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1. Einleitung

Organisationen in der modernen Gesellschaft werden von spezifischen Dynamiken gepragt, die von
den beteiligten Akteuren auf Grund ihrer Komplexitat schwer nachzuvollziehen sind. Haufig werden die
negativen Folgen der laufenden Prozesse an einzelne Personen attribuiert, um die Verhaltnisse zu
vereinfachen und einen Schuldigen zur Hand zu haben. Dies blendet die strukturellen Ursachen der
Dynamiken aus. Organisationen greifen in Zeiten der Unubersichtlichkeit typischerweise auf zwei
unterschiedliche Handlungsmuster zuriick, um den Dynamiken zu begegnen. Entweder sie versuchen
zu regulieren, also auf starker formalisierte Mechanismen zurtickzugreifen oder sie versuchen zu
deregulieren, also ihren Mitgliedern Freirdume zu schaffen, die dann positive Einflisse auf die
Organisationseffektivitat aufweisen sollen®. Die beiden Strategien spielen sich auf dem Kontinuum
Formalisierung und informale Praxis ab, mit dessen Wechselspiel sich die vorliegende Arbeit
beschaftigt. Es geht somit um das spezifische Spannungsverhaltnis zweier Strukturmuster, die am
Beispiel einer Organisation — der wegen ihrer historischen Entwicklung die Rolle eines Sonderfalls
zugeschrieben werden kann — empirisch erforscht werden soll.

Das Wiener Werkstatten- und Kulturhaus (kurz: WUK) hat sich in Folge der Soziokulturbewegung, die
zum Ziel hatte den Kulturbegriff zu erweitern und kulturelle Praxis zu demokratisieren?, zunachst als
Verein 1979 gegrindet und ist zwei Jahre spater in ein Gebdude im 9. Wiener Gemeindebezirk
eingezogen. Die urspriinglichen Vorstellungen waren mit den Werten der basisdemokratischen
Selbstverwaltung verbunden, also der Einbindung aller Mitglieder, die sich gleichberechtigt in den
Entscheidungsprozess und somit der Gestaltung des WUK einbringen sollten. Es sind zu Beginn
Kunstlerinnengruppen und Padagoginnen mit unterschiedlichen  Ausrichtungen ins Gebaude
eingezogen und haben verschiedenste Projekte — von der Renovierung des Hauses, uber
kiinstlerische Veranstaltungen, bis zur Griindung einer alternativen Kindergruppe und Schule —
durchgefihrt. Die weitere Genese des WUK kann deshalb als speziell gelten, da sich hier der
Entwicklungsprozess, von informaler Gruppenbildung zu formaler Organisationsbildung, untypisch
vollzogen hat. Der zunachst informale, lebensweltliche Vollzug hat sich nicht sukzessive und
vollstandig in einen organisationalen Kontext transformiert, wie dies in wissenschaftlichen Ansatzen, in
Ruckgriff auf Phasenmodellen, behauptet wird®. Solche Entwicklungen — von der informalen Gruppe
zur formalen Organisationen — sind beispielsweise im Kontext sozialer Bewegungen beobachtbar.
Greenpeace, Global 2000 oder die grinen Parteien haben sich — auf Grund von inneren und auf3eren
Anforderungen — immer stéarker von der basisdemokratischen Griindungsideologie entfernt und den
Prozess ,organisationaler Institutionalisierung* (Rucht/Roose 2001: 261) vollzogen®. Doch zeigt der
Sonderweg des WUK, dass gruppenahnliche Verhéaltnisse, die die Ursprungsidee fortsetzen und
organisationale Strukturmuster nebeneinander existieren kénnen. Auf der einen Seite besteht
innerhalb des WUK der autonome Teil, der sich der Griindungsidee verpflichtet sieht, sich weiter
basisdemokratisch zu organisieren, und auf der anderen Seite hat sich ein betrieblicher Teil
ausdifferenziert, der starker auf organisationale Strukturmuster (wie z.B. Hierarchie, professionelle

! Eine dritte Mdglichkeit besteht natirlich darin mit den Personen zu sprechen, die als Ursache fiir die Dynamiken
verantwortlich gemacht werden.

