dennoch durchset-
zen, wenn sie die Produktionsmethoden erfolg-
reich verändern. Selbst wenn man also Teams,
Qualitätszirkel, andere Unternehmensinitiativen
oder gar die Partnerschaftsangebote schlechthin
verhindert, so bedeutet das nicht, daß man damit
die Schlanke Produktion aufgehalten hat. (...)
Die Unternehmen können die Ziele der Schlan-
ken Produktion auch ohne Appelle der Zusam-
menarbeit erreichen. Es braucht keine Teams.
Es braucht nicht einmal Gruppen, die sich kon-
tinuierliche Verbesserungsvorschläge überle-
gen. Die Ziele der Schlanken Produktion kön-
nen damit erreicht werden, daß Produktionsme-
thoden, Prozeßverfahren und Arbeitsplatzbe-
schreibungen geändert werden“ (Robertson
1995, 11).

Auseinandersetzungen um die Veränderungen
am Arbeitsplatz wurden dabei für das Überle-
ben und die Zukunft der Gewerkschaft als stra-
tegisch erachtet (vgl. Gindin 1995, 257ff.). Die



CAW gründete deshalb 1993 eine eigene Abtei-
lung, die sich mit Veränderungen der Arbeitsor-
ganisation beschäftigen sollte (Department for
Work Organization), was als organisatorische
Struktur bisher einzigartig für eine Gewerk-
schaft in Nordamerika ist. Die Abteilung ent-
wickelt gewerkschaftliche Bildungsprogramme
und -materialien zu neuen Managementstrate-
gien und schult Beschäftigte als Teamer für lo-
kale Diskussionen und Bildungsveranstaltun-
gen. Darüber hinaus besitzt die Abteilung Res-
sourcen für eine eigene Forschung über die
Konsequenzen der neuen Produktionsorganisa-
tion und berät Locals bei Verhandlungen über
Veränderungen am Arbeitsplatz. Wenngleich
darüber die neuen Rationalisierungsvorhaben
der Unternehmen nicht immer verhindert wer-
den konnten, war die Tatsache, daß die CAW
diese Veränderungen offensiv problematisierte,
für die meisten Locals bedeutsam. Es stärkte bei
den meisten gewerkschaftlichen Aktivisten das
Vertrauen, daß Veränderungen beeinflußt wer-
den können und nicht hingenommen werden
müssen.

Die Tarifergebnisse der CAW in den

80er und 90er Jahren

Die Ergebnisse der Tarifverhandlungen im Au-
tomobilbereich in Kanada waren sowohl in den
80er als auch in den 90er Jahren erfolgreicher
als die der UAW in den USA. Ab 1985 erhielten
die kanadischen Chrysler-Beschäftigten wie-
der die gleiche Bezahlung und die gleichen Be-
dingungen wie die Beschäftigten bei Ford und
GM in Kanada und verhandelten ab 1987 auch
wieder zum selben Zeitpunkt (vgl. Labor Notes
12/85). Im Unterschied zu den USA erhielten
die Beschäftigten in der Automobilindustrie
weiterhin jährliche Lohnerhöhungen, AIF und

COLA, und nicht die in den USA neu einge-
führten Einmalzahlungen (lump sums). Zwi-
schen 1990 und 1996 stieg so der Reallohn
der kanadischen Beschäftigten bei den Großen
Drei um über 11 Prozent (vgl. Gindin 1997b).22

Konzessionen bei den Arbeitsbedingungen wur-
den nicht gemacht. Die Rentner erhielten im
Unterschied zu den USA ab 1987 jährliche Zu-
wächse in Höhe des Inflationsausgleichs (CO-
LA). Ebenso konnten die Kürzungen sozial-
staatlicher Leistungen bei Gesundheitsversor-
gung und Renten fast vollständig durch betrieb-
liche Tarifverträge ausgeglichen werden (vgl.
ebenda).23

In den 90er Jahren dominierte auch in Kanada
in den Tarifauseinandersetzungen die Frage der
Arbeitsplatzsicherung, allerdings hier in Form
gewerkschaftlicher Forderungen nach mehr
Freizeit, nach Arbeitszeitverkürzung, der Ver-
hinderung von Auslagerungen und der Verbes-
serung von Arbeitsplätzen. 1993 war es der
CAW gelungen, 15 bezahlte freie Tage für die
Laufzeit des Vertrages durchzusetzen. Die
CAW hatte damit bereits mehr Freizeit erkämpft
als sie im Zuge der Konzessionsverhandlungen
der UAW zu Beginn der 80er Jahre verloren hat-
te (vgl. IMB 1997, 50). Im Chrysler-Werk in
Windsor wurde die Normalarbeitszeit von 7,5
Stunden bei 8 Stunden Bezahlung durchgesetzt
sowie verboten, Urlaub durch Lohnausgleich zu
ersetzen. 1996 machte die CAW die Frage der
Arbeitsplatzsicherheit zur zentralen Forderung
der Tarifauseinandersetzungen. Sie forderte ein
Verbot von Outsourcing, weitere Arbeitszeitver-
kürzung und die betriebliche Absicherung einer
seit dem Regierungswechsel durch die Tories
verschlechterten Arbeitsgesetzgebung. Die For-
derungen bedeuteten einen Wandel der Tarifpo-
litik der CAW, die seit den 50er Jahren auch in
Kanada vor allem in der Einkommenssicherung
anstelle von Beschäftigungssicherung bestan-
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22) Insgesamt stiegen die Reallöhne in Kanada im Produktionsbereich zwischen 1990 und 1996 um 4% (vgl. Gindin
1997b).

