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Abstract / 712

Arbeit bestimmt einen Grof3teil unserer Lebenszeit und gewahrt uns nicht
nur eine finanzielle Lebensgrundlage, sondern schafft auch Identitat, Sinn
und Status. Eingebettet ist Arbeit in eine Ubergeordnete sozio-6konomische
Struktur, die Uber den Arbeitsmarkt hinausgeht. In diesem Papier sprechen
wir daher von "Arbeitswelt”. Angetrieben von unterschiedlichen Prozessen
verandert sich auch die Arbeitswelt fortwdhrend. Hierflr zeichnen nicht
allein neue Technologien verantwortlich, sondern auch gesellschaftliche
Dynamiken wie der demographische Wandel, wirtschaftliche Ereignisse
oder generative Einstellungen. Und spéatestens seit der weltweiten
Pandemie hat sich der Umwandlungsprozess auf Ebene der Arbeitswelten
noch einmal deutlich beschleunigt. Hieraus ergeben sich sowohl Chancen
als auch Herausforderungen fur Individuen aber auch fir ganze
Gesellschaften. Es sollte allerdings nicht davon ausgegangen werden, dass
in den verschiedenen Teilen der Welt die gleichen Voraussetzungen
herrschen. Denn so unterschiedlich die Rahmenbedingungen sind, so
unterschiedlich sind auch die Arbeitswelten. Vor diesem Hintergrund
widmet sich dieses Thesenpapier den Voraussetzungen und Dynamiken der
Arbeitswelten in Deutschland und Sidkorea, auf dessen Basis Positionen
und Empfehlungen aus dem Blickwinkel der jungen Generation erarbeitet
werden sollen.
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Most of our lifetime is determined by working, which not only provides us with
income, but also creates identity, meaning and status. Work, however, is
determined by an overarching socio-economic structure, which reaches beyond
crude working sectors. Thus, in this paper, we speak of "working worlds". Driven
by a variety of distinct processes, the working world is constantly changing. This
is not only a result of new technologies, but also due to social dynamics such as
demographic change, economic events or generation-related perspectives. In
addition, since the global pandemic took place, the transformation of working
worlds accelerated significantly. This creates both opportunities and challenges
for individuals as well as entire societies. But one should not assume that these
conditions prevail in the same way in different parts of the world. Rather, the
framework conditions are as diverse as the working worlds and vice versa. With
this in mind, the present paper is focusing on the conditions and dynamics of the
working worlds in Germany and South Korea, with the aim of providing
recommendations as perceived by the young generation.

Autor*innenbeitrige / XX} 7|01 2

Das Thema dieses Thesenpapier entstammt der AG 3 ,Themen und Politik:
Entwicklung von Positionen und Empfehlungen” des Netzwerks Junge
Generation Deutschland-Korea.

Kamil J. Wrona verfasste die Einleitung und das zweite Kapitel zu den
auBerokonomischen Rahmenbedingungen. Kaja Helling erganzte hierbei den
Abschnitt zu den polithistorischen Voraussetzungen. Diana Schiler erarbeitete
das dritte Kapitel zu den Dynamiken der Arbeitswelt in Deutschland und
Stdkorea. Innerhalb des dritten Kapitels ergénzte Kaja Helling den Abschnitt
Arbeitsmarktpolarisierung, Jugendarbeitslosigkeit und Bildungsfieber. Fabienne
Jopp verfasste das vierte Kapitel Gber Arbeitsmarktregulierungen. Die daraufhin
synthetisierten Handlungsempfehlungen wurden gemeinsam von allen
Autor*innen erarbeitet.

Das Thesenpapier durchlief vor Verdffentlichung ein Netzwerk-internes Peer-
Review mithilfe von Gwendolyn Domning, Oscar Freyer und Madeleine Géange.
Die vier Hauptautor*innen verfassten daraufhin die finale Version. Gelayoutet
wurde das Thesenpapier von Oscar Freyer. Den deutschsprachigen Abstract
verfassten Diana Schiler und Kamil J. Wrona. Kamil J. Wrona Ubersetzte den
Abstract zugleich ins Englische. Die Ubersetzungen ins Koreanische erfolgten
durch Mina Arnoldi und Christina Youn-Arnoldi..

Besonderer Dank sei an dieser Stelle an Frau Prof. Young-mi Kim von der Yonsei
Universitdt gerichtet, die sich zu Beginn des Projekts fir einen inhaltlichen
Austausch mit uns Zeit genommen hat.
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1. Einleitung / MZ

Das 20. Jahrhundert brachte einen Ebenen Ubergreifenden Wandel fir die
Bundesrepublik Deutschland (BRD) und die Republik Korea (ROK) mit sich.
Angetrieben von unterschiedlichen Veranderungsprozessen haben sich
dadurch auch die einzelnen Lebenswelten der Menschen nachhaltig gewandelt.
Die Arbeitswelt ist eine davon. Hierflr zeichnen nicht allein neue Technologien
verantwortlich, sondern vor allem auch gesellschaftliche Dynamiken. Somit
befinden sich die Arbeitswelten der Menschen seit jeher in einem permanenten
Zustand des Wandels. Die Digitalisierung hat diesen Wandel nicht nur weiter
vorangetrieben, sondern den Prozess in eine eigene Dynamik versetzt.
Spatestens seit der weltweiten Covid-19-Pandemie hat sich diese Entwicklung
noch einmal deutlich beschleunigt. Aus einem logischen Zusammenhang
heraus ergeben sich hieraus sowohl Chancen als auch Herausforderungen.
Gleichwohl lasst sich beobachten, dass die Entwicklungen je nach Land
unterschiedlich ausgepragt sind, was sinngemal3 auf verschiedenartige
Rahmenbedingungen schlieBen lasst. Denn insbesondere dann, wenn
vergleichbare wirtschaftliche und technologische Voraussetzungen vorliegen,
gibt es Grund zur Annahme, dass gesellschaftliche Rahmenbedingungen bei
einer unterschiedlichen Auspragung der Arbeitswelten Gberwiegen.

Bevor also im Kern die Arbeitswelten in Deutschland und Stidkorea betrachtet
werden, bedarf es jedoch einer grundlegenden Auseinandersetzung mit den
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unterschiedlich ausgepréagten Rahmenbedingungen, welche die Entwicklung,
aber auch den Ist-Zustand und nicht zuletzt auch zukinftige Entwicklungen der
jeweiligen Arbeitswelten determinieren. Gleichzeitig dient eine Befassung damit
dazu, ein Verstandnis fir von gesellschaftichen Rahmenbedingungen
bestimmten Arbeitswelten der beiden Lander zu schaffen. Der nicht wertende
Landervergleich erfolgt dabei entlang eines Rahmenmodells zum Sozialkapital
in Sidkorea nach Schwekendiek (2016), Kwon (2010) und Shin (2005). Demnach
zeichnen sich in Stidkorea im Hinblick auf die Arbeits- und Gesellschaftskultur
nicht nur deutliche Unterschiede zu den Voraussetzungen in westlichen
Nationen wie Deutschland ab, sondern die sozialen Voraussetzungen in
Stidkorea scheinen einen deutlich groBeren Einfluss auf die Arbeitswelten zu
haben, als es aktuell in Deutschland der Fall zu sein scheint, und zwar im
Speziellen auf indirekte Verhaltnisse und Verhaltensweisen. Das bedeutet an
dieser Stelle nicht, dass es innerhalb der Bundesrepublik keine
sozialstrukturellen Einflisse auf die heimischen Arbeitswelten gibt. Allerdings
kann im Falle Deutschlands einerseits eine groBere Heterogenitat und Offenheit
in der Ausgestaltung von Arbeitswelten festgestellt werden, als es in Stidkorea
der Fall ist. Andererseits sind die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen in
Deutschland schlechter greifbar als am Fallbeispiel Stidkorea. Nicht zuletzt ist es
eine Herausforderung, die eigene Kultur, durch die man sozialisiert wurde, mit
gentgend Distanz zu betrachten. Daher erscheint bei der angestrebten
Auseinandersetzung mit den Arbeitswelten eine inhaltliche Orientierung an den
dezidierten Voraussetzungen in Sudkorea, insbesondere dem sozialen
Vermaogen, als der sinnvollere Einstieg.

Im Anschluss an diese sehr grundlegende Auseinandersetzung folgt eine
Beschreibung der fir die junge Generationen relevanten Dynamiken der
Arbeitswelten und -wirklichkeiten. Insbesondere befassen wir uns mit den
Themen Bildung, Jugendarbeitslosigkeit sowie der sich verandernden
Einstellung der jingeren Generationen hinsichtlich einer Ausgewogenheit von
Arbeit und Privatleben, der sogenannten “Work-Life-Balance". Im Anschluss
daran zeigen wir ausgewahlte Arbeitsmarktpolitiken der letzten Jahre in
Deutschland und Stidkorea auf, die als direkte Reaktionen auf die dringendsten
Herausforderungen in den jeweiligen Arbeitswelten gesehen werden kénnen.
Zum Schluss werden darauf aufbauend und im Hinblick auf die kommenden
neuen Regierungen in Deutschland und Stidkorea (in Deutschland fanden im
September Bundestagswahlen statt, in Slidkorea wird es 2022
Présidentschaftswahlen geben) mdgliche Handlungsempfehlungen diskutiert.
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2. AuBBerokonomische Einfliisse auf Arbeitswelten
Abriss zu den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen

Das soziale Vermogen einer Gesellschaft steht in einer unmittelbaren
Beziehung mit dem Thema Arbeitswelten (Krampitz 2016). Dabei wurde der
malgebliche Einfluss des Sozialkapitals auf wirtschaftsbezogene Aspekte
wie Arbeitswelten lange Zeit unterschatzt und ein Diskurs dazu in Teilen
auch gemieden, denn eine Auseinandersetzung damit erscheint komplex
und I3sst sich oftmals nur schwer quantifizieren (Wrona 2019). Allerdings
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zeigt sich, dass es ohne Sozialkapital keinen Wandel auf der Ebene der
Wirtschaft und somit auch auf Ebene der Arbeitswelten geben kann
(Schwekendiek 2016; Kwon 2010). An dieser Stelle muissen mit
besonderem Blick auf die Entwicklungen in Sudkorea auch die
zivilgesellschaftlichen Voraussetzungen des Landes benannt werden (Shin
2005). Im Konkreten handelt es sich hierbei um ,(...) zwischenmenschliche
Beziehungen und gemeinsame Uberzeugungen, Werte und Regeln”
(Badura et al. 2013:26), was aus einem logischen Zusammenhang heraus
Einfluss auf die Entwicklung von Arbeitswelten nimmt. Vorliegend aber
sollen die zivilgesellschaftlichen Merkmale im direkten Zusammenhang mit
dem Sozialkapital abgehandelt werden, da erstens ein Zusammenhang
zwischen Sozialkapital und Arbeitswelt als besser erforscht gilt als der
zwischen Zivilgesellschaft und Arbeitswelt. Zweitens gilt das Sozialkapital als
eine Voraussetzung fir die Herausbildung einer Zivilgesellschaft, was
sonach mit den gleichen Rahmenbedingungen einhergeht. Mit anderen
Worten wiirde eine explizite Befassung mit beiden Begriffen zu inhaltlichen
Redundanzen fihren.

Zwar steht die zentrale Rolle des Sozialkapitals als kulturgesellschaftliche
Voraussetzung fir den Wandel von Arbeitswelten auBer Frage. Allerdings
gilt es zu bedenken, dass auch das Sozialkapital selbst einem Wandel
unterliegen kann (Badura et al. 2013). Weiterhin ist der Wandel des
Sozialkapitals in Stidkorea ein ganzlich anderer, als es in Westeuropa der Fall
war. So ist etwa die zunehmende Aufspaltung in privates und berufliches
Sozialkapital in Stdkorea weniger stark ausgepragt als in der westlichen
Welt (Schwekendiek 2016; Badura et al. 2013). Verantwortlich hierfir zeigen
sich einzigartige kulturgesellschaftliche Merkmale, die in insgesamt funf
zentrale Aspekte unterschieden werden kénnen: Konfuzianismus;
Netzwerke; Early-Adopter; Halo-Effekt; Militarismus (Schwekendiek 2016;
Kwon 2010).