2 Kultur war nach diesem Konzept kein elitares Privileg und auf die Hochkultur beschrankt, sondern ein unverzichtbares
Lebenserfordernis, das in Kultur- und Werkstattenhdusern lebensbezogen organisiert sein solle (vgl. Das 8-Punkte Programm
[des WUK] 1979, http://www.wuk.at/documents/articles/Das%208-Punkte-Programm.pdf [Stand: 11.9. 2012]).

3 So entwickelt Robert Michels bereits zu Beginn des 20. Jahrhunderts seine These vom ehernen Gesetz der Oligarchie
(Michels 1987: 133f.), das er auf deutsche Gewerkschaften anwandte. Aber auch neuere sozialwissenschaftliche Ansatze
verwenden Stufenmodelle, die den Vorlauf von Unternehmensgriindungen bis zu formalisierten Organisationen nachzeichnen
(z.B. Greiner 1972).

* Damit soll nicht behauptet werden, dass informale Strukturmuster durch formale vollstandig ersetzt worden seien. Die
Vorstellung der vollkommenen Durchrationalisierung ist bereits recht friih von Betriebssoziologen widerlegt worden
(Roethlisberger/Dickson 1939). Informale Muster (wie z.B. Kollegialitat) konnen viel mehr als tUberlebenswichtiges Erfordernis
in Organisationen gelten (vgl. Luhmann 1999: 314f.).
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Angestellte, funktional differenzierte Bereiche) setzt. Die Entwicklungsgeschichte des Gesamtgebildes
kann somit nicht allein als ein linearer Prozess in Richtung formaler Organisation betrachtet werden,
sondern als ein Differierungsprozess in zwei Teile, die unterschiedliche Logiken ausgebildet haben
und nach wie vor als ein zusammenhéngendes Gesamtgebilde bestehen.

Ziel der Arbeit ist nicht eine alternative Geschichte zu schreiben, wie sich Organisationen auch
entwickeln kénnen. Obwohl die Genese des WUK im Kapitel 5 (,Das WUK — eine kurze Einfiihrung®)

schematisch  angerissen wird — um in das Gesamtgebilde einzufihren, den
Ausdifferenzierungsprozess zwischen Betrieb und Autonomie nachzuvollziehen und aktuelle Prozesse
aus dem historischen Kontext zu verstehen — liegt der Fokus der Arbeit in den aktuellen

Funktionslogiken und Dynamiken, die sich durch die besondere Figuration ergeben. Dabei stehen
insbesondere zwei Analyseebenen im Mittelpunkt der Forschung: einerseits die internen Prozesse und
Funktionslogiken der Organisation und andererseits das Verhaltnis von den Mitgliedern zur
Organisation. Die Makroebene, also die Beziehungen zwischen Organisation und Gesellschatfft,
werden aus Grinden sonst Uberbordender Komplexitét vernachlassigt und nur dort thematisiert, wo
dies fur das Verstandnis innerer Dynamiken nutzlich erscheint. Die beiden eingenommenen
Perspektiven, aus denen Organisationsprozesse soziologisch rekonstruiert werden, drangen sich auch
durch die Konstitution des Forschungsph&nomens auf. Denn einerseits reproduziert sich der
autonome Teil primér interaktionsnah und informal und daraus ergeben sich spezifische Folgen
innerhalb der Autonomie und im Verhdltnis zu den eigenen Mitgliedern. Dazu zéhlen die
Eigendynamik  von  Konflikten, Balancierungsprobleme  zwischen  Sozialintegration und
Aufgabenorientierung und die Inaktivitat bzw. Apathie eines Grof3teils der Mitglieder. Andererseits
entstehen besondere Dynamiken in der Wechselwirkung zwischen Autonomie und Betrieb.
Machteffekte bilden sich quer zur Formalstruktur aus und die entstehenden Konflikte erfordern einen
geregelten Umgang.