23) Die Kosten der betrieblichen Sozialleistungen stiegen dadurch in den 90er Jahren um fast das Doppelte (vgl. Gindin
1997b).



den hatte. Nun sollten die Entlassungen selbst
verhindert und gleichzeitig Fundamente der
Schlanken Produktion angegriffen werden (vgl.
Gindin 1997b; Robertson 1997).

Insbesondere das geforderte Verbot von Out-
sourcing machte die Auseinandersetzung zu ei-
nem historischen Kampf, da damit zum ersten
Mal seit der Nachkriegszeit die Management
Rights herausgefordert wurden. Es wurde nicht
mehr nur über ökonomische Forderungen, son-
dern über das Verfügungsrecht der Unterneh-
men in der Frage der Produktionsorganisation
selbst verhandelt. Die vorangegangenen Aus-
einandersetzungen der 80er und 90er Jahre hat-
ten zum Aufbau einer Streitkultur beigetragen,
die einen solchen Schritt ermöglichte. Alle drei
Forderungen konnten Ende September bzw.
Anfang Oktober 1996 zunächst bei Chrysler
und anschließend bei Ford durchgesetzt wer-
den.24

Die Absprache über Outsourcing mit dem Wort-
laut „work ownership“ beinhaltet folgende Di-
mensionen (vgl. Hargrove 1996; Robertson
1997; Gindin 1997b). Work ownership wurde
zunächst für alle Arbeiten definiert, die traditio-
nell in einem Betrieb gemacht wurden. Durch-
gesetzt wurden:
● ein Verbot des Verkaufs oder der Schließung

von Betrieben oder Betriebsteilen während
der Dauer des Vertrags (mit Ausnahme von 2
Betriebsteilen in Oshawa Fab und in Wind-
sor, über die bereits vor der Vereinbaraung
verhandelt worden war);

● ein Verbot der Fremdvergabe von wichtigen
Tätigkeiten, die eindeutig definiert wurden.

Es betrifft alle Fertigungstätigkeiten sowie
indirekte Arbeiten und Arbeiten im Dienst-
leistungsbereich;

● ein Verbot der Verringerung der Beschäfti-
gungszahl infolge Versetzungen von einzel-
nen Beschäftigten in andere Betriebs- oder
Unternehmensteile. Eine solche kann nur
dann erfolgen, wenn die Gewerkschaft zu-
stimmt und wenn die dadurch verlorengegan-
genen Arbeitsplätze auf lokaler Ebene und
innerhalb der gleichen Arbeitsplatzkatego-
rien (Produktion, Fachbereiche, Büro) ersetzt
werden.

Ebenso wurde im Vertrag aufgenommen, daß
die Unternehmen von ihren Zulieferern „verant-
wortliche Arbeitsbeziehungen“ und eine ge-
werkschaftliche Organisierung ohne Einschüch-
terung, Einflußnahme oder Behinderung durch
das Unternehmen einfordern. Im Bedarfsfall
wird dies durch die Gewerkschaften beim Her-
steller überprüft. 

Die Arbeitszeit wurde um zehn weitere bezahl-
te freie Tage während der Laufzeit des Vertrags
verkürzt, was den Urlaub im Durchschnitt auf
5 Wochen pro Jahr erhöhte (vgl. Robertson
1997, 8). Gleichzeitig gilt ein generelles Verbot,
diese Urlaubstage zu ‘verkaufen’. Ein bisher
existierender Passus „Auszahlung der freien
Zeit“ fiel weg. Die dadurch notwendigen Neu-
einstellungen hatten bei Ford und Chrysler je-
weils eine Größenordnung von ca. 200 Arbeits-
plätzen.25 Schließlich wurde die Erholzeit bei
einem 8-Stundentag auf 56 Minuten (im Ver-
gleich zu 48 Minuten in den USA) erhöht (vgl.
ebenda).26
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24) Anders als in den USA, wo sich der Vorsitzende der UAW, Steve Yokich, neben den laufenden Tarifverhandlungen mit
den Unternehmensvertretern auf eine Reihe von Geheimtreffen einließ, deren Gesprächsinhalte und -ergebnisse sowohl
der Öffentlichkeit als auch den meisten UAW-Funktionären unbekannt blieben, ging der CAW-Vorsitzende Buzz Har-
grove sowohl mit den Verhandlungszielen als auch mit den Zwischenergebnissen laufend an die Öffentlichkeit. Auf die
Frage, ob er dadurch nicht „unnötig“ Handlungsspielraum verliere, antwortete er in einem Interview mit der New York
Times: „Natürlich beschränkt es mich, aber das ist in Ordnung. Ich glaube nicht, daß man hier einen Kompromiß ein-
gehen kann. (...) Wir müssen offen und transparent sein und können die Dinge nicht hinter verschlossenen Türen regeln.
Nicht ist wichtiger – selbst während der Tarifverhandlungen – als die Mitglieder in eine öffentliche Debatte miteinzu-
beziehen“ (Hargrove, zit. nach New York Times vom 8.10.1996).



Ein weiterer Erfolg der Tarifverhandlungen war
die betriebliche Absicherung von Aspekten der
bisherigen Arbeitsgesetzgebung. Die Tories hat-
ten die Anti-Streikbruch-Gesetzgebung abge-
schafft, was den Unternehmen die Beschäfti-
gung von Streikbrechern wieder ermöglichte.
Außerdem waren weitere Verschlechterungen
im Gespräch. Ford drängte beispielsweise öf-
fentlich auf die Veränderung Gesetzgebung für
Arbeitssicherheit, die eine individuelle Verwei-
gerungsmöglichkeit unsicherer Arbeit vor-
sieht.27 GM forderte die Veränderung der Ar-
beitszeitordnung von 8 Stunden am Tag und 48
Stunden in der Woche auf 10 bzw. 56 Stunden.
Der CAW gelang es 1996, alle bisherigen Ge-
setze über die Tarifverträge abzusichern (vgl.
Robertson 1997).