Obschon in Studkorea unlangst auch westliche Einflisse Einzug gehalten
haben, fuBen auch heutzutage noch einige der gesellschaftlichen
Verhaltnisse und Verhaltensweisen auf dem Konfuzianismus (Wrona 2019).
In der logischen Folge besteht ein unmittelbarer Zusammenhang mit den
Lebens- und Arbeitswelten des Landes. Das zeigt sich vor allem in vom
Konfuzianismus induzierten Merkmalen wie dem Familialismus, der
Gruppenkultur, dem Kollektivismus, dem Konformismus (,me-too” Kultur),
dem Nationalismus, einem extremen Bildungsstreben sowie einem
ausgepragten Konkurrenzkampf (und zwar sowohl auf Makro- als auch auf
Mikroebene). Gesellschaftliche Merkmale also, die sich dem Konfuzianismus
unterordnen lassen bzw. aus ihm resultieren (Schwekendiek 2016).
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Gleichzeitig sind damit weitere spezifische Alleinstellungsmerkmale der
koreanischen Gesellschaft genannt, welche sich vereinzelt auch fir andere
Gesellschaften der Welt identifizieren lassen. In Stidkorea aber lassen sich
diese Unterkategorien in gebindelter und einander verstarkender Form
wiederfinden (Schwekendiek 2016; Kwon 2010). Im Falle der
Bundesrepublik Deutschland existieren diese spezifischen Merkmale, wenn
Uberhaupt, nur in abgeschwachter Form. Hauptursache dafir ist, dass in
Deutschland  einerseits  keinerlei  Berlhrungspunkte mit Formen
gesellschaftlicher Ordnung nach ostasiatischem Vorbild bestehen.
Andererseits muss fur die Bundesrepublik vielmehr von einer christlich
gepragten Gesellschaft gesprochen werden, wobei die damit verbundenen
Werte und Normen nicht mehr als so stark ausgepragt erscheinen (Wrona/
Nicolaus 2007). Nichtsdestotrotz sollte auch im Falle der Bundesrepublik
von einer dezidierten Arbeitsethik gesprochen werden, deren Urspriinge
sich bereits im antiken und mittelalterlichen Europa finden lassen und bis
heute nachklingen. Die protestantische sowie katholische Berufs- und
Arbeitsethik spielen hierbei eine wesentliche Rolle (Franzmann 2017). Hinzu
kommt, dass Nationen wie Deutschland viel stirker vom Individualismus
gepragt sind als Lander Ostasiens (Wrona 2019).

Netzwerke spielen eine ebenfalls gewichtige Rolle im Kontext der
Arbeitswelten Stidkoreas sowie der Bundesrepublik. Allerdings basieren die
Netzwerkstrukturen in  Sidkorea ebenfalls auf konfuzianistischen
Entstellungen und kénnen nach Schwekendiek (2016) in drei wesentliche
Strukturen unterschieden werden: blutsverwandtschaftliche Netzwerke;
regionsabhangige  Netzwerke;  schulabhangige  Netzwerke  (inkl.
Universitaten). Innerhalb jeder dieser Strukturen werden
zwischenmenschliche Beziehungen und Kontakte Uber viele Jahre
aufgebaut und weitergefiihrt, mit entsprechenden Folgen fir den
personlichen Lebenslauf. Somit ist Individualitédt dem zugehdrigen sozialen
Netzwerk untergeordnet. Ein wesentlicher Vorteil davon ist, dass
beispielsweise  schwerwiegende Entscheidungen  einvernehmlicher
getroffen werden und mit deutlich mehr Engagement umgesetzt werden
(Schwekendiek 2016). Jedoch kann dies zur Folge haben, dass individuelle
Anliegen in einem solchen System vernachlassigt werden (Wrona 2019).
Das zeigt sich beispielsweise an den schwécher ausgepragten
Gewerkschaftsstrukturen oder ahnlichen Initiativen (Lee 2019). Letzteres ist
in der Bundesrepublik zwar nicht der Fall, und auch die Netzwerkkultur ist in
Deutschland im Kern eine andere. Allerdings ist infrage zu stellen, ob
individuelle Anliegen im Kontext von Arbeitswelten durch erfolgreich
etablierte Strukturen wie Gewerkschaften oder Betriebsrate immer zu
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vollster Zufriedenheit bertcksichtigt werden konnen. Auch nimmt der Anteil
der Beschéftigten in Gewerkschaften weltweit ab. Allerdings sehen die
meisten  Beschaftigten in  Deutschland eine Vertretung der
Arbeitnehmerschaft durch derartige Strukturen als wichtig an. (Schneider
2018)

Ein weiteres Alleinstellungsmerkmal im Zusammenhang mit dem
Sozialkapital Stdkoreas ist das sog. Early-Adopter Prinzip. Im Grunde
handelt es sich hierbei um die frihe Anwendung, Umsetzung, Etablierung
und (Weiter)Entwicklung neuer Trends, Modeerscheinungen, Technologien
sowie anderer materialistischer Symbole (Schwekendiek 2016). Im
speziellen Bezug auf Arbeitswelten konnte man an dieser Stelle das Beispiel
Startups oder digitale Nomaden anbringen. Dieses Merkmal erweist sich
einerseits als duBerst forderlich fir die wirtschaftliche Entwicklung
Stdkoreas (Schwekendiek 2016; Kim/Jaffe 2010; Song 1990). Jedoch im
speziellen Bezug auf die Adaption neuer Formen und Strukturen innerhalb
von Arbeitswelten erscheint eine nachhaltige Integration als eher schwierig.
In Deutschland hingegen zeigt man sich in Sachen Adaption offener,
allerdings erweist sich eine mittel- oder langfristige Integration moderner
Arbeitsweisen ebenfalls als eine Herausforderung. Im Falle Stidkoreas spielt
hierbei vor allem der Bruch mit etablierten Hierarchien eine gewichtige
Rolle. Die mit dem Early-Adopter-Prinzip im Zusammenhang stehende sog.
Imitationskultur kann sich im speziellen Bezug auf modernere Arbeitswelten
nur schwer durchsetzen. Zwar basieren auf der ebenfalls mit dem
Konfuzianismus verwurzelten Imitationskultur viele nahezu perfekte
Weiterentwicklungen bereits vorhandener materieller und immaterieller
Guter, was sich schlieBlich auch auf den wirtschaftlichen Erfolg des Landes
auswirkt (Schwekendiek 2016). Am Beispiel der Bundesrepublik ist das
Early-Adopter Prinzip allerdings nur sehr schwach ausgepragt. Das zeigt
sich im Besonderen in Sachen Digitalisierung von Arbeitswelten.
Entsprechend bleiben Chancen fir positive Verdanderungen ungenutzt.
(Welsch 2018)

Des Weiteren zeigt sich das Sozialkapital in Stidkorea vom sog. Halo-Effekt
beeinflusst, was im Gegensatz zum im Westen vorherrschenden
Universalismus steht (Schwekendiek 2016), und im weitesten Sinne mit
induktivem Verhalten oder Denken beschrieben werden kann (Neuronation
2021). Der Halo-Effekt gilt dabei als ein Hauptantriebsfaktor der
koreanischen Wirtschaft und Gesellschaft. In Stidkorea schlieBt man also
gerne vom Kleinen auf das grof3e Ganze und vermeidet auf diese Weise
unnétige Kosten in Zeit und Geld durch die Auseinandersetzung mit bspw.
asymmetrischen Informationen. Gleichzeitig werden damit auch das
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Zusammengehorigkeitsgefuhl und das Streben nach mehr Bildung und
Erfolg gesteigert, wie es der Konfuzianismus vorsieht. Zwar bremst der Halo-
Effekt die  Weiterentwicklung von  Arbeitswelten aus  einem
selbsterklarenden Zusammenhang heraus eher aus, allerdings darf der
damit einhergehende Erfolg auf 6konomischer Ebene nicht unterschlagen
werden (Schwekendiek 2016). Im Falle der Bundesrepublik spielt der Halo-
Effekt wie bereits angedeutet eine eher untergeordnete Rolle.

SchlieBlich ist noch auf den militarischen Einfluss auf das Sozialkapital und
damit auf die Gesellschaft Sidkoreas hinzuweisen (Schwekendiek 2016; Lie
1998; Janelli/Yim 1993). Stidkorea war Uber Jahre vom Militarismus gepragt
und daraus ist erganzend zum konfuzianistischen Gesellschaftsbild auch
eine militarisch gepragte Leitkultur entstanden, die sich nach wie vor in
vielen Lebenswelten der Sidkoreaner*innen wiederfinden lasst, wenngleich
oftmals in abgeschwéchter Form. Wesentliche Merkmale hierbei sind
Disziplin, Ordnung, Hierarchie, Loyalitdt, Gehorsam etc. Die in Teilen
militarisch gepragten Strukturen innerhalb der Arbeitswelten Sidkoreas
sind - und zwar mit besonderem Hinweis auf die damit verbundenen
polithistorischen Traumata - als zentrale Antriebsfaktoren fur den
wirtschaftlichen Aufstieg des Landes zu interpretieren (Schwekendiek 2016).
Das Beispiel Deutschlands und im Speziellen das deutsche
Wirtschaftswunder zeigt jedoch, dass fir einen derartigen Erfolg nicht
unbedingt eine militérische Leitkultur in den Arbeitswelten bendtigt wird.
Allerdings sind die wirtschaftlichen Entwicklungen beider Lander allein im
Zuge der unterschiedlichen Rahmenbedingungen auch nicht in direkter
Weise miteinander vergleichbar (Wrona 2019).

Abriss zu den politischen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen

Seit den sechziger Jahren hat sich Stidkoreas Wirtschaft Gber Jahrzehnte
hinweg beeindruckend entwickelt. War es in den fiinfziger Jahren vor allem
landwirtschaftlich gepragt, ist das Land heute eines der fihrenden Kréfte in
den Bereichen Technik und IT. Der Erfolg einer Volkswirtschaft hédngt zu
groBen Teilen von der Arbeit der Bevdlkerung ab. Die Arbeitsethik kann
entscheidenden Einfluss auf die Produktivitdit der Arbeiter einer
Volkswirtschaft haben. Auch wenn dies nur schwer wissenschaftlich
bewiesen werden kann, liegt der Gedanke nah. Roger B. Hill (Professor fiir
.workforce education” an der Universitat Georgia) definiert Arbeitsethik als
kulturelle Norm, die personliche Verantwortung fur die Arbeit férdert und
auf der Uberzeugung beruht, dass Arbeit einen wesentlichen Wert hat (vgl.
Hill 1997:3).
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Da Arbeitsethik also mit der Kultur zusammenhangt, kann sie von Kultur zu
Kultur variieren. In diesem Thesenpapier liegt der Fokus auf der
koreanischen Arbeitswelt, weshalb es interessant ist zu betrachten, wie eine
Arbeitsethik entstanden sein kann, die dieses Land so weit vorangebracht
hat. Ein Blick in die Geschichte lohnt sich. Der Korea-Krieg (1950-1953) teilte
das einst geeinte Land nicht nur endglltig in Norden und Stdden, wie wir es
heute kennen, sondern zerstorte auch die wenige bestehende industrielle
Infrastruktur des sonst landwirtschaftlich orientierten Stdens. Dies
bedeutete einen fatalen Rickschlag fir die Wirtschaft, wahrend die
Globalisierung den Rest der Volkswirtschaften auf der Welt vorantrieb.