Die Erforschung besonderer Dynamiken, die sich einerseits in primar informal reproduzierenden
Gebilden ergeben und andererseits in der Kopplung zu starker formalisierten Bereichen bestehen, soll
vertiefende Erkenntnisse zu den strukturellen Herausforderungen, mit denen Organisationen heute
konfrontiert sind, ermdglichen. Besonders die Beobachtung, dass Organisationen immer starker
informale Sozialformen entdecken und fir sich nutzen — wie Netzwerke, Gruppen- und
Projektarbeiten, Freiraume zum Wissensaustausch oder Versuche des kulturellen Wandels — macht
eine Auseinandersetzung mit informalen Gebilden unumgehbar. Dariiber hinaus drangt sich die Frage
in den Mittelpunkt wie diese an die formale Organisation rlickgekoppelt sind, welche Probleme sich
daraus ergeben und wie diese geldst werden kdnnen. Das WUK kann mit seiner 30-jahrigen
Geschichte als erfahrene Organisation gelten, die sich dem beschriebenen Spannungsverhaltnis in
dem Zeitraum ausgesetzt und Umgangsformen entwickelt hat.

Um sich dem ,besonderen Einzelfall* WUK mdoglichst offen anzundhern und deren Dynamiken zu
rekonstruieren, orientiert sich die Arbeit methodologisch an einer interpretativen Zugangsweise, die
systemtheoretisch informiert ist (vgl. Froschauer/Lueger 2009). In dieser Perspektive steht nicht der
subjektive Sinn der Individuen im Fokus, sondern die objektiv-latenten Sinnstrukturen (Oevermann et
al. 1979), die feldinternen Regeln und die sich bildenden Prozesse. Systemtheoretisch informiert
bedeutet in der Arbeit, dass die unterschiedlichen Deutungsstrukturen und Regelkomplexe, die im
WUK emergieren, im Zusammenspiel eigene Dynamiken ausbilden. Soziale Formen wie
Abgrenzungstendenzen, Konflikte, Machtbeziehungen und Aushandlungsprozesse bestimmen die
organisationsinternen Handlungen.

® Das WUK tragt heute die rechtliche Form des Vereins und hat aktuell ca. 600 Vereinsmitglieder. Der betriebliche Teil des
WUK, in dem der Vorstand zwei Geschaftsleiterinnen eingesetzt hat, die einerseits den Kultur- und Verwaltungsbereich,
andererseits den Bildungs- und Beratungsteil leiten, macht einen Jahresumsatz von rund 6 Millionen Euro. Der autonome Teil
besteht aus sieben thematisch differenzierten Bereichen, in denen Kunstgruppen und padagogische Projekte unterkommen.
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Um eine Sensitivitat gegentiber den feldinternen sozialen Prozessen zu ermdglichen, wurde ein nicht-
standardisierter Methodenmix eingesetzt. Neben den Methoden der teilnehmenden Beobachtung und
des narrativen Interviews, wurden Gesprache in Sitzungen auf Band aufgenommenen. Einzelne
feldinterne Interaktionssequenzen und Interviewausschnitte wurden dann sequenzanalytisch (ebd.:
415f) ausgewertet. Mit dieser Methode konnten feinanalytisch objektiv-latente Sinnstrukturen
rekonstruiert und in Rickgriff auf die Systemanalyse (Froschauer/Lueger 2009: 298f.) aufeinander
bezogen werden®.

Die Ergebnisse der Forschung sind mit theoretischen Begriffen verbunden und demnach abstrakt
formuliert. Trotzdem versucht die Arbeit anhand von konkreten Beispielen und Interviewsequenzen’
die verwendeten soziologischen Konzepte ,runterzubrechen* und die mannigfaltige Wirklichkeit — stets
aus einem soziologischen Blickwinkel — in ihren Grundmustern zu illustrieren.