Die Durchsetzung des Mustervertrags bei GM
erforderte einen Streik. GM weigerte sich, die
abgeschlossenen Verträge von Ford und Chrys-
ler zu übernehmen und beabsichtigte das Prin-
zip der Musterverhandlungen (Pattern Bargai-
ning) zu durchbrechen. Am 9.10. traten die GM
Beschäftigten daraufhin in einen Streik, der erst
nach 21 Tagen und einer Fabrikbesetzung bei-
gelegt wurde. Während des Streiks organisierte
die CAW ein Treffen von Gewerkschaftsdele-
gierten des ganzen Landes, um die Verdopplung
der normalen Gewerkschaftsbeiträge zu be-
schließen, damit im Zweifelsfall die streikenden
GM-Beschäftigten bei einem längeren Streik-
verlauf unterstützt werden könnten. Die Dele-
gierten aller Sektoren, unabhängig davon, ob sie
einen Nutzen aus einem Vertrag über das Verbot
von Outsourcing ziehen könnten, stimmten dem
Vorschlag mit großer Mehrheit zu. Die politi-

sche Vorgabe, die Managements Rights heraus-
zufordern, hatte sich durchgesetzt (vgl. Gindin
1997b). Entscheidend für Ausgang des Streiks
wurden die Ereignisse im GM-Betrieb Fab bei
Oshawa. Der Betrieb ist ein single source-Be-
trieb für die Produktion von Schlüsselkompo-
nenten bei Preßwerksteilen für Betriebe in ganz
Nordamerika. Zu Beginn des Streiks hatte des-
halb GM versucht, Werkzeuge, die für Teile von
Sitzen für Toyota in Kanada und USA benutzt
werden, aus dem Betrieb zu verlagern, was je-
doch durch Streikposten verhindert wurde. Am
15.10.96 kündigte GM daraufhin an, daß alle
Werkzeuge aus dem Betrieb verlagert würden.
Nach Einschätzung der Gewerkschaft reichte
ein einfacher Streikposten nicht aus, um dies zu
verhindern. In der Nacht vom 15. auf den 16.
Oktober wurde daraufhin eine Betriebsbeset-
zung beschlossen, und am frühen Morgen war
der Betrieb besetzt, die Türen wurden ver-
schweißt, zentrale Teile der Werkzeuge abge-
baut und von den Beschäftigten versteckt. Vor
den Toren unterstützten Beschäftigte von GM
Oshawa und anderen GM-Betrieben die Forde-
rungen der Gewerkschaft durch eine Massende-
monstration. Das Management wurde von der
Militanz der Beschäftigten überrascht und ak-
zeptierte angesichts drohender Produktionsaus-
fälle aufgrund fehlender Teile die Übernahme
der Tarifverträge von Chrysler und Ford. Bei
GM wurden damit über 800 Arbeitsplätze, die
von Outsourcing bedroht waren, gesichert und
480 Beschäftigte aufgrund der Arbeitszeitver-
kürzung neu eingestellt (vgl. Hargrove 1996;
Robertson 1997; Gindin 1997b; CAW 1996b).28
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25) Obwohl dadurch nicht ‘Tausende’ von neuen Arbeitsplätzen in den jeweiligen Kommunen geschaffen wurden, wurden
die Tarifverhandlungen und die Position der CAW nach Einschätzung von Robertson dennoch als Maßnahmen zur
Schaffung von Arbeitsplätzen in der Kommune wahrgenommen und diskutiert (vgl. Robertson 1997).

26) Insgesamt setzte die CAW damit 78 und 2/3 mehr freie Stunden als die UAW in den USA durch (vgl. Robertson 1997).
27) Da es in Kanada nicht erlaubt ist, über Probleme der Arbeitssicherheit während der Laufzeit eines Tarifvertrags zu strei-

ken, üben die Beschäftigten das Individualrecht zur Verweigerung unsicherer Arbeit vielfach kollektiv aus, was einem
Streik gleichkommt.

28) Insgesamt wurden durch die Verträge nach Einschätzung der CAW 2.000 neue Arbeitsplätze (bei einer Belegschaft von
50.000) geschaffen (vgl. IMB 1997, 50).



Auf dem Weg zu einer „politischen

Gewerkschaft“

Die 90er Jahre begannen für die CAW mit
großen Hoffnungen. Die NDP gewann die Lan-
deswahlen in Ontario (1990), British Columbia
(1990) und Saskatchewan (1991). Die NDP-Re-
gierungen – vor allem jene in Ontario, dem Zen-
trum der gewerkschaftlichen Verankerung der
CAW – erwiesen sich jedoch als eine herbe Ent-
täuschung. Die CAW hatte auf breiter Basis für
die NDP mobilisiert. Bob White war stellvertre-
tender Vorsitzender der Partei und die CAW er-
hoffte sich darüber eine gemeinsame Politik ge-
gen die Angriffe der Unternehmen. Anstelle ei-
nes Bündnispartners stellte sich die NDP-Re-
gierung jedoch auf fast allen Ebenen als politi-
scher Gegner heraus (vgl. CAW 1994 und
1996a). Die NDP unterstützte im wesentlichen
eine neoliberale Politik, kürzte Sozialausgaben
und machte die Reduzierung des Haushaltsdefi-
zits zur obersten Priorität ihrer Amtszeit. 1993
führte die NDP in Ontario einen sogenannten
Sozialvertrag (social contract) im öffentlichen
Dienst ein. Den Beschäftigten wurde darin ein
Lohn vorgegeben und das Verhandlungsrecht
darüber aufgehoben. 

