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SMUV 2000 und die Dynamik

des Subjektiven

Urs Girod

Ruch im SMUV sind verschiedene
Arbeitsgruppen am Werk, institutio-
nelle Krisensymptome wie Mitglieder-
schiwund und organisationshedingte
Schwerfalligkeiten zu bewaltigen, um
mit neuen Organisationsmustern, neu-
en Beitragsstrukturen und Dienst-
leistungen die Existenzgrundlage der
Gewerkschaft zu sichern. Die erarhei-
teten Vorschidne werden nicht von
fenjenigen in anderen Arbeitnefmer-
organisationen  abweichen. Welche
unseren Institutionen innewohnentde
Dynamik miisste aber ergéinzend zu
den rein operativen Interventionen
gewerkschaftlicher  Krisenmanager
heim «Begriinen des gewerkschaftli-
chien Odlandes» auch noch heachtet
werden?

Das Nachdenken iiber die
eigene Organisation, verbun-
den mit einer kritischen Be-
trachtung, entspricht einem
Ansinnen, das viele Leiden-
schaften und zahlreiche Lei-
chen in den Kellern weckt.
Es ist ein Unterfangen, das
Schuldgefiihle und -zuwei-
sungen provozieren kann.
Diese Gefiihle konnen ein
verniinftiges Angehen dieses
Textes verhindern. Deshalb
will ich zundchst Moglichkei-
ten und Grenzen des vorlie-
genden Abrisses klar fest-
legen. Ich versuche Denk-
weisen und Haltungen inner-
halb meiner Institution im
Sinne einer institutionellen
Durchleuchtung darzustellen.
Gleichzeitig aber mochte ich
die Exklusivitit der aktuellen
Situation des SMUV relati-
vieren, denn es ist keineswegs
aussergewohnlich, dass Or-
ganisationen dieses Typus am
Ende unseres Jahrhunderts
krisenartige Symptome zei-
gen. Kritik verstehe ich im
Sinne von Kant, der Kritik als
Schritt unseres Denkvermo-
gens zu einer bestimmten Sa-
che (Realitdt) versteht, die
dann, wenn nétig, leichter ge-
andert werden kann. Wenn
innerhalb unserer Organisa-

tionen mehr oder weniger
akute Probleme bestehen, so
konnen diese nicht nur als das
Ergebnis eines strengen, kau-
salen Determinismus betrach-
tet werden. Es wire also un-
sinnig zu behaupten, das Fest-
halten des SMUYV an der ver-
tragsverbindlichen Friedens-
pflicht hidtte zu den Proble-
men von heute gefiihrt. Sie ist
ein Teil des Problems, mehr
nicht. Die sozialen, wirt-
schaftlichen, kulturellen und
historischen Faktoren, die das
Werden einer Institution be-
stimmen, sind so zahlreich,
dass eine reduktionistische
Analyse ihres Zusammenwir-
kens unmoglich ist. Gleich-
zeitig aber lauert in der
Komplexitit des Ist-Zustan-
des die Gefahr der urtiimli-
chen Kraftder Vereinfachung.
Rezepte haben Hochkon!
junktur und Organisations-
klempner in Gestalt des
hochbezahlten und kompe-
tenten Experten (beides muss
nicht immer auf ein- und die-
selbe Person zutreffen), freu-
en sich an fetten Honoraren.
Die Frage, die mich zum
Schreiben des vorliegenden
Textes motivierte: Konnen
wir iiber «unser psychisches
und organisatorisches Elend»
sprechen, ohne an den Pran-
ger gestellt zu werden, oder
ohne unsere schamgerdteten
Héupter mit Asche zu bedek-
ken? Verfallen wir dieser kon-
fliktfeindlichen — und damit
unnatiirlichen — depressiven
und destruktiven Haltung, die
Wachstum totet, indem sie
Kritik untersagt und Konflik-
te leugnet, ohne zu erkennen,
dass gerade diese Haltung das
todliche Gift der seit Jahren
unkritisch  libernommenen
Routine in den feinsten
Gliedmassen der Organisa-
tion absondert.