Die Arbeit nimmt folgende inhaltliche Gliederung an: zunachst werden die sozialtheoretischen
Grundbegriffe interpretativer Sozialforschung erlautert (Kapitel 2). In dem Kapitel wird somit das
Verhaltnis von Struktur und Prozess bestimmt, der soziale Sinnbegriff eingefiihrt und beschrieben was
unter objektiv-latenter Sinnstruktur zu verstehen ist. Im darauf folgenden Kapitel 3 steht die
Einzelfallanalyse im Mittelpunkt. Dabei wird gezeigt, dass die Einzelfallrekonstruktion der objektiven
Hermeneutik durch organisationsanalytische Uberlegungen erweitert werden muss, um typische
organisationale Dynamiken auf das Forschungsradar zu bekommen. Das Kapitel 4 beschéftigt sich mit
den eingesetzten Erhebungs- und Auswertungsmethoden, rekonstruiert den durchgefiihrten
Forschungsprozess und formuliert die Forschungsfragen aus. Das Kapitel 5 gibt eine Einflihrung in die
Geschichte des WUK und stellt die aktuelle Formalstruktur der Organisation dar. In der Rekonstruktion
der Genese des WUK wird insbesondere auf den Ausdifferenzierungsprozess des betrieblichen Teils
eingegangen. Die Kapiteln 6-8 beschéftigen sich mit den Funktionslogiken und Folgen des autonomen
Teils und stellen somit den ersten Ergebnisteil der Arbeit dar. Zunachst wird der Reproduktionsmodus
der Autonomie rekonstruiert. Muster der Geselligkeit und der persdnlichen Kommunikation wechseln
sich mit Konflikten ab (Kapitel 6). Die negativen Folgen dieser Kommunikationsmuster werden in
Kapitel 7 behandelt, um in Kapitel 8 zu fragen, wie der autonome Teil mit den aufkommenden
Dynamiken umgeht. Nach einem Zwischenfazit (Kapitel 9) und einer Einleitung in den zweiten
Ergebnisteil der Arbeit (Kapitel 10) werden die Unterschiede zwischen Autonomie und Betrieb
beschrieben: einerseits dul3ern sich diese durch differierende Strukturmuster und andererseits in den
wechselseitigen, kritischen Beobachtungen, die zu Distinktionsphdnomenen fihren (Kapitel 11). Im
Kapitel 12 wird gefragt wie die beiden Teile trotz der Verschiedenheit zusammen wirken und somit
Systemintegration ermdoglicht wird. Am Schluss der Arbeit werden die wichtigsten Ergebnisse
zusammengefasst und ein Ausblick vorgenommen, der gesellschaftliche Implikationen der Ergebnisse
und Forschungsperspektiven formuliert.

® Insbesondere die Protokolle der teilnehmenden Beobachtungen, in denen Mitglieder des autonomen Teils mit jenen des
betrieblichen Teils in Interaktion getreten sind, wurden mit Hilfe der Systemanalyse ausgewertet.

" Es wird darauf hingewiesen, dass die im Ergebnisteil verwendeten Interviewausschnitte zur lllustration dienen und nicht als
Beweisfuhrung fir ein Argument gedacht sind. Dies wirde dem sequenziellen Vorgehen der objektiven Hermeneutik und
ferner der verwendeten Systemanalyse widersprechen.
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2. Sozialtheoretische Grundbegriffe interpretativer Sozialforschung

Dieses Kapitel fuhrt in die sozialtheoretischen Pramissen ein. Zunéchst wird das Verhéltnis von
Struktur und Prozess erlautert, und argumentiert, dass diese Konzepte komplementar und nicht
dichotom zueinander stehen. Danach wird der Sinnbegriff expliziert und der Mechanismus, der bei der
Erzeugung sozialen Sinns konstitutiv verantwortlich ist: Kommunikation.

Danach soll das wesentliche Grundkonzept objektiver Hermeneutik detailliert erlautert werden: jenes
der objektiv-latenten Sinnstrukturen. Mit diesem Kapitel soll einerseits erklart werden, welche Idee von
Sozialitat in der Masterarbeit vertreten wird und andererseits, welche Sinngebilde in der
Einzelfallrekonstruktion empirisch rekonstruiert werden sollen.