Unter Park Chung Hee (regierte von 1961-1979) und seiner zentral
gesteuerten Industriepolitik entwickelte sich Siudkorea zu einem
exportorientierten Industriestaat. In nur wenigen Jahren gelang es Park im
Zuge seiner Diktatur, die Wirtschaft anzukurbeln und eine florierende
Industrie aufzubauen, was den Grundstein fir SiUdkoreas weiteren
wirtschaftlichen Erfolg und den Gang in die Moderne legte. Beispielsweise
arbeiteten bis in die 1950er Jahre hinein noch etwa 70 Prozent der
Bevolkerung in der Landwirtschaft, heute sind es nur noch sieben Prozent.
(Dietsch 2015). Durch den wirtschaftlichen Aufschwung hob sich auch der
Lebensstandard der Bevolkerung erheblich.

Um die ambitionierten Ziele zu erreichen, nutzte man gezielt Propaganda,
die die Bevolkerung fir die Arbeit zu Gunsten des wirtschaftlichen
Aufschwungs motivieren sollte. Die Regierung hob Arbeit in eine Position, in
der industrielle Arbeit und ckonomische Aspekte gleichgesetzt wurden mit
nationalem Streben, einschlieBlich der Verteidigung gegen den
kommunistischen Norden, eine Lésung fir Armut und eine Starkung der
Souveranitat (vgl. Kim 2007). Eine Mentalitdt entstand unter den
sudkoreanischen Biirgern, die als ,Wir-zusammen-gegen die anderen” zu
umschreiben ist. Ein Zusammenhalt und eine Zusammenarbeit fir ein
gemeinsames Ziel - eine starkere Wirtschaft. Diese Mentalitdt war nur
begunstigt durch den Konfuzianismus als Religion, die noch heute tief in
den Koreanern und der koreanischen Kultur verankert ist. Konfuzianische
Werte umfassen unter anderem Bildung, Loyalitdt, Harmonie und Respekt
gegeniiber Autorititen und Alteren (Ornatowski 1996). Diese Werte wurden
neu strukturiert und an industrielle Hierarchien angepasst. Heimische
Bevormundung wurde zur Unterordnung fir das Unternehmen,
Familienloyalitdt wurde zur Unternehmensloyalitat und Sorgfalt fir
Selbsterziehung wurde umgedeutet zu harter Arbeit fir den eigenen
Arbeitsplatz (Kim & Park 2003).
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Betont werden muss auch, dass in ostasiatischen und nordostasiatischen
Religionen und Ethiken, wie dem Konfuzianismus, dem Shintoismus und
dem Buddhismus, die Gemeinschaft vor dem Individuum gesehen wird, im
Gegensatz zu den westlichen Religionen. Dies beglnstigte das
Gemeinschaftsgefihl der Koreaner zusatzlich. So wurde aus dem jungen,
kleinen Staat auf der koreanischen Halbinsel ein Tigerstaat.

Wahrend der Asienkrise 1997/1998 veranderte sich die Arbeitsmentalitat
jedoch vollig. Die Finanzkrise hatte neben einem Anstieg der
Arbeitslosenrate auch starke RealeinkommenseinbuBBe zur Folge. Das BIP
Stdkoreas sank um mehr als ein Drittel von 601,16 Mrd. Dollar im Jahr 1996
auf 382,86 Mrd. Dollar im Jahr 1998 (Urmersbach 2021). Arbeitsplatze
waren nicht mehr sicher, und wer einen hatte, wollte ihn auf jeden Fall
behalten. Andere wurden =zu potenziellen Bedrohungen, die den
Arbeitsplatz gefdhrden konnten. Eine Wettstreits-Mentalitat entstand. Aus
dem Gemeinschaftsgeist fur eine bessere Wirtschaft wurde der Kampf fir
die eigene finanzielle Existenz. Die lange und harte Arbeit blieb bestehen,
nur das Ziel anderte sich.

Alle bisher ausgewiesenen Alleinstellungsmerkmale bilden nattrlich nur
einen Teil der Rahmenbedingungen von Arbeitswelten in Sidkorea und
Deutschland ab. Aber bereits auf gesellschaftlicher Ebene kann
festgehalten werden, dass sich die Voraussetzungen in Stidkorea in Teilen
deutlich von denen in der Bundesrepublik Deutschland unterscheiden und
umgekehrt. Ein Anspruch auf Vollstandigkeit wird an dieser Stelle nicht
erhoben. Zu mannigfaltig erscheinen die Rahmenbedingungen, als dass
man diese hierin Génze erarbeiten konnte. Vielmehr gilt es ein Gespur dafir
zu entwickeln, was mogliche Ursachen fir die verschiedenen
Voraussetzungen im Kontext von Arbeitswelten der beiden Lander sind. Der
Fokus aber liegt auf den Arbeitswelten, ihrem Wandel, der gegenwartigen
Situation sowie mdglichen Szenarien fir die Zukunft. Dies soll anhand
ausgewahlter Implikationen erarbeitet werden. Am Ende dieser Diskussion
steht die Extraktion von Handlungsempfehlungen aus Perspektive der
jungen Generation als Ziel. Die bisher erarbeiteten Inhalte dienen dem
Grundverstandnis. Eine objektive und wertfreie Annédherung an das Thema
steht hierbei im Vordergrund.
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3.1. Dynamiken der Arbeitswelt in Deutschland und
Siidkorea - Arbeitslosigkeit, Bildung und Work-Life-Balance

Wir schauen uns im Folgenden die Bereiche der Arbeitswelten und -
wirklichkeiten an, die insbesondere die fiir die junge Generation relevant
sind. Konkret beginnen wir mit der Situation auf dem Arbeitsmarkt in beiden
Landern und der Grundlage der Arbeit: Bildung. Danach folgt eine
Beschreibung der veranderten Einstellungen im Hinblick auf die immer
mehr an Bedeutung gewinnende “Work-Life-Balance" durch die
Generationen Y und Z. Dies sind wichtige Schritte, um im nachsten Kapitel 4
ausgewahlte Bereiche der Arbeitsmarktregulierung der letzten Jahre in
Deutschland und Korea zu betrachten, wodurch versucht wurde, auf die
beschriebenen Situationen und Veranderungen zu reagieren.

Jugendarbeitslosigkeit und Ausbildung in Deutschland

Obwohl auch in Deutschland junge Menschen héufiger arbeitslos sind als
Erwachsene, ist die Jugendarbeitslosenquote hierzulande im August 2021
5,4 % (Statista 2021b) im europaweiten Vergleich am niedrigsten (Europa
2020: 16,8 %, Statista 2021c¢). Die Grlinde fur Jugendarbeitslosigkeit sind
einerseits makrockonomischer Natur (z. B. geringes Wirtschaftswachstum),
andererseits wird das individuelle Jugendarbeitslosigkeitsrisiko durch
soziostrukturelle Faktoren beeinflusst, insbesondere Bildung, Alter,
Geschlecht und Migrationshintergrund (Dingeldey et al. 2017). Fir junge
Menschen ohne Schulabschluss und Menschen mit Migrationshintergrund
ist es deutlich schwieriger, eine berufliche Ausbildung zu finden
(Bildungsreport 2020: 10). Entscheidend sind aber auch eine aktive
Arbeitsmarktpolitik, Férderstrukturen fiir den Ubergang in den Beruf und
das Bildungssystem (Dingeldey et al. 2017). Kennzeichnend fir Deutschland
ist das Ausbildungssystem, das eine schulische Ausbildung bei
gleichzeitiger praktischer Ausbildung im Betrieb, beispielsweise im KfZ-, im
kaufmannischen oder medizinischen Bereich, bedeutet. Die Anzahl der
Auszubildenden sinkt jedoch seit Jahren kontinuierlich: von noch 1,7 Mio.
im Jahr 2000 auf rund 1,3 Mio. 20 Jahre spéter (Statista 2021f). Das heif3t,
viele Ausbildungsplatze bleiben unbesetzt, was wiederum zu einem Anstieg
des Fachkraftemangels fihrt (Rudnicka 2021a). Mégliche Grinde dafur
kdnnten ein sinkendes gesellschaftliches Ansehen fir Ausbildungsberufe
und niedrige Lohne sein. Gleichzeitig liegt die Studienanfangerquote laut
Bildungsbericht 2020 (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020: 12)
mittlerweile bei Uber 45 %, auch weil eine Verbindung von beruflicher
Ausbildung und Hochschulstudium vereinfacht wurde und das
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Studienangebot diversifizierter ist. Nach wie vor ist die Moglichkeit eines
Hochschulstudiums jedoch stark abhangig vom sozio6konomischen Status
des Elternhauses.

Junge Menschen in Deutschland haben durch die institutionalisierte
Arbeitsverwaltung, die Bundesagentur fir Arbeit, ein gutes Hilfsangebot fir
den Berufseinstieg, jedoch erschwerten Zugang zu sozialen Leistungen wie
Arbeitslosengeld (Dingeldey et al. 2017). Européische Reformen, die
Einflhrung der sog. “Jugendgarantie”, fihrten auch in Deutschland zu
intensiveren Bemihungen bei der Integration von jungen Menschen in den
Arbeitsmarkt, insbesondere von Personen mit komplexen Problematiken
(Dingeldey et al. 2017). Insgesamt weist der Bildungsbericht 2020 auf
berufsfachliche  Passungsprobleme hin, d.h. Differenz  zwischen
Berufsangebot und Berufsinteresse von jungen Menschen (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2020: 10).

Arbeitsmarktpolarisierung, Jugendarbeitslosigkeit und Bildungsfieber
in Stiidkorea

Wahrend der Jahre des starken wirtschaftlichen Wachstums, der
sogenannten Aufholphase, waren Arbeitslosigkeit oder Massenentlassung
keine groBen Themen in Korea. Im Gegenteil war sogenanntes life-time
employment” in groBen Konglomeraten Standard bzw. Ideal. Jedoch
anderte sich die Situation mit der Asiatischen Finanzkrise 1997. Um diese zu
Uberwinden und das Problem der hohen Arbeitskosten bei niedriger
Produktivitdt in Korea zu losen, wurde der Arbeitsmarkt reformiert hin zu
mehr Arbeitsmarktflexibilitidt (Kim, Scott 2016). Durch Anderungen am
Dimissal Law und dem Dispatched Workers Act stieg nicht nur die
Arbeitslosigkeit, sondern auch die Anzahl der nicht-regulér Beschaftigten,
d.h. die Arbeitsmarktdualitdt nahm zu'. Arbeitsnehmer*innen mit nicht-
regulérer Beschaftigung (temporér und atypisch Beschéftigte sowie Teilzeit-
Beschaftigte) erhalten weniger Gehalt, weniger Sozialleistungen und einen
schlechteren Kindigungsschutz (Schauer 2015). Weitere Faktoren, die auf
den Arbeitsmarkt einwirkten, waren die Restrukturierung der Konglomerate
im Zuge des IMF-Bailouts, die wachsende Konkurrenz durch China in
arbeitsintensiven Industrien, was zur Abwanderung von Produktionsstatten
fihrte, sowie die geringe Wettbewerbsfahigkeit von kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU), die daher auf temporare und nicht-regulare Arbeit
angewiesen waren (Chiang 2017). Obwohl die koreanische Regierung

" Arbeitsmarktdualitdt bedeutet, dass der Arbeitsmarkt in einen regularen und einen nicht-
regularen Teil gespalten ist.
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wiederholt versuchte, die Situation der nicht-regular Beschaftigten durch
Reformen zu verbessern und die Anzahl der regularen Jobs zu erhdhen,
beispielsweise durch den Worker's Welfare Act von 2002, die Ausweitung
des Arbeitslosenversicherungssystems unter Prasident Roh (2003 - 2008),
oder die ,Comprehensive non-regular workers initiative” 2011, hat Korea
nach wie vor Probleme mit nicht-regularer Arbeit (Chiang 2017). Nicht nur
verfehlte die Politik das Ziel, KMU produktiver zu machen, sodass sie
reguldre Stellen anbieten konnen; auch die aktive Arbeitsmarktpolitik
erreicht nicht-reguldr Beschaftigte nur unzureichend. Insgesamt entstand
hierdurch eine héhere Einkommensungleichverteilung und -polarisierung
(Ahn  2019). Nicht-regular Beschéaftigte haben auch eine geringere
Fertilitdtsrate, heiraten weniger oft, geben weniger fir die Bildung ihrer
Kinder aus und haben hohere private Schulden (Schauer 2018). Die
Arbeitsmarktdualitat hat also sozio-6konomische Konsequenzen, wodurch
fir junge Koreaner*innen ein harter Wettbewerb um regulédre Jobs entsteht,
die im August 2020 ca. 64 % der Lohnbeschéftigten ausmachen.