Die „politische Katastrophe“ dieser Politik lag
nach Einschätzung der CAW insbesondere in
ihrer demoralisierenden Wirkung. Nach gewon-
nener Wahl einer sozialdemokratischen Regie-
rung demonstrierte diese lediglich ihre Alterna-
tivlosigkeit gegenüber den ‘rechten’ Argumen-
tationsfiguren. In einem Grundsatzpapier des
Gewerkschaftstages der CAW von 1994 heißt
es: „Als die NDP-Regierung ihre Politik damit
rechtfertigte, daß sie keine Alternative hätte,
förderte sie willentlich eine Demobilisierung all
derjenigen, die um die Aufrechterhaltung der
Hoffnung auf Alternativen kämpften. Die NDP
erteilte damit die gefährlichste aller ‘Lektio-
nen’: Es gibt nichts, was wir wirklich tun kön-
nen; die politische Rechte hat Recht“ (CAW
1994 II, 4).

Statt die abhängig Beschäftigten für eine ge-
meinsame Suche nach politischen Lösungen
von sozialen Problemlagen zu mobilisieren
und die Menschen dazu zu ermutigen, ein ‘bes-
seres Leben’ einzufordern, trug die NDP damit
nach Einschätzung der CAW aktiv zu deren De-
mobilisierung bei und zur Verbreitung einer
Auffassung, nach der die Menschen in einem
„Zeitalter der permanenten Unsicherheit“ leben,
ohne sich dagegen wehren zu können (vgl.
ebenda). 

Die NDP verlor 1994 die Wahlen in Ontario und
erhielt bei den Bundeswahlen das schlechteste
Ergebnis seit ihrer Gründung. Beides wurde von
der CAW als Ergebnis dieser Politik bewertet,
die öffentlich von der CAW kritisiert wurde:
„Die grundsätzliche Frage ist nicht so sehr,
‘wen die Schuld trifft’, sondern welche Rolle
und politische Orientierung eine sozialdemo-
kratische Partei sowohl in der Opposition als an
der Regierung vertritt. Als Opposition näherte
sie sich der politischen Mitte an, um gewählt zu
werden. An der Regierung versuchte sie, glaub-
würdiger Manager des Kapitalismus zu werden,
ein Manager mit menschlichem Gesicht. Aber
die Vorgehensweise, ein System zu ‘managen’,
in welchem sich die Macht der Unternehmen
global ausdehnt, ein Großteil der Bürokratie
feindlich eingestellt ist, und das selbst in der
Krise steckt, führt lediglich dazu, die ‘Unzufrie-
denheit’ der Beschäftigten und der Bevölkerung
‘zu verwalten’. Die sogenannten ‘neuen Mana-
ger’ werden schließlich zu Verkäufern schlech-
ter Nachrichten, zu Verteilern einer bitteren Me-
dizin“ (CAW 1994, 5).

Die Kritik an der NDP bestand darüber hinaus
darin, daß sie sich in der Nachkriegsperiode zu
einer reinen „Wahlmaschinerie“ (vgl. CAW
1994 II, 6) entwickelt hatte, die in Zeiten kapi-
talistischer Krisen keine politischen Strategien
mehr besitzt. Statt durch Mobilisierung einen
grundsätzlichen gesellschaftlichen Wandel her-
beizuführen, sei die Vorstellung einer laufen-
den Reformierbarkeit der gesellschaftlichen
Verhältnisse übernommen worden, die insbe-
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sondere durch eine Regierungsbeteiligung
durchgesetzt werden könnten (vgl. ebenda).
„Die Sozialdemokratie ging davon aus, daß der
Kapitalismus weiterhin stetes Wachstum garan-
tiere. Es wurde nicht mehr als Aufgabe der
NDP betrachtet, das System zu verändern, son-
dern es zu moderieren. Als die Verlangsamung
des ökonomischen Wachstums nicht mehr nur
temporär oder zyklisch auftrat, sondern chro-
nisch wurde, traf es die NDP völlig unvorberei-
tet“ (CAW 1996a, 18).

Die CAW stellte angesichts der fordistischen
Krise, des zunehmenden Drucks durch interna-
tionale Konkurrenz und Globalisierung die so-
zialdemokratischen Lösungswege prinzipiell in
Frage: „Der Sarg, der während dieser Krise zu
Grabe getragen wurde, war der der Sozialdemo-
kratie und ihrer Illusion von klassenlosen und
nichtradikalen Reformen“ (vgl. Gindin im In-
terview von 1997).

Die CAW entzog der NDP in Ontario daraufhin
ihre Unterstützung. Sie kündigte damit aber
auch ihr bisheriges Politikverständnis und ihre
‘Rollenteilung’ mit der Partei auf, demzufolge
die Parteiführung die wesentlichen Richtlinien
der politischen Strategie entwickelte, und die
Gewerkschaft das Fußvolk bzw. die Mobilisie-
rung für die jeweiligen Wahlen stellte. Dies soll-
te sich ändern.

Im Frühling 1994 gründete die CAW eine Pro-
jektgruppe, die im Dialog mit den Gewerk-
schaftsmitgliedern die weitere politische Strate-
gie der Gewerkschaft formulieren sollte. Zwei
Teams (je drei Mitglieder aus dem Gewerk-
schaftsvorstand und je eine Person aus einem
Betrieb) besuchten einzelne Locals und organi-
sierten Diskussionen über die zukünftige Orien-
tierung der CAW, deren Ergebnisse auf dem
Gewerkschaftstag im August 1994 vorgestellt
wurden.29 In ihrem Bericht wurden vier wesent-

liche Schlußfolgerungen gezogen (vgl. CAW
1994/II):

1. „Eine starke und unabhängige Gewerk-
schaftsbewegung bleibt die entscheidende Ba-
sis für jegliche Poltik der Linken“ (CAW
1994/II, 13).
Gewerkschaften rücken demnach ins Zentrum
linker Politik durch ihre Fähigkeit, Probleme zu
formulieren und öffentliche Debatten darüber
einzufordern sowie durch ihre Fähigkeit zur
Mobilisierung und politischen Auseinanderset-
zung. Gewerkschaften hätten bis dahin die poli-
tische Führerschaft im Kampf gegen FTA oder
NAFTA sowie gegenüber Konzessionen von
seiten der Unternehmen und der Regierung be-
wiesen. Die CAW übertrug damit den Gewerk-
schaften die Rolle, die sie zuvor der Partei über-
lassen hatte: die „Führungsrolle“ im Aufbau ei-
ner sozialen Bewegung für die Veränderung von
Gesellschaft.