2.1 Struktur und Prozess: ein komplementares Verhéltnis

In soziologischer Tradition wurde der Strukturbegriff als Verhaltnis zwischen Elementen und den
Verbindungen, die diese miteinander eingehen, gedacht. Dieses in strukturfunktionalistischen
Handlungstheorien verwendete Bild hat den Nachteil, dass Strukturen wie statische Gebilde wirken
und Prozesse der Veranderung nur im Vergleich zwischen unterschiedlichen Strukturzustanden zu
unterschiedlichen Zeitpunkten erfasst werden konnen® (vgl. Oevermann 1981: 7). Ein weiteres
Problem des Strukturfunktionalismus Talcott Parsons erweist sich in seiner vorgefertigten
Kategorisierung: um ein soziales System zu untersuchen, missen die vorweg festgelegten Funktionen
subsumtionslogisch angewendet werden. Durch dieses analytische Vorgehen wird die je typische
Logik eines sozialen Phdnomens auf wenige Voraussetzungserfordernisse (AGIL) reduziert.

Mochte man einerseits den Primat ahistorischer Statik gegeniiber geschichtlicher Dynamik und
andererseits eine deduktive Reduktion sozialer Gebilde vermeiden, so ist der Umbau des
Strukturbegriffs, und die gleichzeitige Verwebung mit einem Prozessbegriff, unvermeidlich. Schon die
in dieser Arbeit vorgenommene Einzelfallrekonstruktion eines Sozialgebildes, das sich intern in zwei
Teile gespalten hat und somit eigene Dynamiken entwickelt, zwingt zur Verwendung eines
Strukturbegriffs, der sowohl Prozesse der Herstellung von Sozialitdt analysierbar macht und
andererseits die Sensibilitat gegenlber der inneren Logik des zu untersuchenden sozialen Gebildes
offen halt (also nicht im Vorhinein zu stark reduktionistisch verfahrt).

Ein ,definitionsschwacher* Strukturbegriff ist bei Ulrich Oevermanns Forschungsstrategie der
objektiven Hermeneutik zu finden. Das Besondere an Oevermanns Verstandnis von Struktur ist, dass
auf ,eine formale Bestimmung von vornherein verzichtet [wird]. Vorausgesetzt wird lediglich, dal3 die
Abgrenzung einer Handlungseinheit, eines Handlungszentrums oder eines sozialen Gebildes, dessen
Struktur analysiert werden soll, zumindest heuristisch problemlos mdglich ist.” (Oevermann 1981: 7)
Des weiteren kann erst von Struktur gesprochen werden, ,wenn mindestens eine Phase ihrer
Reproduktion vollstdndig rekonstruiert und expliziert worden ist* und ,wenn die Gesetze ihrer
Reproduktion und — wenn méglich — ihrer Transformation bekannt sind.” (Ebd.: 8)

Aus dieser Definition des Strukturbegriffs konnen zwei wichtige Merkmale ausgemacht werden:
erstens kann angenommen werden, dass sich soziale Gebilde durch je typische, ,individuierte®
Strukturen von ihrer Umwelt abgrenzen und zweitens Strukturen nichts Statisches sind, sondern
sowohl ihre Reproduktion, als auch ihre Transformation als dynamischer Prozess gedacht werden
muss. Bereits die Vorstellung, dass sich Strukturen reproduzieren, um zeitlich stabil gehalten zu
werden, legt ein dynamisch-prozesshaftes Bild der Strukturiertheit sozialer Sachverhalte nahe.
Struktur und Prozess sind hier als ineinander verschrankte Gebilde gedacht, die wechselseitig
aufeinander angewiesen sind. Strukturen werden in dieser Variante entweder prozesshaft reproduziert

8 Es wird hier angemerkt, dass diese ahistorische Sichtweise fiir den spéten Parsons (z.B. 1979) nicht gilt. In seinem Spatwerk
hat sich Talcott Parsons auch mit Wandlungsprozessen auseinander gesetzt.
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oder prozesshaft gewandelt. Transformationen einer Struktur erscheinen bei Oevermann als eine je
individuelle Antwort auf ein inneres oder aul3eres Problem. Wobei die Transformation von Strukturen
regelgeleitet vor sich geht und somit nicht die Auflésung jeglicher Strukturiertheit bedeutet. Nicht
Chaos ist die Folge, sondern eine andere Sinnstruktur®.