Man kann sagen, dass die
Zukunft jeder Institution von
der Art abhingt, wie sie an-
stehende Konflikte bewiltigt.
Die aktuellen Probleme, die
ich unter dem Begriff des in-
stitutionellen Konfliktes zu-
sammenfassen mochte, stel-
len in dem Sinne eine Chance
dar, weil die mit dem Dilem-
ma mitschwingende Mei-
nungsvielfalt, totalitire Ver-
suchungen kompensiert und

es somit der Institution er-
moglicht, auf die unentrinn-
baren Schwankungen der so-
zio-kulturellen, wirtschaftli-
chen und politischen Deter-
minanten zu reagieren. Dieser
unvermeidliche, in jeder In-
stitution verborgene Konflikt,
wire also ein wertvolles
Werkzeug im Kampf gegen
den Verkalkungsprozess in
der Institution. Das Werden
einer Institution hidngt daher
mit der Fdhigkeit zusammen,
diese  Auseinandersetzung
weiterzufithren. Sie braucht
also gentigend Elastizitit, um
das Problem meistern zu
konnen. Sie muss sich stindig
zwischen Zusammenhalt
(Kohision) und Vielfalt (von
Meinungen) weiter entwik-
keln — zwei Forderungen, die
gleichzeitig erfiillt werden
miissen.



Und der einzelne Mensch

Was aber spielt sich im einzel-
nen Menschen ab, was be-
wirkt die Wechselbeziehung
zwischen traditioneller Orga-
nisationskultur und der ge-
sellschaftlichen ~ Wirklich-
keit? Die eine Fraktion, die in
den Instiutionen an den He-
beln der Macht sitzt, beob-
achtet mit wachsendem und
kritischem Interesse, die sich
bildenden Tendenzen und
Gruppen innerhalb der Orga-
nisation. Die meisten von
ihnen verspiiren selbstein Un-
behagen iiber die Stagnation
oder den Niedergang der In-
stitution. Viele Mitglieder der
sich formierenden Gruppen
verhalten sich selbst ambiva-
lent. Sie bleiben durch ihren
beruflichen Auftrag, den ih-
nen die Institution verliehen

hat, integriert in die her-
kommliche Maschinerie des
Systems. Aber dann und wann
werden sie von Verzweiflung,
Wut und Frustration iiber die
sich hédufenden Misserfolge
tiberfallen. Die wohl héufig-
ste Ursache dieser Mut- und
Ratlosigkeit entsteht aus der
Verzerrung zwischen selbst-
gestaltetem und in friiheren
Jahren idealisiertem Identifi-
kationsmuster mit der Institu-
tion («meine Organisation ist
gross und stark») und den
durch dasreale Fremdbild von
aussen an die Institution und
ihre Représentanten herange-
tragenen aktuellen, aber mit
traditionellen Antworten der
Institution nicht mehr zu be-
stehenden Herausforderun-
gen («die Institution ist er-
schiittert und protestiert und
fordert, dass...»).

In dieser bedrohlichen Situa-
tion neigen viele Institutionen
dazu, mit Zukunfts- und
Wachstumsphantasien zu rea-
gieren, indem u.a. der Ruf
nach neuen und den herr-
schenden Konflikt beseiti-
genden Strukturreformen laut
wird. Die individuelle Seite
des Konfliktes wird dabei
ganz und gar unsichtbar. Die
Betroffenen sind in ihrem Ich
gespalten zwischen einem
(realitdtsbezogenen) wider-
strebenden Teil und einem
Teil, in dem der herrschende
Mythos mit seinen Privilegien
verinnerlicht ist. Die Ausein-
andersetzung, die sie nun mit
den institutionell Michtigen
ausfechten miissten, tragen
sie am Ende nur noch — ver-
geblich — mit sich selbst aus,
wobei viele die «Niederla-
gen» der Institution verinner-

lichen und mit noch mehr
Aktivitdt und Arbeit, zusitzli-
chen Aufgaben inner- und
ausserhalb der Institution, mit
Resignation und mit innerer
oder dusserer Kiindigung
kompensierend iiberdecken.
«Was in Wahrheit noch als
Kittsubstanz wirkt, sind ge-
wisse an die Organisation ge-
bundene berufspolitische Pri-
vilegien und die Scheu vor
den Belastungen einer organi-
sierten Abspaltung».' Daraus
kann beispielsweise der inne-
re Zustand einer Organisation
abgeleitet werden. Momentan
wiire es wohl undenkbar, dass
eine  Oppositionsbewegung
wie das «Manifest 77» sich
innerhalb einer grosseren Ge-
werkschaft des SGB bemerk-
bar machen wiirde. Umge-
kehrt unterstreicht eine der-
artige innerorganisatorische

Viadimir Ljusin, Die Sturmarheiter dep
Feineisenstrasse, 1931



Gegenbewegung, welche
kraftvollen und politischen
Ressourcen in einer Institu-
tion stecken.