2. „Gewerkschaften müssen ihre Aktivitäten
ausweiten, so daß sie zum wirklichen Mittel-
punkt des Lebens der Arbeiterklasse in ihren
Kommunen werden“ (ebenda).
Im Kern steckt hier eine Kritik an einer rein
ökonomischen Funktion von Gewerkschaften.
In gewerkschaftliche Politik aufgenommen
werden soll demnach das Leben von Lohnab-
hängigen auch ‘außerhalb des Betriebs’: Pro-
bleme ausreichenden und bezahlbaren Wohn-
raums, Probleme der Ausbildung, der Lebens-
qualität in den Städten etc. Die CAW wird auf-
gefordert, sowohl soziale Dienste wie kommu-
nalen Wohnungsbau, Frauenhäuser oder Kultur-
zentren zu fördern, als auch breit gegen Proble-
me wie Arbeitslosigkeit, Kürzungen des Ge-
sundheitssystems etc. und für eine grundsätzli-
che Änderung der gesellschaftlichen Verhältnis-
se zu mobilisieren. 
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29) Nach Einschätzung von Gindin (1995, 256f.) war das Interesse an dieser Projektgruppe bei den Mitgliedern äußerst
groß. Die Mitglieder begrüßten insbesondere, daß der Gewerkschaftvorstand direkt in ihre Locals kam, um mit ihnen
über den Stand der gewerkschaftlichen Arbeit und über die weitere Orientierung zu diskutieren.  



3. „Die Frage ist nicht so sehr die, ob man in
der NDP mitarbeiten soll oder nicht, sondern
die nach dem Ziel und der Rolle einer Partei im
Hinblick auf soziale Veränderungen: Was für ei-
ne Art von Partei brauchen wir in dieser Phase
des Kapitalismus?“ (Ebenda)
Als Motor und Garant für gesellschaftliche Ver-
änderungen wird die Fähigkeit von sozialen Be-
wegungen, politischen Druck auszuüben, for-
muliert. Die Aufgabe einer linken Partei sei es
demnach, in erster Linie diese Bewegungen auf-
zubauen und zu festigen. Nicht parlamentari-
sche Mehrheiten, sondern die Macht der Bewe-
gung entscheidet nach Ansicht der CAW darü-
ber, ob gesellschaftliche Forderungen auch ge-
gen den Druck von Unternehmen und verschie-
denen gesellschaftlichen Institutionen durchge-
setzt werden können.

4. „Der einzige Weg, wie wir die Gewerk-
schaftsbewegung auf ein höheres Niveau brin-
gen können, von dem aus sie Alternativen, die
wirklich relevant sind, durchsetzen kann, ist der
Aufbau einer Arbeiterbewegung und einer so-
zialen Bewegung, die möglicherweise die
Machtverhältnisse in unserer Gesellschaft hin-
terfragen und verändern kann. (...) Deshalb se-
hen wir den Aufbau als die zentrale Aufgabe:
den Aufbau unserer Gewerkschaft, den Aufbau
einer Bewegung, den Aufbau einer Partei, so
daß mit der Zeit die Begrenzungen dessen, was
wir heute erreichen können, überwunden wer-
den“ (ebenda, 18f.).

Movement Unionism – die

Entwicklung eines neuen

Gewerkschaftsverständnisses

Das Politikverständnis, das sich in dieser Suche
der CAW nach einem ‘neuen’ Selbstverständnis
ausdrückte, lieferte zugleich die Interpretation
der eigenen Geschichte: Weder eine institutio-
nelle Absicherung noch die Möglichkeiten in-
stitutioneller Repräsentationsformen sind der
Schlüssel für Veränderung, sondern allein die

Fähigkeit, soziale Bewegung und sozialen Wi-
derstand zu organisieren, garantieren einen so-
zialen Fortschritt. Widerstand wird dabei bereits
als Strategie begriffen, die Verhandlungs- und
Handlungsspielräume schafft, um soziale Alter-
nativen zu entwickeln: „Der springende Punkt
ist, daß Widerstand bereits eine Strategie und
manchmal sogar die beste Strategie ist. Wenn
man sich wehrt, behauptet man seine Unabhän-
gigkeit, gewinnt diesen oder jenen Kampf und
hält die andere Seite auf. Widerstand bedeutet
auf jeden Fall einen wichtigen Schritt, gewisse
Ideen lebendig zu halten und Möglichkeiten zu
schaffen, in der Zukunft bessere Strategien zu
entwickeln. (...) Durch diese Erfahrung entstand
innerhalb der Gewerkschaft eine ‘Kultur des
Kampfes und des Widerstandes’. Diese Kultur
vereinte uns, hielt uns in Bewegung und defi-
nierte uns als Gewerkschaft“ (CAW 1996a, 35).