»LAn dieser Stelle des Gedankenganges erscheint es zweckmafig, die analytische Unterscheidung von
Prozessen der Reproduktion und Prozessen der Transformation von Strukturen einzufiihren. [...] Prozesse
der Reproduktion sind jene Prozesse, die die Aufrechterhaltung einer zu einem Zeitpunkt oder in einer
Phase eines Bildungsprozesses entwickelten (Fall-)Struktur sichern. Man kénnte auch sagen, dal3 die
Reproduktion einer Struktur einem konkreten sozialen Gebilde seine Identitat sichert [...] Prozesse der
Transformation sind mit Bezug darauf Prozesse, die eine gegebene sich reproduzierende Fallstruktur in
Abhangigkeit von welchen zu |dsenden Problemen der &auferen oder inneren Realitdt auch immer
verandern und zu neuen Stufen der Ausbildung sich reproduzierender Stufen fiihren.” (Oevermann 1981:
41)

In &ahnlicher Weise argumentiert Niklas Luhmann, der wie Oevermann die Struktur-Prozess-
Dichotomie auflost, wobei Luhmann neben Reproduktions- und Transformationsprozessen auch
Prozesse der zeitlichen, sich verstarkenden Ereigniskettenbildung einfiihrt. Das Zustandekommen von
Prozessen kann dadurch erklart werden, ,dass konkrete selektive Ereignisse zeitlich aufeinander
aufbauen, aneinander anschlieRen, also vorherige Selektionen bzw. zu erwartende Selektionen als
Selektionspramisse in den Einzelselektionen einbauen” (Luhmann 1987: 74). Somit sind Prozesse als
zeitliche Verknupfung von Ereignissen konzipiert, die eine selektive Wirkung auf Folgeereignisse
ausiiben®. Auf diese Weise verstarken sich Selektionen in eine bestimmte Richtung und werden zu
Ereignisketten, die eine bestimmte Struktur annehmen. Strukturen sind dann im System gebildete
Erwartungen, an denen sich das System in Folge ausrichtet, wie z.B. Rollen, Normen oder latente
Regelkomplexe. Die gebildeten Strukturen wirken aber nicht statisch-unveranderbar, sondern sind
austauschbar, also offen fiir Prozesse des Wandels.
Als eine weitere Prozessform weist Talcott Parsons hin, der Austauschprozesse zwischen System und
Umwelt untersucht (vgl. Parsons 1979: 35f.). Prozesse, in denen Systeme Leistungen aus der Umwelt
erhalten, kénnen entweder reziprok gestaltet sein oder auch asymmetrisch funktionieren. Alvin
Gouldner (1973: 372f.) weist darauf hin, dass bei ungleichen Austauschprozessen typischerweise
Mechanismen ausgebildet sind, die kompensatorisch wirken, also die Beziehungen trotz
asymmetrischer Verhdltnisse aufrecht erhalten. Reziproke wie asymmetrische Tauschprozesse finden
entweder innerhalb intern differenzierter Systemteilen statt, oder zwischen einem System, das auf
Leistungen seiner Umwelt angewiesen ist (z.B. staatliche Subventionen).
Aus den bisherigen Ausfiihrungen lassen sich vier unterschiedliche Komplexe von sozialen Prozessen
identifizieren™":

1. Prozesshaftigkeit sozialen Handelns, von Kommunikationen, Interaktionen etc.

2. Prozesse von Ereignisketten, die miteinander verkntipft und zeitlich strukturiert sind

3. Transformationsprozesse

4. Prozesse des Austausches zwischen System und Umwelt

® Dazu Lévi-Strauss (1976: 734): ,Denn wir geben bereitwillig zu, daR die Strukturen eine Genesis haben, sofern man
ebenfalls zugibt [...], daf? jeder vorherige Zustand einer Struktur ebenfalls eine Struktur ist".