Livilcourage. . .

Bisher habe ich ein eher dii-
steres Bild institutioneller
Alltagsrealitdt aufgezeichnet.
Nochmals sei betont, dass es
sich hierbei keineswegs um
ein exklusives Ereignis han-
delt, im Gegenteil: Die Dy-
namik der die Institutionen
umgebenden  Wirklichkeit
lasst diese oft zu gefrorenen
Antworten auf fundamenta-
le Fragen gerinnen... Aller-
dings, und dies darf auch nicht
verschwiegen werden: Eine
innerinstitutionelle ~ Bewe-
gung, gezdhmt durch Ein-
schiichterungen und Selbst-
zensur, die an Veranstaltun-
gen und Kongressen nur noch
laut lamentiert, verzweifel-
te Beschworungen hervor-
bringt, sich in die Bildungs-
hochburgen am Vierwaldstat-
tersee zuriickzieht, riihrende
Protestformeln stammelt und
ihren ewig gleichen Heils-
predigern lauscht, wird am
Ende zu einer unentbehrli-
chen Entlastung fiir den Kurs
der Michtigen. Nur da, wo
die Reprisentanten des Ver-
dringten, also die Sensiblen
mit ihren realistischen Be-
drohungsingsten, der ver-
dringenden Fiihrungsschicht
fiihlbar auf die Fisse treten
und sie zur Auseinanderset-
zung zwingen, nur da haben
sie Aussichtauf Erfolg, indem
sie den Ausstieg aus ihrer
unverbindlichen Narrenrolle
vollziehen. Ohne Widerstand
wird ein neues politisches
Denken nicht durchdringen.
Aber diesen aufzubringen,
verlangt einiges von den in
unseren Institutionen titigen
Kolleginnen und Kollegen,
in denen formale Ordnung,
Disziplin, organisationsstruk-
turiertes  Pflichtbewusstsein
und autoritdre Statutenvereh-
rung eine lange Tradition ha-
ben. «Was niitzt andererseits
der Respekt, den manche aus
sicherer Entfernung einer Zi-
vilcourage nur deshalb zollen,
weil diejenigen, die sie iiben,
ihnen als bequemer Stellver-
treter abnimmt, was sie selber
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gerade nicht tun wollen...»'
Der vielzitierte systemverin-
dernde Einfluss der noch viel-
mehr zitierten Basis darf nicht
tiberschdtzt werden, weil ihr
personliches Gewissen ldngst
in der Gehorsamsbereitschaft
gegeniiber  institutionellen
Autoritdten beidseits des Ge-
samtarbeitsvertrages aufge-
gangen ist. Sie sehen sich
mehrheitlich nicht veranlasst
in das Geschehen der Organi-
sation einzugreifen, weil sie
objektiv dazu keinen Anlass
haben, die Organisation ihre
Erwartungen erfiillt oder weil
sie sich gelangweit oder fru-
striert von der Gewerkschaft
abwenden. Fiir neue, poten-
tielle Mitgleider ist der glei-
che Raster fiir Zustimmung
oder Ablehnung massgeblich.
Dennoch begiinstigen dussere
Einfliisse, wie z.B. der Mit-
gliederverlust, eine institutio-
nelle Dynamik, die die Orga-
nisation zum Uberdenken ih-
rer Positionen zwingt, wie ich
im nédchsten Abschnitt darzu-
legen versuche.