Die Mobilisierung und Organisierung einer
„Kultur des Widerstands“ ermöglicht nach die-
sem Verständnis zumindest zweierlei: Sie er-
öffnet sowohl den Raum für tatsächliche Refor-
men und ermöglicht die Entstehung und Auf-
rechterhaltung von Erfahrungen, die über die
existierende Gesellschaft hinausweisen, indem
sie bereits heute die private Verfügungsgewalt
über die Produktions- und Lebensbedingungen
erfahrbar in Frage stellen. Rekurrierend auf die
Erfahrungen der Gewerkschaft in den 30er
Jahren verweist Gindin auf diesen Zusammen-
hang: „Bei jener Mobilisierung ging es für viele
Aktivisten um mehr als nur um die Durchset-
zung bestimmter Reformen. Sie schloß die
Hoffnung auf einen grundsätzlicheren Gesell-
schaftswandel mit ein, in dem die Arbeiter
selbst die führende Rolle übernehmen“ (Gindin
1995, 268).

Die Organisierung von Widerstand bedeutet
nach diesem Verständnis deshalb zugleich die
Organisation von Lernprozessen über die Vor-
stellung von Gesellschaft sowie über die Not-
wendigkeit und die Möglichkeiten eines radika-
len Wandels der Gesellschaft. „Die wirkliche
Auseinandersetzung bei der Entwicklung von
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‘Altenativen’ dreht sich nicht um alternative po-
litische Forderungen oder um alternative Regie-
rungen, sondern um das Politikverständnis. We-
der eine wohlgemeinte Politik noch sympathi-
sierende Regierungen können unser Leben
grundlegend ändern, außer wenn sie Bestandteil
einer Bewegung zu einer grundsätzlichen Her-
ausforderung des Kapitals sind. Alternativen
durchzusetzen bedarf einer Bewegung, die die
politische Kultur verändert (die Vorstellungen
darüber, wie die Gesellschaft aussehen soll), die
mehr Menschen dazu motiviert, an den alltägli-
chen Auseinandersetzungen teilzunehmen (ein
kollektives Engagement unser Leben zu gestal-
ten), und die das Verständnis, die organisatori-
schen Fähigkeiten und das Engagement für ei-
nen radikalen gesellschaftlichen Wandel der
Aktivisten fördert (die Entwicklung von Sozia-
listen). Es ist nicht so, daß politische Forderun-
gen unwichtig sind, sie sollten aber zuerst und
vor allem danach beurteilt werden, ob sie die
Menschen erreichen und mobilisieren können,
damit sie eines Tages auch wirklich durchge-
setzt werden können“ (Gindin 1997a, 9).

Das Verständnis, demzufolge Gewerkschaften
sowohl sich selbst als Bewegung begreifen als
auch den Prozeß einer breiten sozialen Bewe-
gung zu generieren und zu unterstützen suchen,
nennt die CAW „movement unionism“ (Ge-
werkschaft als Bewegung). Die Organisation
wird gemäß dieses Verständnisses selbst zu et-
was Prozeßhaftem, indem die kollektiven Erfah-
rungen und vielfältigen Auseinandersetzungen
der Lohnabhängigen aufbewahrt, bewußt ge-
macht und weitergetrieben werden.

Der Ausgangspunkt einer solchen Strategie
bleibt der Arbeitsplatz. „Hier ist der Ort, an dem
die Beschäftigten zumeist die erste Erfahrung
über die Relevanz oder Irrelevanz von kollek-
tiven Aktion erleben“ (vgl. Gindin 1997a, 10).
Innergewerkschaftliche Demokratie bedeutet
hierbei mehr als die Ersetzung einer bürokrati-
schen Gewerkschaftsführung. „Movement unio-
nism“ bedeutet vielmehr eine andere (politi-
sche) Praxis als die der Repräsentation. Organi-

sation bedeutet nicht die hierarchische Vorgabe
sinnvoller Ziele, sondern die Organisation von
Selbstbestimmung und Selbsttätigkeit. Erst dar-
über wird die Möglichkeit geschaffen, daß
Lohnabhängige „die Gewerkschaft als ‘ihre’ be-
trachten“ (vgl. Gindin 1997a, 10). Demokratie
und Selbsttätigkeit sind damit nicht taktischer
oder formaler Art, sondern sind Dreh- und An-
gelpunkt der politischen Strategie selbst: die Or-
ganisation einer Praxis, in der sich gewerk-
schaftliches Handeln als Eigenaktion, als „ef-
fektives Vehikel für Veränderung“ und als „ef-
fektive Demokratie“ (ebenda) beweist.

Der Begriff movement unionism bricht darüber
hinaus mit der ‘alten’ Rollenteilung zwischen
den politischen und den ökonomischen Aufga-
ben von Partei und Gewerkschaft. Über den Ar-
beitsplatz hinaus wird Gewerkschaft als Ort ver-
standen, an dem die Alltagsinteressen und Be-
dürfnisse von Lohnabhängigen politisiert und
die Interessen des gesamten Lebenszusammen-
hanges von Lohnabhängigen artikuliert werden
können. Gewerkschaften sollen zu „Zentren des
Lebens der Arbeiterklasse“ (CAW 1994 I, 8)
werden, die dazu in der Lage sind, Bedürfnisse
und Alltagsinteressen in der Arbeit oder Frei-
zeit, im Betrieb oder innerhalb der Kommune,
in der Familie oder in der Schule zu politisieren:
„Dies bedeutet die Gewerkschaft zu einem Ve-
hikel zu machen, über das die Mitglieder nicht
nur ihre Tarifforderungen stellen können, son-
dern das aktiv den Kampf um alles, was das Le-
ben der Lohnabhängigen innerhalb der Kommu-
nen und im gesamten Land betrifft, anführt.
Movement Unionism beinhaltet somit die Ge-
staltung der Tarifforderungen, den ganzen Be-
reich gewerkschaftlicher Aktivitäten, die Auf-
nahme von spezifischen Forderungen zur ge-
sellschaftlichen Veränderung, aber vor allem ein
Verständnis für das Engagement zu einer breite-
ren Bewegung, die zwar von Zeit zu Zeit Nie-
derlagen einstecken muß, aber niemals zerstört
werden kann“ (Gindin 1995, 268).