9 In &hnlicher Weise funktioniert das in Mode gekommene Konzept der Pfadabhangigkeit (North 1992). Der Pfad verstarkt
einen eingeschlagenen Kurs und verdrangt somit andere Alternativen.

™ Hierzu auch Miebach (2009: 12), der argumentiert, dass alle soziologischen Theorien Punkt 1 beinhalten, Punkt 2 und 3
(Anm. JW: und Punkt 4) nur bei einzelnen Theorien prominent vertreten sind.
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Die ersten drei Punkte beziehen sich auf Prozesse innerhalb von Systemen, wobei
Transformationsprozesse durch Verdnderungen in der Umwelt angeregt werden kdnnen. Der vierte
Punkt ist in dem Sinne von den anderen Prozessformen unterschieden, da sich dieser auf das
Uberschreiten der System-Umwelt-Grenze bezieht, wobei intern differenzierte Einheiten ebenfalls in
Tauschprozessen eingebettet sein kénnen. Die Differenz zwischen den Prozesstypen ist analytischer
Natur. In der empirischen Wirklichkeit sind die verschiedenen Prozesse ineinander verwoben.
Beispielsweise ist eine vollige Strukturtransformation eines sozialen Systems unrealistisch. Es ist
anzunehmen, dass Elemente der alten Struktur in jeder (abgeschlossenen) Transformation mit
enthalten sind, also nicht vollkommen tiber Board geworfen werden'? — wobei ja der Abschluss eines
Strukturwandels eine Z&sur darstellt, die der Forscher selbst zu bestimmen hat.

2.2 Sinn als primarer Bezugspunkt interpretativer Sozialforschung

Der Sinnbegriff hat eine lange Tradition innerhalb soziologischer Theoriebildung. Bereits Max Weber
stellte das Konzept des subjektiven Sinns zentral in seinen Theorieaufbau und verknipfte dieses
kausal mit seinem Grundbegriff des sozialen Handelns. Erst wenn der Ausfilhrende sein Verhalten
sinnhaft verknipft, kann von Handlung gesprochen werden (Weber 1980). Die Vorstellung der
Rekonstruktion von subjektiv gemeintem Sinn geriet in weiterer Folge unter phanomenologische Kiritik.
Alfred Schiitz stellte die Unméglichkeit der Auslegung subjektiven Sinns fest, da Bewusstseine
grundséatzlich wechselseitig intransparent seien. An Stelle der methodologisch individualistischen
Sichtweise Webers verankerte Schiitz einen objektiven Sinnbegriff, der auf Basis von
gesellschaftlichen Typisierungen fungiert und somit von bewusstseinsmagigen Verkniipfungen des
Subjekts mit der Welt unabhéngig ist (Schitz 1972). Objektiver Sinn ist demnach subjektiven Motiven
vorgeordnet, das hei3t diese konnen erst durch die Rekonstruktion latenter gesellschaftlicher
Deutungsschemata aufgedeckt werden (vgl. Oevermann 1993: 124). Die von Schiitz vorgebrachte
Kritik an der Rekonstruktion subjektiven Sinns und die dadurch erfolgende Zweiteilung in subjektiven
und objektiven Sinn, spiegelt sich im Sinnbegriff Niklas Luhmanns wider. Sinn wird hier sowohl als
gesellschaftliche, als auch psychische Ordnungsform beschrieben. Der Akzent liegt auf Form, da Sinn
nicht als etwas Substanzielles aufgefasst wird, sondern eher als Bewegung oder Prozess (Luhmann
spricht von sinnprozessierenden Systemen), der einerseits Komplexitat reduziert, andererseits andere
Moglichkeiten potenziell verfliigbar macht. Sinn strukturiert mithin soziale wie psychische Systeme,
lasst aber Verweisungen fir aktuell ausgeschlossenen Sinn offen (vgl. Luhmann 1987: 94). Diese
paradoxe Aufgliederung von Sinn in Aktualitdt/Potenzialitat ist mit der Vorstellung der Auflésung der
Struktur-Prozess-Dichotomie gut kompatibel. Soziale und psychische Systeme sind auf beides
angewiesen: auf Prozesse der Hervorbringung und Reproduktion ihrer Elemente (oder Ereignisse) und
auf Strukturen, die diese Elemente/Ereignisse in einen (Kommunikations-)Zusammenhang bringen
und so Erwartungen fir zukinftige Ereignisse ausbilden. Sind Erwartungsstrukturen einmal
entstanden, lenken diese Kommunikationsprozesse sozialer Systeme in bestimmte Bahnen, ohne sie
zu determinieren, denn Sinn ,ist basal instabil, unruhig, mit eingebautem Zwang zur Selbst&dnderung®
(ebd.: 100). Das bedeutet, dass Wandlungsprozesse durch das Medium Sinn stimuliert werden und
sinninh&rent verlaufen. Erwartungen kénnen demnach enttduscht und abgeéandert werden, ohne dass
das System aufhort zu existieren bzw. seine Identitat verliert. Die Transformation der Struktur eines
sozialen Systems kommt einer Sinnverschiebung gleich, die eine neue Strukturiertheit aufweist.