Die Machtirage: Kalter Kaffee von

Gestern

Ich habe vorgéngig von den
Wechselbeziehungen — zwi-
schen traditioneller Organisa-
tionsstruktur und der sie um-
gebenden gesellschaftlichen
Wirklichkeit gesprochen. Die
Gralshiiter unserer Institu-
tionen sind die Bewahrer der
ideellen Substanz der «Griin-
derviter», zumindest die Tor-
wichter epochaler Entwick-
lungen vorhergegangener Ge-
nerationen. Sie konservieren
aufallen Hierarchiestufen den
urspriinglichen  institutions-
spezifischen Kulturkern in
Gestalt ihrer grundlegenden
Denk- und Handlungsmuster.
TIhre Priorititensetzung und
thre Werthaltungen auf der
operativen Ebene lassen sich
daraus ableiten. Der Kultur-
kern, also das, was die Griin-
dergeneration aus ihrer Not
heraus in die Welt setzte, zeigt
sich heutzutage nur noch als
Fragment eines einstmals
michtigen und in sich ge-
schlossenen Gedankengebiu-
des. Die oben erwihnten
Wechselbeziehungen lassen
innerhalb der Institution neue,

alternative Netzwerke entste-
hen, die immer mehr vom ur-
spriinglichen Kulturkern ab-
driften. Beispielsweise war
das bereits schon erwihnte

«Manifest» ein derartiges
subkulturelles Netzwerk.

In den letzten Jahren bildeten
sich innerhalb des SMUYV aus
urspriinglich ~ zusammenge-
setzten Arbeitsgruppen, die
als Problemloser ftir aktuelle
Fragestellungen gedacht wa-
ren, neue subkulturelle Ver-
bindungen heraus, sogenann-
te Projektgruppen, die gegen-
liber der traditionellen Institu-
tion neue Denk-, Arbeits- und
Verhaltensmuster entwickel-
ten. Stellvertretend sei hier
die KAT-Gruppe (Projekt-
gruppe Koordination Arbeit
und Technik) erwihnt, die mit
ihrer Broschiire «Fabrikarbeit
hat Zukunft» die Fachwelt
inklusive Arbeitgeber in bas-
ses Erstaunen bzw. in grosse
Verunsicherung kippte. In
Tat und Wahrheit handelt es
sich jedoch nichtnurum ei-

Plakatunst aus der Tschechoslowakei von
Rudolf Altricher und Starkovd (echts)

ne «Technologiebroschiire»,
sondern vielmehr um ein ak-
tualisiertes und grundsitzli-
ches Arbeitsprogramm fiir
den SMUV. Da es sich aber
um ein Produkt eines subkul-
turellen Netzwerkes handelt,
verstand sich die Institution
selbst nicht als Adressat die-
ser neuen Ansitze. Vielmehr
wurde, was durchaus richtig
ist, die Broschiire als Instru-
ment und als Argumenta-
tionshilfe nach aussen ver-
wendet. Auch dieser Vorgang
ist absolut nicht SMU V-spe-
zifisch, denn jede Institution,
von denen hier die Rede ist,
wird Miihe bekunden, sub-
kulturelle Produkte in den ei-
genen Intimbereich der Orga-
nisation umzusetzen.

Damit verschiebt sich der
Konflikt auf eine andere
Ebene. Die zentrale Frage
lautet: Verfiigen unsere Insti-
tutionen iiber geniigend Ela-
stizitdt, um die traditionellen,
kohdsiven Krifte, also die
Kulturkern-Bewahrer und die
subkulturelle Vielfalt in ei-
nem dynamischen Gleichge-
wicht zu halten? Bemerkens-
wert ist doch die Tatsache,
dass sich unsere Organisatio-
nen aus der Aneinanderrei-
hung zyklischer wie antizy-
klischer Prozesse entwickelt
haben. Somit stellt sich fiir
mich die noch viel zentralere
Frage: Wo hockt eigentlich
die «Macht» in unseren Insti-



tutionen? Auf den Zentralse-
kretariaten? Wohl kaum! Dort
hat man zwar noch einen
Zipfel formaler Macht in den
Hénden, als operatives Instru-
ment, das zum Wachstum der
Institution beitragen sollte, ist
dieses Machtfragment doch
wohl eher untauglich, wie die
aktuelle Praxis zeigt. Verwal-
tungsarbeit, so unentbehrlich
sie sein mag, hat noch nie viel
zur Entwicklung von Wachs-
tum beigetragen. Die Macht
sitzt schon ldngst nicht mehr
bei denen, die glauben méch-
tig zu sein. Sitzt die Macht
ewa bei den subkulturellen
Netzwerken, also in Arbeits-
und Projektgruppen? Auch
hier ist die Antwort trotz
des vielen Eifers negativ...
Primir sind sie Ideenlieferan-
ten, Anstosser, Hinterfrager;
sie verfiigen vielleicht {ber
einen  aktualititsbedingten
Wissensvorsprung in ihrem
Denksegment, sie sind aber
nicht michtiger als andere
strukturelle «Machthaber».