Die Jugendarbeitslosigkeit in Korea ist nicht nur zyklisch und saisonal,
sondern vor allem strukturell bedingt (Chung 2019). Obwohl in den meisten
Landern  die Jugendarbeitslosigkeit hoher ist als die der
Gesamtbevodlkerung, ist die Differenz in Korea relativ hoch: aktuell betragt
die Jugendarbeitslosigkeit bei den 20- bis 29-Jahrigen 9.3 %, die der
Gesamtbevolkerung liegt hingegen bei unter 4 % (Statista 2021d, Statista
2021e). Hierbei ist zu beachten, dass es eine versteckte Arbeitslosigkeit gibt,
denn viele Hochschulabsolventen zdgern ihren Abschluss hinaus,
beispielsweise durch eingeschobene Praktika, zusatzliche Semester oder
Sprachkurse, oder wechseln an eine andere Universitat (Chung 2019: 510).
Obwohl nicht zwingend produktivitdtssteigernd, erhoffen sie sich durch
zusatzliche Qualifikationen Zugang zu den begehrten reguléren Jobs. Das
Bestreben, einen reguldren und somit ansténdigen Job (,decent job"”) zu
erhalten, fuhrt in Korea also zu einem starken Wettbewerb und ineffizienten
Investitionen in Bildung (Schauer 2018).

Bildung steht in Sidkorea nicht zuletzt durch den Konfuzianismus an
oberster Stelle. Denn bessere Schiler*innen haben eine hhere Chance auf
einen Platz an einer renommierten Universitat und in Folge dessen auch auf
einen gut bezahlten Job. Deshalb besuchen High-School-Schiler*innen bis
spat in die Nacht sogenannte ,Hagwon” (Paukschulen), in der Hoffnung
bessere oder die besten Noten zu bekommen. Das koreanische
Bildungssystem ist stark vom amerikanischen System beeinflusst, weshalb
die meisten jungen Menschen nach der High-School auf eine Universitat
streben (Shin 2012). Laut Statistiken besuchten in Stidkorea im Jahr 2011 bis
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2020 zwischen 68% und 70% aller High-School-Absolventen nach ihrem
Abschluss eine Universitat, das sind um die zwei Millionen junge Menschen
pro Jahr (Yoon 2021b). Obwohl in absoluten Zahlen der Unterschied gering
ist, waren es in Deutschland in den gleichen Jahren zwischen 54,8% und
58,5%. 2020 waren insgesamt 3,82% der slidkoreanischen Bevélkerung an
einer Universitat eingeschrieben, in Deutschland waren es 3,54%. Zudem
machten im Jahr 2020 83.000 Personen in Sudkorea ihren Master, in
Deutschland waren es 134.532 (Yoon 2021c; Rudnicka 2021b, c) (Yoon
2021d). Stidkoreas vergleichsweise niedrigere Master-Abschlussrate kann
darauf zurlickgefiihrt werden, dass das Bachelorstudium allein in Stidkorea
schon vier Jahre dauert und diese Abschlisse daher Ublicher sind, als
danach noch einen Masterstudiengang zu absolvieren. 2020 gab es in
Studkorea 203 Universitaten und 136 Community Colleges, also insgesamt
339 Einrichtungen, die hohere Bildung vermitteln. Zum Vergleich: In
Deutschland waren es im selben Jahr 108 Universitditen und 210
Fachhochschulen, und insgesamt 422 Einrichtungen fir héhere Bildung bei
einer hoheren Bevdlkerungsanzahl (einzelne Sonderformen sind mit
eingerechnet, aber nicht aufgefiihrt) (Yoon 202143, Statista 2021a, Rudnicka
2021d). Im Jahr 2018 gab die Sudkoreanische Regierung 97.748,48 Mio.
Dollar fir Bildung aus, Deutschland 227.473,06 Mio. Dollar (UIS Stat.). Die
Studiengebihren in Stdkorea entsprechen in etwa den GebUlhren in den
USA und werden von den Privatpersonen selbst getragen. Deshalb fallen
die staatlichen Investitionen im Bereich hohere Bildung geringer aus. Im
Jahr 2015 wurden 64 % der Kosten flir hohere Bildung von privaten
Haushalten getragen (Mani, Trines 2018). In Deutschland Gbernimmt der
Staat einen Grofteil der Studienkosten und die Studierenden zahlen einen
vergleichsweise kleinen Betrag als Semesterbeitrag, wobei es hier aufgrund
des Féderalismus Unterschiede zwischen den Bundesléndern gibt.

Letztendlich kommt es insbesondere in Sidkorea zum Phanomen der
Uberakademisierung, also einem Bildungsniveau, das nicht zu den Bedarfen
des Arbeitsmarkts passt. Bei einem immer starkeren Zulauf fir Berufe mit
erforderter hoherer Bildung fehlen beispielsweise Berufen des Handwerks
u. A. der dringend benédtigte Nachwuchs. Trotz Initiativen fiir ein
Ausbildungssystem nach deutschem Vorbild, insbesondere die von der
koreanischen Regierung 2008 initiierten Meister Vocational High School, hat
sich diese Form der Ausbildung in Stdkorea noch nicht gesellschaftlich
etabliert. Zwar stieg die Anzahl der Meister High-Schools von urspriinglich
21 im Jahr 2010 auf 51 im Jahr 2020 bei gleichzeitiger Ausweitung der
Industriebereiche. Jedoch besuchten 2020 nur rund 6.500 Schiler*innen
solche Meister High-Schools (Yu et al. 2020: 21).
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Weil junge Koreaner sich nicht auf einfache Jobs in kleinen und mittleren
Unternehmen bewerben, wird der dort entstehende Fachkraftemangel
durch die altere Generation gefillt, die nach dem offiziellen Renteneintritt
eine zweite Karriere mit prekdren Jobs beginnt, auch um die lange
Ausbildung ihrer Kinder finanzieren zu kénnen. Yun (2010) spricht daher von
.overworked elderly, underworked youth” und der De-Mystifizierung der
konfuzianistischen Tugend der Flrsorge von Kindern um ihre Eltern.

Gleichzeitig gibt es einen intensiven Wettbewerb um Stellen im 6ffentlichen
Dienst. Dieser genieBt viel mehr als in Deutschland ein hohes
gesellschaftliches Ansehen, da die Aufnahmeprifungen zwar extrem
schwierig, dafiir jedoch fair und auch chancengleich sind (Kim, Park 2020)2.
Einer der Hauptgriinde fur ,fever for public sector jobs” (Kim, Park 2020),
der viele junge Koreaner dazu bewegt, sich jahrelang auf die
Aufnahmeprifung  vorzubereiten, ist insbesondere die  hohe
Arbeitsplatzsicherheit, was insbesondere nach der Asiatischen Finanzkrise
1997 einen besonderen Stellenwert erhielt, die gute Pension, die Fairness
des Auswahlprozesses und Aussichten auf eine lange Karriere aufgrund
eines gesetzlich geregelten Renteneintrittsalters. Neben persdnlichen
Fahigkeiten und den eigentlichen Tatigkeitsprofil reizt auch die
Organisationskultur im offentlichen Sektor und die damit einhergehende
bessere Work-Life-Balance (Kim, Park 2020). Dieser wichtige Aspekt
innerhalb der Arbeitswelt wird im Folgenden naher beleuchtet.

Die Verdnderung der Gesellschaft und das Streben nach Work-Life-
Balance

Studien belegen, dass eine gute Work-Life-Balance positive Effekte nicht nur
auf Arbeitnehmer und -geber, sondern auch auf die Gesellschaft allgemein
hat (Pheng und Chua 2018). Zwar gibt es keine einheitliche Definition des
Begriffs “Work-Life-Balance", aber viele Definitionen basieren auf der
Rollentheorie, d.h. jedes Individuum hat verschiedene Rollen, insbesondere
im Arbeitsbereich und dem Bereich des Privaten, die es in Einklang zu
bringen gilt (Pheng und Chua 2018). Einen Work-Life-Konflikt gibt es, wenn
die verschiedenen Rollen nicht den ihnen jeweils zugeschriebenen
Erwartungen entsprechen. Hier ist laut Vertretern der Border und Boundary
Theorie auch die Abgrenzung bzw. das trennscharfe Ausbalancieren
zwischen Arbeitsleben und Familien- bzw. Privatleben entscheidend. Dabei

?Diese Aufnahmepriifungen folgen auf die Tradition der ,Gwageo” Prifungen, die bereits
in der Joseon-Ara das Selektionsinstrument flr den 6ffentlichen Dienst diente.
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kann der Ubergang zwischen Arbeits- und Privatleben einfach durch den
Arbeitgeber geregelt werden, z. B. Verbot von privaten Telefonaten
wahrend der Arbeitszeit. Umgekehrt wird die Einbeziehung von Arbeit im
Privatleben durch das Individuum geregelt und ist daher schwieriger zu
kontrollieren. Konflikte treten Ublicherweise in drei Formen auf (Pheng und
Chua 2018): 1. Zeit, die in einem Bereich verbracht wird, kann nicht fir den
anderen Bereich benutzt werden, 2. Belastung in einem Bereich verringert
die Leistung im anderen Bereich, und 3. Verhalten in einem Bereich
widerspricht dem Verhalten im anderen Bereich. Der Zeitkonflikt steht oft im
Mittelpunkt des oOffentlichen Diskurses, da die Arbeitszeit gesetzlich
reguliert werden kann.

Veranderung der Anspruchshaltung durch Generation Y und Z in
Deutschland

Woéhrmann et al. (2019) empfehlen zwischen der vertraglich festgelegten
und der tatsachlichen Arbeitszeit zu unterscheiden. In Deutschland liegt der
Medianwert der festgelegten Arbeitszeit bei 38,5 Stunden pro Woche. Ein
Viertel der Befragten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 arbeitet in
Teilzeit (bis 34 Stunden), die meisten davon sind Frauen. 93 % der befragten
Manner arbeiten in Vollzeit, bei den Frauen sind es nur 58 %. In Deutschland
sind Abende und das Wochenende sozial wertvolle Zeiten fur Privat- und
Familienleben, und Wohrmann et al. (2019) zeigen, dass es nicht nur einen
negativen Zusammenhang zwischen Lange der Arbeitszeit und Gesundheit
gibt, sondern auch zwischen Wochenendarbeit und Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance. Flexibilitdt bei Arbeitszeit und -ort kann zu einer
besseren Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und der Gesundheit
beitragen (Wohrmann et al. 2019: 172). Allerdings kann nur etwa die Halfte
aller Arbeitnehmer in Deutschland tber Arbeitsbeginn und -ende selbst
entscheiden (Wohrmann et al. 2019: 168). Die Moglichkeit zur 6rtlich und
zeitlich flexiblen Arbeit in Deutschland hat sich durch die Corona-Pandemie
und den Digitalisierungsschub jedoch deutlich gedndert.® Die langfristigen
Auswirkungen, etwa die Auflésung der Grenze zwischen Arbeit und Freizeit,
sind jedoch noch nicht absehbar.