Politische Praxis von Gewerkschaft im Rahmen
der Zusammenarbeit mit anderen gesellschaftli-
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chen Gruppen meint dann nicht nur ein ‘äußer-
liches’ Bündnis mit ‘anderen’, fortschrittlichen
sozialen Gruppen, sondern „die Organisierung
um andere Dimensionen des Lebens von Arbei-
tern“ (vgl. Gindin 1997a, 11). Bündnisse im
Kampf gegen FTA und NAFTA, gegen die Kür-
zungen von Sozialproprammen etc. sind Aus-
druck der Interessenartikulation von Lohnab-
hängigen in ihren unterschiedlichen Lebensbe-
reichen. „Bei den Koalitionen, über die wir
sprechen, geht es weniger darum, uns mit ande-
ren zusammen zu tun, sondern darum wahrzu-
nehmen, daß unsere Koalitionspartner Arbeiter
aus anderen Bereichen sind (Unorganisierte,
Arbeitslose, Minderheiten, Frauen, Migranten)
oder Menschen, die sich um andere Bereiche
unseres Lebens engagieren (Kommunale Dien-
ste wie die öffentliche Gesundheitsfürsorge, der
Umweltschutz oder das Schulsystem für unsere
Kinder)“ (CAW 1994 I, 7).

Gebrochen wird dabei auch mit der bisherigen
Debatte über „social unionism“. Über die For-
derungen nach besserem und billigerem Woh-
nen, nach mehr Kindergärten, nach einer besse-
ren Gesundheitsversorgung etc., also über die
fordistische Variante eines politischen Gewerk-
schaftstypus hinaus, formulierte die CAW ein
Verständnis, nach dem es darum geht, die „In-
fragestellung des Kapitalverhältnisses“ und das
Projekt „eines radikaleren gesellschaftlichen
Wandels“ (Gindin 1997a, 9) aufrechtzuerhalten.
Die Gewerkschaft hat demzufolge die Aufgabe,
„Klassenpositionen“ durch die Organisation
von Widerstand in Betrieb und Gesellschaft
konkret zu entwickeln. Ein Beispiel dieser poli-
tischen Strategie der CAW ist die Organisierung
der sogenannten Ontario Days of Action, regio-
nale Streiks und Massendemonstrationen in ein-
zelnen Kommunen.

Die Ontario Days of Action

„Wir leisten Widerstand und schlagen zurück,
denn das ist der erste Schritt und der einzige
Weg, um Alternativen und andere Orientierun-
gen in die öffentlichen Debatten und auf die po-
litische Tagesordnung zu setzen.“ (CAW
Collective Bargaining and Political Action Pro-
gram, May 1993)

1994 gewannen die Torys die Wahlen in Onta-
rio. Sie führten die Politik der Senkung des
Haushaltsdefizits fort und unterstützten den
bundesweiten Abbau von Sozialleistungen.30

Die CAW organisierte daraufhin ab 1995 in On-
tario gemeinsam mit der Canadian Union of Pu-
blic Employees, den Ontario Public Service
Employees sowie mehreren Bürgerinitiativen
eine Serie von eintägigen Generalstreiks inner-
halb einer Kommune, denen jeweils Massende-
monstrationen folgten, gegen die Kürzungen.
Der erste Day of Action fand am 11.12.1995 in
London, Ontario, statt. Über 30 von der CAW
organisierte Betriebe in der Region wurden be-
streikt, der öffentliche Verkehr und öffentliche
Dienste wie Postämter lahmgelegt. Der Streik
war für die CAW ein Erfolg. Tausende von
Menschen hatten sich an den Massendemon-
strationen beteiligt. Die Beschäftigten bestreik-
ten die Betriebe und öffentliche Dienstleistun-
gen nicht für Tarifangelegenheiten, sondern für
politische Forderungen, die – zumal sie zu
Lohnausfall führten – in den Betrieben zu hefti-
gen Diskussionen geführt hatten (vgl. Gindin
1997a). Bei den weiteren Streiks in Kommunen,
die innerhalb von zwei Jahren in Hamilton, Kit-
chener-Waterloo, Toronto und Windsor folgten,
fanden jeweils die größten Demonstrationen
statt, die diese Kommunen je gesehen hatten. In
Toronto demonstrierten über 250.000 Men-
schen. Die Ausweitung der Aktionen auf die
Betriebe sollte das Bündnis zwischen Unterneh-
mer und Regierung in diesen Auseinanderset-
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zungen aufdecken. Die Verhinderung öffentli-
cher Dienstleistungen wie Transport, Unterricht
in den Schulen, Postzustellungen etc. sollte ver-
anschaulichen, daß diese Dienstleistungen nicht
als selbstverständlich zu begreifen sind, sondern
verteidigt werden müssen. Ende 1996 wurde
vom Canadian Labour Congress ein Ausschuß
ernannt, in dem die Möglichkeiten eines Natio-
nal Day of Action untersucht werden sollten.