Kompetenz statt Macht

Wirkénnten unsere Institutio-
nen auf den Kopf stellen und
nach weiteren Machtres-
sourcen abklopfen... langsam
wiirde uns dimmern, dass es
hier langst nicht mehr um die
Machtfrage geht, sondern die-
ser Begriff durch Kompetenz
ersetzt werden miisste und
noch etwas differenzierter be-
trachtet: Es geht um die sozia-
le Bindung unterschiedlicher
institutioneller Gruppen indie
Entwicklung der Organisa-
tion.

Wenn wir uns bewusst sind,
dass das organisierte Werden
von Institutionen zyklischen
Prozessen unterliegt, so miis-
sen wir uns eingestehen, dass
nicht Machtstrukturen, son-
dern vielmehr gesellschaft-
liche Rahmenbedingungen
(Wertewandel usw.) und wirt-
schaftliche =~ Verdnderungen
(Konjunkturschwankungen,
wissenschaftlich-technologi-
sche Entwicklungen usw.)
Wandlungen in Organisatio-
nen beeinflussen. Daraus
konnen wir erkennnen, dass,
wenn ungeloste Probleme und
Krisen die Fiihrungspraxis
und -fahigkeiten in Frage stel-

len und Verhaltensweisen,
Regeln, Normen, Strukturen,
Symbole (z.B. Verbandssi-
gnet) usw. dysfunktional oder
labil werden und eine neue
Generation oder ein neuer Typ
von Fiithrung, mit neuen Vor-
aussetzungen, Annahmen und
Losungsstrategien auftaucht,
ein Konflikt zwischen Zielen,
Methoden und Personen der
alten bzw. neuen «Manage-
mentkultur» entsteht.

Wenn die Krise iiberwunden
und die Probleme geldst wer-
denund dies den neuen Ansét-
zen zugeschrieben wird, so
ibernehmen deren Vertreter
die Rolle der neuen manage-
mentkulturellen Elite, und die
«neue Aera» wird stabilisiert
durch die Verallgemeinerung
neuer Verhaltensweisen, Re-
geln, Normen, Strukturen und
Symbole... Durch diesen Pro-
zess bilden sich schliesslich
vorherrschende  Verhaltens-
muster in der Organisations-
kultur heraus... und schliess-
lich beginnt wieder alles von
vorne und neue Generationen
werden die von uns geschaf-
fenen Selbstverstindlichkei-
ten kritisieren, wenn ungelo-
ste Probleme und Krisen die
Fiihrungspraxis in Frage stel-
len.> Aber Vorsicht! Es geht
beim Erkennnen dieser zykli-
schen Dynamik nicht darum,
dass die Institution ein einzi-
ges Ziel, ndmlich ihre auto-
matische Reproduktion durch
eine Ritualisierung aller Vor-
ginge, die sich in ihr abspie-
len, verfolgen kann. Die uner-
miidliche Wiederholung ge-
lernter Gesten, Denkweisen
und Rituale, die einzig und
allein fiir die Institution einen
Sinn haben, konnen allzu-
leicht zur generationeniiber-
schreitenden Regel werden.
Die institutionelle Gewalt
besteht hier in der totalen
Negierung der menschlichen
Subjektivitdit — und hierin
liegt einer der ganz zentralen
Griinde verborgen, die zu den
Problemen vieler unserer In-
stitutionen gefiihrt haben.

Das Verhangnis institutionellen

Gehiorsams

Institutionelle Konflikl6-
sungs-Rituale innerhalb und
ausserhalb der Gewerkschaf-

ten neutralisierten  weit-
gehend die Restbestinde
menschlicher  Subjektivitat.