Millennials oder auch Generation Y (geboren zwischen 1981 und Mitte der
1990er Jahre), die mittlerweile fast alle den Arbeitsmarkt betreten haben,
sowie die nachfolgende Generation Z (auch “Gen Z") haben andere
Erwartungen an das Arbeitsleben, welche im Folgenden aufgezeigt werden.
Der durch den demographischen Wandel bedingte Fachkraftemangel fihrt

3siehe Thesenpapier ,Zur Digitalen Transformation in Deutschland und Korea”.
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gleichzeitig zu einem ,War for Talents”, vor dessen Hintergrund sich die
Unternehmen entsprechend positionieren missen (Klaffke 2014).

Laut Klaffke (2014) haben nicht nur kollektive Ereignisse wie 9/11
(Terroranschlége auf das World-Trade Center in New York, USA), sondern
auch bestimmte Rahmenbedingungen die Generation Y gepragt, was sich
auf deren Beddrfnisse und Anforderungen an die Arbeitswelt ausgewirkt
hat. Zum einen war das die Erfindung des Internets in den 1990er Jahren
und die ansteigende Partizipation daran. Auch das Konsumverhalten hat
sich veréandert: Waren und Preise wurden individualisierter und vielfaltiger,
bei gleichzeitig ansteigender Markttransparenz dank Bewertungsportalen
im Internet. Die sogenannte ,Multi-Optionsgesellschaft” (Klaffke 2014: 62)
und die damit einhergehenden Entscheidungsvielfalt kann aber auch zu
Verunsicherung, Stress oder sogar psychischen Erkrankungen fihren.
Neben der Pluralisierung von Lebensformen brachten im sozialen Umfeld
die digitalen sozialen Netzwerke tiefgreifende Verdnderungen mit sich.
Gleichzeitig stiegen durch die Tertiarisierung der Wirtschaftsstruktur die
Anforderungen an Bildung und lebenslanges Lernen. Zudem lasst sich eine
Flexibilisierung des Arbeitsmarktes beobachten, d.h. atypische
Arbeitsverhéltnisse, beispielsweise befristete Stellen oder Leiharbeit, treten
vermehrt auf. Auch wurden dieser Generation zwar Praktika abverlangt,
diese jedoch un- oder unterbezahlt.

Aufgrund dieser Rahmenbedingungen zeichneten sich laut Klaffke (2014)
bei den Millennials bestimmte Grundhaltungen und Erwartungen ab.
Beispielsweise gibt es ein Bedurfnis nach Transparenz und Kollaboration,
ausgedrickt durch Wunsch nach moderner technologischer Ausstattung.
Fir Generation Y ist auch Lebensgenuss durch immateriellen Reichtum und
Erlebnisse wichtig, und sie suchen eine Sinnstiftung durch Arbeit. Um auf
diese veranderten Bedurfnisse zu reagieren, schlagt Klaffke (2014: 68) eine
J[fokussierte Personalmarketing-Strategie, die zielgruppenorientiert die
Arbeitgebermarke positioniert”, vor. Neue Instrumentarien zur Gewinnung,
Entwicklung und Bindung von Personal sind ebenfalls notwendig. Hierzu
gehdrt auch ein effektives Gesundheitsmanagement, das durch die Corona-
Pandemie an Bedeutung gewonnen hat.

Generation Z ist die Nachfolgegeneration der Generation Y und ist mit dem
Internet aufgewachsen, sodass haufig von ,Digital Natives” gesprochen wird
(Meyer 2020: 3). Da die Generation Z gerade erst anfangt, auf den
Arbeitsmarkt zu streben, sind fundierte Studien zu veranderten
Arbeitsanspriichen noch selten. Die Trends der Millennials scheinen sich
jedoch fortzusetzen, obwohl sich auch Differenzen abzeichnen. Klaffke
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(2014) erwahnt die Mediatisierung, die sich jedoch durch das Auftauchen
von neuen Social-Media-Plattformen wie Instagram und zuletzt TikTok
verstarkt haben durfte. Des Weiteren beschreibt Klaffke (2014) eine
zunehmende Multikulturalisierung der Gesellschaft, die sich in den letzten
Jahren durch die zunehmende Globalisierung aber auch die
Migrationsbewegungen Richtung Deutschland ebenfalls verstarkt haben
durfte. Neben der Wohlstandspolarisierung ist zudem auffallig, dass durch
die gréBere Anteilnahme von Frauen am Erwerbsleben die Generation Z
nicht mehr nur in der Familie aufwuchs, sondern aufB3erhalb betreut wurde.
Insgesamt ist das Bildungsniveau im Vergleich zu Vorgédngergenerationen
nochmal angestiegen. Dies wird auch durch den Bildungsbericht 2020
deutlich (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020), wo bereits ein
Unterschied in der Bildungsbeteiligung an friher und tertidrer Bildung im
Vergleich zu 2005/6 deutlich wird. Der Ausbau der Hochschulbildung hat
noch nicht zu einer Entwertung von Hochschulabschlissen gefihrt: nach
wie vor ist die Arbeitslosenquote von Akademikern in Deutschland niedrig.

Die erhohte Bildungsteilnahme flhrt jedoch auch dazu, dass die Generation
Z moglicherweise noch mehr als Generation Y ein ,Leben auf der
Uberholspur” mit einem hoheren Leistungsdruck fiihren wird, was
wiederum psychische Konsequenzen hat. Eine Work-Life-Balance auch mit
langeren Auszeiten vom Ausbildungs- und Berufsleben wird daher
moglicherweise eine noch héhere Bedeutung erhalten (Klaffke 2014: 76).

Der demographische Wandel macht die Generation Z gleichzeitig zu einem
Jknappen Gut” (Deutscher Bundestag 2013: 62), und die Anforderungen an
die Arbeitsgeber werden sich mehr noch als bei der Generation Y
verscharfen. Neben der Digitalisierung, die zentral fir die ,Digital Natives”
ist, sollte auch die Themen Nachhaltigkeit und Umweltschutz, forciert durch
die ,Gen Z"-gepragte FridaysforFuture-Bewegung, eine immer gréBere
Rolle im Kontext der Arbeitswelt spielen. Aufgrund der zunehmenden
Multikulturalitdt und Diversitdt der ,Gen Z" sollte die Arbeitswelt sich
ebenfalls entsprechend offen gestalten.

Meyer (2020: 5f.) summiert folgende Grundbedirfnisse der ,Gen Z":
schnelle Kommunikation und Informationsibermittlung, Freiheit und
Flexibilitdt bei der Arbeit, und Anspruchshaltung bzgl. einer guten
Arbeitsatmosphare. Aufgrund der speziellen Bedirfnisse bei gleichzeitigem
Bedarf an Fachkraften rat Herget (2020) dazu, der Generation Z die
Sinnhaftigkeit des Unternehmens und der Tatigkeit zu verdeutlichen. Zudem
ist eine offene und wechselseitige Feedback-Kultur auf Augenhdhe wichtig,
Lob sollte ,instant” erfolgen. Das Unternehmen sollte auBerdem



ot Hd WESZ
NETZWERK JUNGE GENERATION

. . - . DEUTSCHLAND-KOREA
Arbeitswelten im Wandel am Beispiel Deutschland und Stdkorea

experimentierfreudig sein und agile Methoden anwenden; Arbeit sollte als
Event oder Projekt organisiert werden und auch rdumlich flexibel gestaltet
werden, z. B. mobil oder in Co-Working Spaces. Auch eine offene
Kommunikation Gber Zufriedenheit und Erwartungen halt Herget (2020) fir
unabdingbar (,psychologischer Vertrag”) und die Einstellung von
.Feelgood Officers” kann das Arbeitsklima verbessern.

Verianderung der Anspruchshaltung durch Generation Y und Z in Korea

Auch in Korea wandeln sich die Arbeitsmarktpréferenzen mit den
Generationen. Wie im Western gibt es in Korea eine Babyboom Generation,
geboren zwischen 1950 - 1959 (Park, Park 2018). Da nach 1961 Wert auf
wirtschaftliches Wachstum und soziale Stabilitdt gelegt wurden, betonte
diese Generation hierarchische Beziehungen und Buirokratie. In der
Arbeitswelt bedeutete es, dass das Wachstum des Unternehmens wichtiger
als individuelle Entwicklung war. Sie arbeiten hart und aufopferungsvoll,
legten Wert auf Loyalitdt und Gehorsam. In Korea gibt es laut Park und Park
(2018) noch die sogenannte 386 Generation (1960 - 1969) und die
Generation (1970 - 1980), die an dieser Stelle allerdings nicht naher
beleuchtet werden.

Auch die koreanische Generation Y (1980 - 1995), wuchs in einer
informationsreichen Welt und im Ubergang von analoger zur digitalen Welt
auf, und préferiert daher das Internet und digitale Kommunikation. Diese
Generation ist wenig politisch oder ideologisch, auch wenn sie sich aktiv an
den ,Candle-Light Protests 2016” gegen die damalige Prasidentin Park
Geun-hye beteiligte. Diese Generation wuchs mit der Globalisierung auf
und erhielt mehr Moglichkeiten, im Ausland zu studieren. Sie sind daher
L.open-minded”, liberal, praktisch. Im Vergleich zur Generation Y im Westen
wertschatzen koreanische Millennials jedoch soziale Beziehungen und
respektieren Altere. Gleichzeitig erhielten sie viel Fiirsorge durch ihre Eltern
und sind somit wenig eigenstandig (Park, Park 2018). Unternehmen sollten
daher one-to-one Coaching ergreifen, sodass Angehérige der Generation Y
Verantwortung Gbernehmen und ihre Professionalitét entfalten kénnen. Sie
bendtigen mehr Moglichkeiten, sich in die Unternehmenskultur einzufliigen
und ihre Meinung auszudriicken und Ideen anzuwenden. Allgemein gibt es
laut Park und Park (2018) gréBere Licken zwischen den Generationen, was
zu mehr Konfliktpotenzial fihrt. Beispielsweise wenn es um gemeinsame
Firmenabendessen (,hoesik”) oder Uberstunden geht. Wahrend die &lteren
Generationen dies als Kollektivismus und Loyalitat verstanden und daher
akzeptierten, ist die Akzeptanz bei Millennials geringer und fihrt nicht selten
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zu schnellen Kiindigungen, was bei den Alteren fiir Unverstindnis sorgt
(Suzuki 2020) Denn obwohl regulére Jobs in groBen Konglomeraten
einerseits begehrt sind und ein hohes gesellschaftliches Ansehen haben,
sind die Nachteile lange Arbeitsstunden, Wochenendarbeit, ungewollte
Abendessen mit Kollegen und Vorgesetzten, sowie ,gapjil”, d.h.
Machtmissbrauch durch Vorgesetzte (The Economist 2021). Nicht umsonst
wurde das K-Drama ,Misaeng - Incomplete Life” (2014, tvN) zu einem der
popularsten K-Dramen Uberhaupt, weil es die Realitdat der Biroarbeiter
realistisch darstellte. Diese harte Arbeitskultur ist nicht nur typisch fur
GroBkonzerne. Denn auch kleinere Startups, die sich urspriinglich am
amerikanischen Silicon Valley orientieren und die traditionelle Arbeitskultur
der ,Chaebol” durch flache Hierarchien und flexible Arbeitszeiten
aufzubrechen versuchten (The Economist 2021), sind keine Ausnahme. Die
traditionelle Arbeitskultur koreanischer GroBBkonzerne scheint so verfestigt
zu sein, dass sie sich vermehrt auch in der Startup-Szene etabliert, was zu
Enttduschung der einst hoffnungsvollen Startup-Arbeiter fihrt, die nun eine
Chaebol-dhnliche Work-Life-Balance bei niedrigerem Lohn vorfinden (Park
2017).