Nach Einschätzung der CAW waren die Ak-
tionstage aufgrund ihres Mobilisierungseffekts
ein Erfolg. Obwohl die staatlichen Kürzungen
bisher nicht zurückgenommen wurden, machen
sie noch einmal Dimensionen ihres Selbstver-
ständnisses deutlich: „Bei den Aktionstagen
ging es um den Aufbau einer Opposition, um ei-
nen Stimmungswechsel und damit um eine Er-
weiterung der möglichen Optionen in Ontario.
Bei manchen Teilnehmern wiederbelebten sie
die nachlassende Hoffnung, bei anderen vertief-
ten sie das Engagement. Wiederum andere wur-
den durch sie ganz neu politisiert. Die Aktions-
tage führten zu neuen Zusammenhängen über
die gewerkschaftlichen Koalitionslinien hinaus,
entwickelten neue organisatorische Fähigkeiten
und deckten Schwächen auf. (...) Sie förderten
ökonomisches und politisches Verständnis und
es wurde uns die Notwendigkeit bewußt, uns
kontinuierlich über die Entwickung des Kapita-
lismus weiterzubilden. Die Aktionstage führten
zu einem ernsthaften Einbruch der Vormachts-
stellung rechter Ideen. Sie schufen einen Frei-
raum und ein kollektives Selbstbewußtsein,
welche den Boden für spätere Kämpfe, die
großen wie die kleinen, bereiten“ (Gindin
1997a, 14).

Fazit

Abschließend läßt sich festhalten, daß es in den
80er und 90er Jahren der CAW in Kanada ge-
lang, sich sowohl quantitativ bezüglich des Or-
ganisationsgrades als auch qualitativ bezüglich
der Beibehaltung tariflicher Schutzrechte und

der tatsächlichen betrieblichen Gestaltungs-
macht wesentlich besser zu behaupten als die
UAW in den USA. Die Ergebnisse der Tarifver-
handlungen im Automobilbereich waren durch-
gängig erfolgreicher als die der UAW, die
Durchsetzung neuer Unternehmenskonzepte in
Kanada war weitaus geringer und das bisherige
industrielle Arrangement konnte weitgehend
aufrechterhalten werden. Diese Erfolge erschei-
nen dabei weniger in unterschiedlichen ökono-
mischen und politischen Bedingungen der USA
und Kanada begründet, als vielmehr in der Wahl
einer anderen Politik und einer anderen Strate-
gie der CAW gegenüber den Unternehmensof-
fensiven: die offensive Ablehnung der Übernah-
me der Konkurrenz- und Standortlogik und der
Konzessions- und Partnerschaftspolitik der
UAW sowie die Bemühungen um das Verständ-
nis von Veränderungen der Arbeitsorganisation
und um deren aktive Gestaltung.

Darüber hinaus gewann die CAW von Beginn
an ihre Identität durch ihre Fähigkeit, Wider-
stand gegen staatliche neoliberale Politik zu or-
ganisieren. Der Aufbau einer breiten Protestbe-
wegung wurde als strategische Aufgabe formu-
liert, um darüber sowohl die kanadische Arbei-
terklasse zu organisieren als auch die ökonomi-
schen und politischen Verhältnisse infrage zu
stellen. Die CAW wurde so zu einer führenden
Kraft gegen das Free Trade Agreement (FTA)
zwischen den USA und Kanada und gegen das
NAFTA. In den 90er Jahren erweiterte die CAW
schließlich auch ihre politische Strategie, die bis
dahin vor allem in der Unterstützung der sozial-
demokratischen Partei NDP bestanden hatte.
Nach der enttäuschenden Erfahrung mit der
NDP als Regierungspartei, entzog die CAW der
NDP ihre Unterstützung. Dem veränderterten
Politikverständnis zufolge rückte nun die Ge-
werkschaft ins Zentrum linker Politik und er-
hielt die Führungsrolle im Aufbau einer sozia-
len Bewegung für die Veränderung von Gesell-
schaft. Die Gewerkschaft sollte sich nicht mehr
allein auf ihre ökonomische Funktion beschrän-
ken, sondern für eine grundsätzliche Änderung
der Gesellschaft mobilisieren. Als Motor und
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Garant für gesellschaftliche Veränderungen
wurde die Fähigkeit von sozialen Bewegungen
formuliert, politischen Druck auszuüben. Weder
eine institutionelle Absicherung, noch die Mög-
lichkeiten institutioneller Repräsentationsfor-
men sind demnach der ‘Schlüssel’ für sozialen
Fortschritt, sondern allein die Fähigkeit, soziale
Bewegung und sozialen Widerstand zu organi-
sieren. Die Organisierung einer „Kultur des Wi-
derstands“ ermöglicht nach diesem Verständnis
sowohl den Raum für tatsächliche Reformen als
auch die Entstehung und Aufrechterhaltung von
Erfahrungen, die über die existierende Gesell-
schaft hinausweisen. Die Organisation von Wi-
derstand bedeutet zugleich die Organisation ei-
nes Lernprozesses über die Vorstellung von Ge-
sellschaft als auch über die Notwendigkeit und
die Möglichkeit ihrer Veränderung.
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Mythos oder Grundstein einer neuen politischen Strategie 
für die ArbeiterInnenbewegung? 2 Euro 

No. 12 Heiner Köhnen & Anne Scheidhauer: 
»Organising the Battlefield«

Arbeiterinnen in den Freihandelszonen Sri Lankas 5 Euro

No. 13 Sam Gindin & Leo Panitch: 
»Schätze und Schund«. Eine Rezension zu Empire 
von Michael Hardt und Antonio Negri 5 Euro

No. 14 McDonalds, Fnac, Virgin, EuroDisney, Arcade: 
»Das Solidaritätskollektiv: eine Erfahrung der etwas anderen Art«. 
Arbeitskämpfe und Organisationsversuche 
in gewerkschaftlich nicht organisierten Betrieben und Sektoren 5 Euro

No. 15 Willi Hajek: »Eisenbahnen in Europa: Wohin rollt der Zug ?«

Für einen Öffentlichen Dienst anstelle von Privatisierung ! 5 Euro

No. 16 Wolfgang Schaumberg: »Eine andere Welt ist vorstellbar? 

Schritte zur konkreten Vision...« Oder: Zur Aufgabe von 
postkapitalistisch orientierten Linken am Beispiel des Kampfes 
in Auto-Multis 5 Euro