Die verlockenden Friichte als
Belohnungen fiir die Gehor-
samsbereitschaft gegeniiber
institutionellen Autorititen —
auch in der Arbeitswelt — zer-
storte die ohnehin triigerische
Hoffnung, grosse Organisa-
tionen seien automatisch fi-
hig, die sehr begrenzte Stand-
festigkeit vieler ihrer Mitglie-
der zu kompensieren. Prof.
Horst-Eberhard Richter be-
merkte dazu einmal in einer
Rede zum Thema «Einmi-
schung oder Raushalten» fol-
gendes: «Man kann an keinen
kritischen Verein delegieren,
wozu man sich als einzelner
am eigenen Platz nicht aufzu-
raffen wagt. Man kann sich
nicht im Betrieb oder in der
Nachbarschaft  verstecken,
d.h. es allen recht machen,
und hoffen, als Feierabend-
Mitldufer und «Chorsédnger»
in einer Kkritischen sozialen
Bewegung die sonst ver-
schwiegenen politischen For-
derungen wirksam zur Gel-
tung zu bringen. Die stillen
Beitragszahler..., die sich nur

alle Jubeljahre auf Veranstal-
tungen blicken lassen, sorgen
auf die Dauer eher fiir eine
Entpolitisierung dieser Orga-
nisationen. Denn eine solche
meist kaum eingestande-
ne, nicht einmal bemerkte
Entpolitisierung ist neben
destruktiven  Selbstzerflei-
schungsprozessen die zweite
Methode von kritischen Be-
wegungen, sich aufzugeben.
Dann bestehen die Organisa-
tionen zwar weiter und pfle-
gen ihre iiberkommenen Ri-
tuale von Demonstrationen,
Tagungen und anderen sym-
bolischen Aktionen.

Einige wenige Funktionire
und Aktive administrieren,
verfassen Resolutionen, kriti-
sche Dokumentationen und
moderieren Veranstaltungen.
Man trifft sich mit internatio-
nalen Partnerorganisationen,
druckt eine eigene Zeitschrift
und zeugt fiir die gemeinsame
Sache mit Anstecknadeln und
Autoaufklebern. Aber man
vermeidet schliesslich alle

Aufdringlichkeiten und Ru-
hestorungen. Als feine mora-
lische Elite verdient man sich
Ehrungen fiir das Lob des



Guten, der Friedlichkeit. So
schliesst man ahnungslos ei-
nen Vertrag mit den Macht-
zentralen des Expansionis-
mus: «Ihr lasst euch weiterhin
warnen und mahnen, viel-
leicht gar gelegentlich be-
schimpfen — dafiir verspre-
chen wir euch, dass wir ge-
nauso wenig wie die Kirchen
aus unseren Sekten-Enklaven
ausbrechen. Wir lassen euch
die Herrschaft. Ihr lasst uns
die moralischen Appelle».

Es liegt mir fern, die Gewerk-
schaften dieses Landes pau-
schal zu verddchtigen, sie hit-
ten mit den Méchtigen derar-
tige ungeschriebene Vertrige
geschlossen und damit in die
oben zitierte Korruption ein-
gewilligt. Darum geht es mir
nicht. Aber die objektiv vor-
handene Gefahr rigider insti-
tutioneller Diszipliniertheit
fiihrt ebenso kontinuierlich
vom einstmals formulierten,

heiligen Kultkern der Griin-
dergeneration weg, indem die
Organisation zum Selbst-
zweck verkommt, wie die
planlos-destruktive ~ Hektik
einzelner Hitzkopfe. Ich
mochte deshalb abschlies-
send versuchen aufzuzeigen,
wie die institutionelle Dyna-
mik wiedergewonnen werden
kann, trotz vorhandener und
oft schmerzlicher Gegensitz-
lichkeiten.

Auftlecken statt Ausmisten

In jeder Institution sind die
bisher von mir beschriebenen
Fragmente des institutionel-
len Konfliktes in unterschied-
lichen Anteilen und Auspri-
gungen vorhanden. Im Kern
reduziert sich die Problematik
jedoch auf die Negierung der
Subjektivitit einzelner Men-
schen und Gruppen, die aber
fiir die Institution einerseits

Dem Tessiner Kiinstier Mario Comensoli
gerecht werdend, drucken wir hier seinen
Plakatentwuri aus dem Jahre 1977 in
Vollstindigkeit ab, jedoch in reduzierter
Griisse (5. Seiten 16 und 17 in

dieser Nmmer).

und andererseits die Frage der
«primary task» darstellt. Die
«primary task» stellt jene
Aufgabe dar, welche eine Or-
ganisation erfiillen muss, um
ihre Existenz bzw. ihr Uberle-
ben zu sichern. Die «primary
task» ist somit die zentrale
Transformation, welche eine
Organisation mit ihrer Um-
welt verbindet und dadurch
das Austauschniveau stabil
halt.?