4. Arbeitsmarktregulierungen - Mindestlohn, Arbeitszeit und
Familienpolitik

Diese gesellschaftlichen Verdanderungen und die oben angedeuteten
Probleme auf dem Arbeitsmarkt haben auch die Politik in Deutschland und
Studkorea unter Zugzwang gebracht. In Deutschland versuchte die GroBe
Koalition aus CDU/CSU und SPD, welche seit 2015 gemeinsam regierte, auf
diese Anderungen zu reagieren. In Siidkorea versuchte der progressive
Prasident Moon Jae-in seit seiner Amtseinfiihrung im Mai 2017 durch seinen
‘income-led policy approach’ Veranderung zu bewirken, um somit u.a. der
anhaltenden  Jugendarbeitslosigkeit ~und  Einkommensungleichheit
entgegenzuwirken (Ahn 2018). In dieser neuen Arbeitsmarkpolitik wurden
insbesondere die Themen Mindestlohn, Arbeitszeit und Familienpolitik
bedient, welche wir im Folgenden am Beispiel Deutschlands kontrastieren
wollen.

Mindestlohn in Deutschland und Siidkorea

Unter Mindestlohn wird eine ,festgelegte Untergrenze fir das vom
Arbeitgeber zu zahlende Entgelt” (BPB 2016) verstanden. Ziel dieser Grenze
ist Lohnarmut zu verhindern, sodass jeder Mensch von seinem Lohn leben
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kann ohne dazu Sozialleistungen beantragen zu missen. Im Zuge dessen
wird der Altersarmut vorgebeugt und die Gerechtigkeit zwischen
verschiedenen Berufen mit unterschiedlichen Qualifizierungen sowie auch
im Sinne der Gender Gleichberechtigung, da vor allem Frauen haufig
prekaren Beschaftigungsverhéltnissen nachgehen, gewahrleistet
(Deutscher Gewerkschaftsbund 2021). Ebenfalls kann ein Mindestlohn zu
einem fairen Wettbewerb beitragen, indem Lohndumping verhindert wird
(Deutscher Gewerkschaftsbund 2021).

Wahrend in der Europaischen Union (EU) gesetzliche Mindestldhne schon
langer Standard sind - so findet dieser in Frankreich bereits seit 1950 oder
Spanien seit 1963 Anwendung - fihrte Deutschland diesen erst Januar 2015
ein. Zunachst wurde der Mindestlohn in Deutschland durch eine
Mindestlohnkommission mit Vertretern der Arbeitgeberverbande,
Gewerkschaften und Wissenschaftlern in beratender Funktion auf 8,50 €/h
festgelegt (BMAS 2021). Durch stufenweise Erhéhungen wurde dieser
aktuell auf 92,60 €/h angehoben (BMAS 2021). Bis zum 01.07.2022 soll er
dann auf 10,45 €/h angepasst werden (BMAS 2021). Aktuell haben 22 von
27 EU-Mitgliedstaaten (u.a. nicht Italien, Osterreich, Schweden) einen
gesetzlichen Mindestlohn, wobei sich der Mindestlohn der jeweiligen
Lander deutlich unterscheidet. An erster Stelle steht Stand Januar 2021
Luxemburg mit 12,73 €/h, gefolgt von den Niederlanden (10,34 €) und
Frankreich (10,25 €) (WSI 2021). Deutschland landet dabei nur auf Platz 6
und schneidet im westeuropaischen Vergleich am schlechtesten ab (WSI
2021). Deutlich wird aber auch ein Ost-Westgefélle, wobei Ungarn (2,64 €)
und Bulgarien (2,00 €) die Schlusslichter bilden (WS 2021). Gemessen an
der Kaufkraft verschiebt sich das Ranking jedoch und Deutschland kann
hierbei Platz 5 einnehmen.

Jedoch reicht der jetzige Mindestlohn in Deutschland sowie in fast allen EU-
Mitgliedstaaten nicht aus, um Armut flachendeckend zu vermeiden. Damit
“Armut trotz Arbeit” (sogenannte “working poor”) nicht langer Realitat ist,
musste dieser deutlich steigen (Libker, Schulten 2021: 1). Diesen Umstand
hat auch die Européische Kommission erkannt und einen Gesetzentwurf ,fir
eine  europaweite Koordinierung nationaler Mindestlohnpolitiken
vorgelegt” (Lubker, Schulten 2021: 3). Diese Richtlinie sieht keinen
einheitlichen Mindestlohnsatz vor, sondern dieser soll sich unter
Bericksichtigung der ,Kaufkraft, Produktivitdtsentwicklung und Verhaltnis zu
Bruttoldhnen, Lohnverteilung und -wachstum” festgelegt werden
(Europaische Kommission 2020: 22). Ebenfalls sollen ,international tbliche
Indikatoren, wie etwa 60 % des Bruttomedianlohns und 50 % des
Bruttodurchschnittslohns” Orientierung geben (Europaische Kommission
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2020: 22). Berechnungen zeigen, dass 25,3 Mio. Arbeitnehmer in Europa
sowie 6,8 Mio. Arbeitnehmer in Deutschland durch einen Mindestlohn von
60 % des Medianlohns und 50 % des Bruttodurchschnittslohns profitieren
konnten (Libker, Schulten 2021: 1). In Deutschland entsprache dies dann
12,00 €/h (Lubker, Schulten 2021: 1).

Auch bei den zurlickliegenden Bundestagswahlen war der Mindestlohn ein
wichtiges Thema. Die SPD und Griine wollten bereits fur 2022 einen
Mindestlohn von 12,00 €/h und die Linke von 13,00 €/h einfUhren
(Gutensohn 2021). Dabei entsprachen sie den Forderungen der
Européischen Kommission. CDU/CSU und FDP &uBerten sich eher
zurUckhaltend, wollten an der Mindestlohnkommission zwar festhalten, was
bedeuten wirde ein Mindestlohn von 12,00 €/h kdme erst 2023, sowie
zugleich Tarifvertrage starken (Gutensohn 2021). Wie sich der Mindestlohn
in den nachsten Jahren zusammensetzen wird, wird sich letztendlich nach
Abschluss der Regierungsbildung entscheiden.

AbschlieBend ist jedoch zu sagen, dass die Einfiihrung eines Mindestlohns
entgegen der Befiirchtungen einiger Okonomen nicht zu einer
Entlassungswelle gefihrt hat und tatséchlich die Gehélter in prekaren
Tatigkeiten gestiegen sind. Laut dem Institut Arbeit und Qualifikation der
Universitdt  Duisburg-Essen  haben vor allem ,Beschéaftigte in
Ostdeutschland, in kleinen Betrieben, Personen ohne Berufsausbildung,
Migrant*innen, Frauen, befristet Beschaftigte und Arbeitskrafte in Branchen
mit hohem Niedriglohnanteil” (2020: 3) profitiert, wie im ,Gesundheits- und
Sozialwesen, der Einzelhandel, das Gastgewerbe, unternehmensnahe
Dienstleistungen sowie Taxi- und Kurierdienste” (2020: 3). Allerdings muss
auch angemerkt werden, dass immer noch ein Teil der Arbeitnehmer*innen
den Mindestlohn nicht ausgezahlt bekommen, da weiterhin Schlupflécher
existieren um den Mindestlohn nicht bezahlen zu missen. Dies betrifft vor
allem Mini-Jobber*innen (Studien nach rund 43 %) sowie den
Niedriglohnsektor in den Bereichen wie Bau oder Hotel (Schréder 2018).

In Sidkorea wurde der Mindestlohn bereits Dezember 1986 eingefiihrt,
deutlich friher als in Deutschland. Der Mindestlohn wird dabei jahrlich vom
Mindestlohngremium bestehend aus jeweils neun Personen aus dem
Bereich Arbeitnehmer, dem Regierungsapparat und Arbeitgebern neu
festgelegt (Kim 2010: 3). Aufgrund einer sehr geringen Arbeitslosenquote
wurden mogliche negative Auswirkungen des Mindestlohns, wie steigende
Entlassungen, damals kaum diskutiert (Kim 2010: 2). Grund hierfir war, dass
damals der Mindestlohn deutlich unter dem durchschnittlichen Lohn lag
und deswegen keinen Effekt auf die Arbeitslosigkeit hatte. Erst durch die
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Auswirkungen der Asiatischen Finanzkrise 1997, insbesondere durch die
rasant steigende Arbeitslosenquote, wurde der Mindestlohn zum Politikum,
nachdem Forderungen von Arbeitgebern laut wurden, diesen langsamer
anzuheben (Kim 2010: 2). Gewerkschaften hielten dagegen, dass dies nur
die Armut bei jungen und alteren Arbeiternehmer*innen steigern wiirde, da
auch der jetzige Mindestlohn nicht dem mittleren Einkommen entsprechen
wirde (Kim 2010: 2). Obwohl die Arbeitslosenquote sich nach 2001 auf
konstante 3-4 % einpendelte (OECD 2021d), besteht die Debatte bis heute
und wird durch die jéhrlichen Verhandlungen immer wieder aufgeheizt. Seit
der Einfihrung des Mindestlohns ist dieser inzwischen auf 8.720 W (etwa
6,48 €/h, Stand 2021) gestiegen.

Auch bei den Prasidentschaftswahlen 2017 war der Mindestlohn ein heif3
debattiertes Thema, wobei Prasident Moon versprach, diesen bis 2020 auf
10.000 W zu erhdhen, um die Einkommensunterschiede zu minimieren und
die Wirtschaft durch eine gesteigerte Kaufkraft anzukurbeln. Der
Mindestlohn stieg daraufhin im Zuge seiner “income-led policy” in den
Jahren 2018 und 2019 von 6.500 W auf 7.500 W auf 8.300 W zunachst stark an
(Lee 2021). Diese Erhéhung unter Prasident Moon stellt dabei den starksten
Anstieg seit der Einfihrung des Mindestlohns dar. Durch die Pandemie kam
dieses Wachstum jedoch zum Erliegen: auf 8.600 # in 2020 und 8.720 ¥ in
2021 (Lee 2021). Dies zeigt sich auch im OECD Vergleich, in dem Stidkorea
trotz starker Erhéhung des Mindestlohnes nur auf Platz 19 landete mit einem
nationalen Durchschnittseinkommen von $ 41.960 fir 2020 (OECD 2021a).
Im Vergleich dazu lag das OECD-Durchschnittseinkommen bei $ 49.165
(OECD 2021a). Obwohl Deutschland besser abschneidet als Stidkorea und
der allgemeine OECD-Durchschnitt, erreicht auch Deutschland nur Platz 11
mit $ 53.745 (OECD 2021a).

Die Debatte in Stidkorea Gber den Mindestlohn ist stark polarisiert, ebenso
wie dies auch in Deutschland der Fall ist. Vor allem von Arbeitgeberseite aus
wird immer wieder das Argument geliefert, dass ein hoher bzw. ein zu
schnell ansteigender Mindestlohn zu einer Entlassungswelle fiihren konnte.
Laut dem koreanischen Gewerkschaftsbund wurden im Jahr 2018 und 2019
sogar mehr Arbeitsstellen geschaffen (Lee 2021). Nichtdestotrotz muss auch
hier zwischen Konglomeraten und KMU unterschieden werden, wobei vor
allem letztere unter dem rasch ansteigenden Mindestlohn litten und somit
weniger Arbeitsstellen geschaffen wurden (Ahn 2018: 7). Zuletzt hat sich in
Stdkorea, wie auch in Deutschland, insbesondere die Corona-Pandemie auf
den Arbeitsmarkt ausgewirkt, weswegen eine steigende Arbeitslosenquote
nicht alleine auf rasch steigende Mindestléhne zuriickzufihren ist.
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Regulierungen im Bereich der Work-Life-Balance (Arbeitszeit,
Elterngeld)

Veranderung der Anspruchshaltung durch Generation Y und Z sowie deren
Streben nach einer ausgewogenen Work-Life-Balance stellen nicht nur eine
Herausforderung fir Unternehmen, sondern auch der Regierung da,
insbesondere dann, wenn erste durch eine Work-Life Imbalance
oberflachlich betrachtet zu profitieren scheinen.

Vergleicht man den deutschen mit dem sldkoreanischen Arbeitsmarkt,
zeichnet sich der stidkoreanische Arbeitsmarkt vor allem durch seine langen
Arbeitszeiten, zuletzt mit einer 68-Stunden-Woche aus. Uberstunden
werden zumeist nicht entgolten. Arbeitstage werden in Sitdkorea auch
durch das obligatorische gemeinsame Abendessen (“hoesik”) verléngert,
wobei auch nicht selten am Wochenende Firmennetzwerke gepflegt
werden muissen, um eine Beférderung zu erhalten. Lange Arbeitszeiten
fihren unweigerlich zu Konflikten innerhalb von Familien und zeigen sich in
einer steigenden Scheidungsrate sowie in einer sinkenden Fertilitatsrate. Im
Zuge seiner "income-led policy” versprach Prasident Moon, die Work-Life-
Balance zu verbessern und flUhrte Juli 2018 die 52-Stunden-Woche (8h
taglich x 5 Tage + 12 Uberstunden) ein (Yonhap 2021). Seit Juli 2021 gilt dies
auch fir Firmen ab fiinf Angestellten (Yonhap 2021).

Trotz staatlicher Regulierungen lag die Durchschnittsarbeitszeit 2020 in
Stdkorea immer noch bei 1.908 Stunden im Jahr, davor kommt nur noch
Mexiko und Costa Rica (OECD 2021b). Der OECD-Durchschnitt liegt dabei
bei einer Arbeitszeit von 1.687 Stunden im Jahr (OECD 2021b). Die hohe
jahrliche  Durchschnittsarbeitszeit liegt unter anderem auch am
Urlaubsanspruch von nur 15 Tagen nach einem Jahr in Beschaftigung. Aber
selbst diesen nehmen Arbeiter*innen selten ganz wahr, im Durchschnitt
sogar nur sieben Tage, wie eine Studie von 2014 zeigte (Cho 2014). Grinde
hierflr sind u.a. die Erwartung der Vorgesetzten, dass Arbeitnehmer*innen
auf ihren Urlaub verzichten, wobei diese wiederum durch den
Urlaubsverzicht sowie lange Arbeitszeiten ein besseres Gehalt und eine
schnellere Beférderung erhoffen.

Deutschland steht am anderen Ende der Skala mit 1.332 Arbeitsstunden im
Jahr 2020 (OECD 2021b). Griinde hierfiir sind strukturelle Verénderungen,
die seit den 70ern in Deutschland stattgefunden haben (BPB 2020). So liegt
die maximale regulére Wochenarbeitszeit inzwischen bei 48 Stunden, wobei
hier nicht vergessen werden darf, dass es von diesen Reglungen auch viele
Ausnahmen gibt. Zudem liegt in Deutschland der Mindesturlaubsanspruch
bei einer 5-Tagewoche bei 20 Tagen im Jahr (Destatis 2018). Auch dieser ist
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innerhalb der Branchen stark unterschiedlich und kann auch bis zu 40 Tage
im Jahr betragen. Die geringe Durchschnittsarbeitszeit kann u.a. auf den
Anteil an Teilzeitbeschaftigten zurlickgeflihrt werden sowie zuletzt auf die
Auswirkungen der Corona-Pandemie, die fur viele Arbeitnehmer zu
Kurzarbeit gefihrt hat (BPB  2020). Trotz dieser geringen
Durchschnittsarbeitszeit zeigte eine Studie der Bertelsmann-Stiftung, dass
die Halfte der Beschéftigten gerne weniger arbeiten wirden und zugleich
auch schon einzelne Firmen erfolgreich mit einer 4-Tage-Woche
experimentieren (Gode 2021).

Schneidet Stdkorea vor allem bei der jahrlichen Durchschnittsarbeitszeit im
internationalen Vergleich schlecht ab, hat die Regierung in den letzten
Jahren viel fir werdende Eltern unternommen, um der geringen
Geburtenrate entgegen zu wirken sowie um die Work-Life-Balance der
Eltern zu verbessern. So kénnen Vater in Stdkorea seit 2016 53 Wochen
bezahlten Vaterschaftsurlaub nehmen und fihren damit die OECD Statistik
an (2021c). Zugleich herrscht auch hier das Paradoxon, dass die Regierung
bezahlten Vaterschaftsurlaub anbietet, allerdings nur wenige Vater diesen
wahrnahmen. Griinde sind hierfur die konservative Firmenkultur sowie die
Sorge, fur zuklinftige Beférderungen nicht berlcksichtigt zu werden.
Allerdings lasst sich in den letzten Jahren hier ein positiver Wandel
erkennen, da die Anzahl von Vatern im Vaterschaftsurlaub von 1.402 in 2011
auf 22.297 Vater fur 2019 gestiegen ist (Lee 2020). Neben dem
Vaterschaftsurlaub bekommen in Stidkorea Mutter jeweils 90 Tage bezahlte
Auszeit. Viele Mutter kindigen jedoch meist fur die Betreuung und
Erziehung der Kinder und treten dann erst spater, meist ab 45 Jahren,
wieder ins Berufsleben ein (Jung 2018: 18). Dadurch gleicht die
Erwerbsbeteiligung von Frauen in Stidkorea einer M-Kurve, wobei im Alter
zwischen 30 und 39 Jahren Frauen die niedrigste Erwerbstatigkeit zeigen
(Jung 2018: 18). Allerdings zeichnet sich auch hier ein leichter Wandel ab,
wodurch die M-Form nicht mehr so stark ausgepragt ist wie friher, vor allem
in den GroBstadten Sidkoreas (Jung 2018: 19).

Auch in Deutschland hat sich einiges in der Familienpolitik gewandelt.
Jedoch gibt es in Deutschland trotz EU-Richtlinie weiterhin keinen bezahlten
Vaterschaftsurlaub wie in Stdkorea. Nur Mitter bekommen 14 Wochen
bezahlten ,Mutterschutz” direkt vor und nach der Geburt des Kindes
(Familienportal BMFSFJ 2021). Stattdessen kénnen Eltern bis zu drei Jahre
Elternzeit nehmen und von der Arbeit freigestellt werden (Familienportal
BMFSFJ 2021a). Wahrend der Freistellung kann zum Ausgleich fir den
ausbleibenden Lohn dann Elterngeld beantragt werden. Dieses wird
normalerweise fir 12 Monate gezahlt; wenn beide Elternteile an der Pflege
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des Kindes beteiligt sind, wird dies auf 14 Monate ausgeweitet und betragt
65 % des wegfallenden Netto-Einkommens (Familienportal BMFSFJ 2021a).
Eltern kdnnen dabei frei entscheiden, wie sie die Monate untereinander
aufteilen (Familienportal BMFSFJ 2021a). Trotzdem nehmen 60 % der
Manner meist nicht mehr als die Mindestzeit von zwei Monaten Elternzeit,
die nicht Gbertragbar sind, und auch diese werden haufig nicht direkt nach
der Geburt genommen (Flockermann, Wienfort 2020: 107, 108). Noch
immer und vor allem wieder seit der Corona-Pandemie leisten meistens
Frauen unbezahlte Pflegearbeit und arbeiten daher oft in Teilzeit - ob frei-
oder unfreiwillig. Deshalb fordern Flockermann, Wienfort (2020) weitere
Anderungen, um eine Gleichbehandlung der Geschlechter voranzutreiben
und somit die Work-Life-Balance zu verbessern, um beiden Elternteilen es
zu ermoglichen an der Erziehung ihrer Kinder teilzuhaben.

Arbeitswelten und COVID-19

Die obigen Ausfihrungen machen deutlich, dass die Arbeitswelten in
Studkorea und Deutschland stetig im Wandel sind. Zuletzt hat jedoch die
Covid-19 Pandemie die Arbeitswelten grindlich auf den Kopf gestellt. Im
Folgenden wollen wir nur kurz auf diese Wandlungen eingehen, da dies den
Rahmen dieses Papiers sprengen wirde.*

In  Deutschland beschleunigt Corona insbesondere die digitale
Transformation, welche jahrelang verschlafen wurde (Bertelsmann Stiftung
2020). Durch die Einfihrung einer Homeofficepflicht im Januar 2021 fir alle
Arbeiternehmer (bis auf wenige Ausnahmen), wurde eine digitale
Vernetzung dabei unabkdédmmlich, um ausfallende Geschaftsreisen zu
ersetzen, Dienstleistungen digital anbieten sowie Team-Meetings abhalten
zu konnen. Selbst nach Ende der Homeofficepflicht im Juni 2021 zeigen
Umfragen, dass jede*r Zweite weiterhin von Zuhause aus arbeiten mochte
(Statista 2021g), u.a. um lange Pendelwege zu umgehen. Auch
Unternehmen muissen langfristig hybride Modelle anbieten, um
zukunftsfahig zu bleiben (Sonnenberg 2021). Vereinzelte Firmen
verkleinerten sich bereits, um die Miete fur gro3e Biroflachen zu sparen,
welche durch hybride Arbeitsmodelle nicht langer bendtigt werden. Auch
die Bundesregierung reagierte auf den Wandel und stérkt durch ein Gesetz
den Schutz im Homeoffice, wobei aktuell auch das Recht auf Homeoffice
diskutiert wird.

“Eine weitreichende Auseinandersetzung mit COVID-19 finden sich unseren Thesenpapie-
ren zu den “Coronamafnahmen in Deutschland und Siidkorea” sowie "Zur digitalen Trans-
formation in Deutschland und Korea".
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Auch die slUdkoreanische Regierung reagierte auf die steigenden
Infektionszahlen mit Forderungen nach Homeoffice und flexibleren
Arbeitszeiten, wobei es hier keine Pflicht gibt. Zudem stieg in Stidkorea die
Nachfrage nach “shared-office spaces”, um die Mindestabsténde in den
Blros einhalten zu kdnnen sowie um Mitarbeiter*innen eine Méglichkeit zu
geben, flexibel ohne Homeoffice arbeiten zu kénnen (JLL 2021). Wie auch in
Deutschland zeigt eine Studie von Embrain Public: Homeoffice wird von
82,9 % Arbeitnehmer*innen als positiv aufgefasst (Yang 2021). Griinde sind
verkirzte bzw. weggefallene Pendelwege und eine verbesserte Work-Life-
Balance (Yang 2021).

Obwohl Corona neue Méglichkeiten der Work-Life-Balance schuf, brachten
vor allem die Lockdowns in Deutschland manche Unternehmen in
finanzielle Schwierigkeiten. Um einer steigenden Arbeitslosenquote
entgegenzuwirken und Arbeitsplatze zu sichern, unterstitzt die deutsche
Bundesregierung durch die Agentur fir Arbeit Arbeitnehmer*innen mit
einem Kurzarbeitergeld (60 % des ausfallenden Nettolohns, bei einem Kind
steigt dies auf 67 %) (BMAS 2020).

Auch die sudkoreanische Regierung regierte u.a. durch finanzielle
Zuschisse und Kredite auf finanzielle Engpasse von Firmen und Familien
(Dyer 2021), wodurch die Wirtschaft wieder auf das Vor-Pandemie-Level
gebracht wurde (Song 2021).