Das bedeutet Aufdeckung und
nicht Sduberung einer Institu-
tion von allem, was uner-
wiinscht und scheinbar nicht
«in das Bild» passen will:
Némlich das individuelle und
gruppenweise subjektive Er-
leben. Gerade hier muss die
Institution iiber geniigend
Elastizitdt verfiigen, um den
subjektiven Erleben zu erlau-
ben, in einer kohdrenten Soli-
dargemeinschaft zu bestehen.
Folgende und dhnliche Fra-
gen werden in diesem Zusam-
menhang bedeutsam sein:
Wieso fiihlen sich viele von
uns ihren Arbeits-, Projekt-
gruppen, Sektionsvorstinden
und  Geschiftsleitungsgre-
mien verantwortlicher, als ge-
geniiber der Gesamtorganisa-
tion? Wie gehen wir mit den
subjektiven Wiinschen und
Forderungen unserer Mit-
gliedschaft und unserer Mit-
arbeiterInnen um? Wer repra-
sentiert als Gruppe die Institu-
tion nach aussen... eine oder
mehrere Gruppen und wie
steht es um deren subjektive
Befindlichkeit? usw. Die
Wiedergewinnung der institu-
tionellen Dynamik setzt vor-
aus, dass jede in der Organisa-
tion existierende Gruppe, von
der Geschiftsleitung bis zu
den MitarbeiterInnen auf den
einzelnen Sekretariaten, sich
selbst und ihre Aufgaben defi-
nieren kann. Man kann nichts
unter dem Siegel der Ver-
schwiegenheit und der der
stillschweigenden Annahmen
aufbauen! Man muss allen
Gruppen die Frage nach ihrer
«primary task» und nach ihrer
Stellung im «Produktionspro-
zess» stellen, und es muss ih-
nen Zeit fiir interne Reflexion
eingerdumt werden. Die Ge-
geniiberstellung unterschied-
licher Ansichten entspricht ei-
ner Bereitstellung neuer Mit-

tel zur Definition der sozialen
Bindung.

Schliesslich kommmt auch
der Rekonstruktion der Ge-
schichte der Institution, ihre
Strukturen, der in ihr agieren-
den Menschen und des Um-
feldes enorme Bedeutung zu.
Dieser Prozess wird zeigen,
dass eine Institution nie iso-
liert von der Umgebung, in
der sie sich entwickelt, exi-
stiert. Die Geschichte ihrer
unterschiedlichen Begegnun-
gen mit ihrer Umwelt, die Ge-
schicht ihrer internen Ent-
wicklung, Anpassung und
Nichtanpassung an neue Ge-
gebenheiten erlaubt es, die
internen Gegensitze und ihre
Verdrangung durch die Insti-
tution herauszuschilen und zu
klaren.

Ein untriigliches Zeichen kei-
mender Dynamik innerhalb
meiner Organisation, des
SMUYV, sind die sich in jling-
ster Zeit erfolgreich entwik-
kelnden Sektionen. Sie haben
sich unbewusst auf die eine
oder andere Weise den Frage-
stellungen und Prozessen un-
terzogen, die ich eben in
groben Ziigen umschrieben
habe. Bedeutsam, aber nicht
weiter erstaunlich ist die Tat-
sache, dass sich diese neue
und im Prinzip doch so alte
Dynamik an der Peripherie,
alsoinden einzelnen Gruppen
und Sektionen und nicht im
zentralen Hauptquartier ent-
wickelt. Mit der Verdrangung
des Subjektiven geht gleich-
zeitig auch der Bedeutungs-
verlust der Phantasie einher.
Damit steht das Wesentliche,
was unsere Institutionen vor
mehr oder weniger hundert
Jahren zum Leben erweckte,
auf dem Spiel: Die Stellung
der Phantasie und ihres —nach
Castoriadis — radikalen Ver-
mogens, in unserer Gesell-
schaft Neues zu schaffen. Or-
ganisatorische  Veridnderun-
gen oder Statutenrevisionen
allein geniigen da ldngst nicht
mehr...

* Der Text wurde leicht gekiirzt.
1) zit. nach H.E. Richter 1988

2) Vergl. dazu: Organisationskultu-
reller Zyklus nach C.D. Eck c/o
IAP, Ziirich

3) Konzept der «primary task» nach
A K. Rice 1963/1969
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