5. Handlungsempfehlungen / Z2H g0t

In diesem Thesenpapier haben wir uns mit den Arbeitswelten in
Deutschland und Sudkorea und deren Eigenheiten sowie Strukturen
beschaftigt. Dabei haben wir sowohl Gemeinsamkeiten als auch
Unterschiede zwischen den Landern Deutschland und Sidkorea
herausgearbeitet. Zunachst aber wurden relevante Rahmenbedingungen
erarbeitet. Sodann erfolgte die Befassung mit charakteristischen Beispielen
und mit besonderem Blick auf Belange der jungen Generation. Anhand der
Essenz aus den einzelnen Themengebieten wagen wir abschlieBend
entsprechende Empfehlungen zu formulieren, und zwar in Form einer
landerdifferenzierten Ubersicht:
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Deutschland / =&

Mit speziellem Blick auf die Ausbildungssituation in der Bundesrepublik gilt
es, die Ausbildungslandschaft wieder aufzuwerten. Beispielsweise kann dies
durch eine Verstarkung oder Anpassung der bereits existierenden
Marketingkampagnen oder durch die Einfiihrung eines Anreizsystems (z. B.
die  Ermoglichung eines Aufenthalts in  einem  auslédndischen
Ausbildungsbetrieb) geschehen. Im Kontrast dazu erweist sich der Zugang
zum Hochschulstudium fir Menschen aus Arbeiterfamilien und Menschen
mit Migrationshintergrund als weiterhin schwierig. Hierbei ist unter anderem
das Bundesausbildungsférderungsgesetz (BAf6G) zu nennen, welches
dringend anzupassen gilt. Denn in den vergangenen Jahren wurden immer
weniger Menschen geférdert, obwohl der Férderungsbeitrag zuletzt erhdht
wurde. Der Corona-Pandemie kann man im Zusammenhang mit den
ruckldufigen Férderungen nur einen geringen Impakt zuschreiben. Vielmehr
wirkt die hohe Schuldenlast abschreckend, insbesondere bei wirtschaftlich
instabilen Voraussetzungen. (StBA 2021) Die Kriterien missen daher der
Realitét angepasst werden. Gleichwohl gilt es den Zugang zu vereinfachen.

Weiterhin sollten Ausbildungsberufe durch ein héheres Ausbildungsgehalt
sowie durch héhere Léhne nach Ubernahme aufgewertet werden. Dariiber
hinaus muss eine Ubernahme in den Beruf gesichert werden. Das erscheint
insbesondere vor dem Hintergrund eines wachsenden Fachkraftemangels
und im Zusammenhang mit dem demographischen Wandel erforderlich. So
ware es beispielsweise auch denkbar, dass eine betriebliche Ausbildung
gleichwertig zu einem Bachelorstudium wird, was unter anderem zur
Steigerung der Attraktivitdt von Ausbildungsberufen fihren kénnte, und
zwar auch fir Auslander*innen.

Ebenso muss eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie angestrebt
werden. Das kann u. a. erreicht werden durch: einen gesetzlich geregelten
Anspruch auf Homeoffice; die Einfilhrung einer dem Mutterschutz und/oder
der Mutterschaft dquivalenten und gesetzlich geregelten Form fur Véater; die
ausreichende finanziellen Unterstlitzung fir Alleinerziehende und/oder
wenn sich beide Elternteile dazu entscheiden, fir ihre Kinder zu sorgen;
Moglichkeiten schneller wieder in den Beruf einzusteigen; eine bessere
Versorgung mit Betreuungsangeboten vor allem bei Mangel an familialem
Ruckhalt. Hierbei kann eine starkere Orientierung an EU-Mitgliedstaaten

helfen.
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Siidkorea / =2

Aufgrund einer relativ hohen Jugendarbeitslosenquote steht die
sudkoreanische Regierung im Gegensatz zu der deutschen vor einer
schwierigen Aufgabe. Trotz unterschiedlicher MaBnahmen schaffte es die
koreanische Regierung zuletzt nicht, die Jugendarbeitslosigkeit zu senken.
Dies lasst darauf schlieBen, dass das Problem sehr viel tiefer geht und ein
struktureller Wandel vonnéten ist, damit der Jugend wieder eine
Perspektive gegeben werden kann. Die groBte Herausforderung liegt darin,
die starren Denkstrukturen und Normen in Bezug auf das Bildungswesen
aufzubrechen um neue sowie diverse Ausbildungsmoglichkeiten zu
schaffen. Dies ist natirlich ein langfristiges Projekt, welches zum einen durch
die junge Generation und ihre Forderungen und Winsche an die
Arbeitswelt gefuttert werden sollte. Jedoch muss hierfir auch die
sudkoreanische Regierung aktiv werden und koénnte so z. B. durch
Werbekampagnen neue Arbeitsmoglichkeiten und Alternativen erklaren
und bewerben. Auch kénnte die Regierung Aufklarungskampagnen in den
Firmen anbieten und hierbei Schulungen zu Methoden fir mehr Effizienz (z.
B. begrenzte Zeit fir Meetings, Pomodoro-Technik, weniger Reporting)
anbieten. Die Jugendarbeitslosigkeit gezielt zu bekédmpfen ist nicht trivial,
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aber leistbar.

Neben der Jugendarbeitslosigkeit ist die Familienpolitik ein sensibles und
dringendes Thema, insbesondere vor dem Hintergrund einer rapide
sinkenden Fertilitit und einer zunehmenden Uberalterung der Bevélkerung.
In mehreren Punkten gilt es hier noch nachzulegen: Kinderbetreuung weiter
ausbauen, Vater und deren Arbeitgeber in die Pflicht nehmen (z. B. beide
Geschlechter gleichermaBen zu einer bestimmten Zeit Elternzeit
verpflichten), Teilzeit-Modelle fir beide Eltern einfihren, finanzielle
Unterstltzung bei Pflege von Angehérigen und Kindern zur Verfigung
stellen. Vorbild konnen fir Sltdkorea wie auch fir Deutschland die
skandinavischen Lander sein, auch wenn nicht alle institutionellen und
gesellschaftlichen Gegebenheiten Gbertragbar sind.

AbschlieBend ist zu sagen, dass sowohl in Deutschland als auch in Korea
vermehrt auf die Bedirfnisse der jungen Generationen Y und Z in der
Arbeitswelt eingegangen werden muss und es fatal ware, diese zu
ignorieren. In Kapitel 3 wurden bereits einige Forderungen aus der Literatur
in Bezug auf die Anpassung von Arbeitsbedingungen hinsichtlich der
geanderten Bedurfnisse der Generationen Y und Z beschrieben. Diesen
stimmen wir grundsatzlich zu. Insbesondere gilt es, Arbeitsmodelle zeitlich
und ortlich flexibel zu gestalten, bei gleichzeitiger feedbackorientierter,
“instant” Mitarbeiterfihrung. Unabdingbar fir junge Menschen in der
Arbeitswelt sind zudem Sinnhaftigkeit und Nachhaltigkeit.

All dies muss vor allem im Hinblick auf den Fachkraftemangel betrachtet
werden. Veranderungen sollten aber nicht als negativ, sondern als eine
Chance gesehen werden, die aktuelle Arbeitswelt und ihre
Rahmenbedingungen zu verbessern. Allerdings mussen Ldsungsansatze
auch auB3er6konomische Rahmenbedingungen beriicksichtigen. Diese sind
fir beide Lander in Teilen sehr unterschiedlich. Daher kann nicht von
generellen Losungsansatzen ausgegangen werden. Der internationale und
interkulturelle Austausch zum Thema Arbeitswelten sollte allerdings
geférdert werden, um Synergieeffekte bei Problemlésungen zu nutzen. Und
der Einbezug der jungen und damit im hochsten MaBe betroffenen
Generation sollte dabei oberste Prioritat haben.
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Nachwort / #3'%
Das Netzwerk Junge Generation Deutschland-Korea / $t= HH L|EQ3

Verstandnis, Vertrauen und Respekt flreinander sind die Basis einer jeden
Freundschaft. Das gilt auch fir Freundschaften zwischen Landern. Daher ist
es fur die bilateralen Beziehungen Deutschlands und Koreas von enormer
Bedeutung, junge Menschen aus beiden Landern an die jeweils andere
Kultur heranzufiihren und sie fir lebendigen Austausch in Politik, Wirtschatft,
Wissenschaft und Gesellschaft zu begeistern.

Die Jugend Deutschlands und Koreas sollte sich daher den
Herausforderungen des 21. Jahrhunderts gemeinsam stellen, voneinander
lernen, sich kennen und verstehen, um das solide Fundament der deutsch-
koreanischen  Beziehungen auch in  Zukunft zu sichern und
weiterzuentwickeln.

Das Deutsch-Koreanisches Forum (DKF) und Juniorforum (DKJF) diskutieren
einmal im Jahr die wichtigen Themen der bilateralen Zusammenarbeit und
erarbeiten Empfehlungen an beide Regierungen.

Wie ein Think-Tank beschéftigt sich nun das Netzwerk Junge Generation
Deutschland-Korea das ganze Jahr Gber mit aktuellen deutsch-koreanischen
Fragen und formuliert Positionen und gibt der jungen Generation beider
Lander so eine Stimme.
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Kaja Helling hat in diesem Jahr ihr Abitur erhalten und studiert jetzt
Forstwissenschaften an der Technischen Universitat Dresden. Besonders
interessiert ist sie an den zuklnftigen Herausforderungen, die der
Klimawandel fiir den Forst und die Walder der Welt bedeutet und inwieweit
ein internationaler Austausch von Wissen, Erfahrung und Pflanzen besser
angepasste Arten und Strategien hervorbringt. Seit diesem Jahr engagiert
sie sich im Netzwerk Junge Generation Deutschland-Korea in der AG 1.1
“Social Media” und der AG 3 “ Themen und Politik: Entwicklung von
Positionen und Empfehlungen”.
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Fabienne Jopp studierte Koreanistik/Ethnologie im Bachelor und Politik &
Gesellschaft Ostasiens im Master an der Universitat Tubingen. Neben einem
einjahrigen Auslandsaufenthalt und ersten Arbeitserfahrungen in Stidkorea
nahm sie 2016 am Deutsch-Koreanischen Junior Forum in Gyeongju teil.
Interessant sind fir sie vor allem Themen zu Nordkorea, Genderforschung
sowie Migrationsforschung. Aktuell im 6ffentlichen Dienst im Asylbereich
tatig, engagiert sich seit diesem Jahr als Alumna im Netzwerk Junge
Generation Deutschland-Korea in der AG 3 ,Themen und Politik:
Entwicklung von Positionen und Empfehlungen”.
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Dr. Diana Schiiler ist Referentin fir die AuBBenwirtschaftsbeziehungen zu Stidkorea
und Japan in einem Landesministerium. Zuvor war sie von 2015 bis 2021
wissenschaftliche Mitarbeiterin am Lehrstuhl Ostasienwirtschaft / Japan und Korea,
Mercator School of Management und Institute of East Asian Studies (IN-EAST), der
Universitit ~ Duisburg-Essen.  Dort ~ promovierte  sie  zum  Thema
Unternehmensgrindungen in Stdkorea und lehrte Kurse in der Disziplin
Wirtschaftswissenschaften fiir den Landerschwerpunkt Stidkorea. Sie nahm im Jahr
2016 am Deutsch-Koreanischen Junior Forum in Gyeongju teil und engagiert sich
derzeit als Alumna im Netzwerk Junge Generation Deutschland-Korea. Dort wirkt sie
in AG 3 ,Themen und Politik” und leitet seit August 2021 die AG 4 ,Career Service”.
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Dr. Kamil J. Wrona ist gegenwartig wissenschaftlicher Mitarbeiter in der
Arbeitsgruppe 8 ,Demografie und Gesundheit” sowie am Centre for ePublic Health
Research (CeHPR), an der Fakultat fur Gesundheitswissenschaften der Universitat
Bielefeld. Er widmet sich seit mehreren Jahren u. a. den modemnisierungsbedingten
Veranderungsprozessen in Sldkorea. Hierbei interessieren ihn vor allem die
sozialstrukturellen und -kulturellen, sowie soziodkonomischen und historischen
Rahmenbedingungen von Krankheit und Gesundheit in der Region. Besonders
wichtig ist ihm eine interkulturelle und kultursensible Perspektive.

Ebenfalls war er Teilnehmer am Deutsch-Koreanischen Junior Forum 2013 in Goslar
und 2015 in Rostock, und engagiert sich seit August 2020 aktiv als Alumnus im
Netzwerk Junge Generation Deutschland-Korea. Dort erarbeitet er in der
Hauptsache Thesenpapiere fir die Arbeitsgruppe 3 ,Themen und Politik:
Entwicklung von Positionen und Empfehlungen”, und ist seit September 2020 mit der
Leitung dieser Arbeitsgruppe betraut.
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