12 7.B. Parsons (1979: 47f.), der die Ausdifferenzierung der Berufsrollen aus dem Verwandtschaftssystem rekonstruiert und
dabei feststellt, dass alte Muster (Arbeit in Familienbetrieben) mit neuen Mustern (Arbeit in der Fabrik) rekombiniert werden
(ganze Familien, die in derselben Fabrik arbeiten), damit der unmittelbare Druck nicht zu gro3 wird (,institutionalisierte
Freizlgikeit").
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Der Hervorbringungsmechanismus sozialer Sinnsysteme (und der ko-evolutionaren Entwicklung
psychischer Systeme) sind Kommunikationen. Luhmann definiert diesen fir ihn so elementaren Begriff
als dreifache Selektion von Information, Mitteilung und Verstehen, wobei Verstehen ebenso
missverstehen einschliel3t. Erst aus der Synthese dieser drei Komponenten kann von Kommunikation
gesprochen werden. Das heit wenn Ego einen Unterschied zwischen Information und Mitteilung
ausmacht und als kommunizierte Information versteht™, vollzieht sich Kommunikation*. Wichtig bei
der Konstitution von Kommunikation ist die Selbstbeziiglichkeit, d.h. Selbstreferenz des
Kommunikationssystems. Psychische Systeme, auch wenn als notwendige Voraussetzung, sind hier
Umwelt des Kommunikationssystems — so kann ein Gedanke niemals an Kommunikationen und
Leben niemals an Gedanken anschlieRen. SchlieRen Kommunikationen an Kommunikationen an,
bildet sich ein System emergenter Ordnung: soziale Systeme.

Struktur, Prozess, Kommunikation und Sinn sind somit aufeinander verweisende Konzepte. Man
kbnnte sagen, dass Strukturen und Prozesse eher plastische Beschreibungen sind und erst mit je
spezifischen Sinn versehen werden mussen, der kommunikativ erzeugt wird. Aber auch umgekehrt
existiert sozialer Sinn nur in strukturiertem Zustand.

2.3 Objektiv-latente Sinnstrukturen

Die ErschlieBung der objektiv-latenten Sinnstrukturen, das konzeptuell von Ulrich Oevermann (et al.
1979) entwickelt wurde, steht im Zentrum der Forschungsstrategie der objektiven Hermeneutik.
Forschungsstrategie deshalb, da Oevermann in seiner hermeneutischen Spielart verschiedene
Bereiche kombiniert. Neben einer methodologischen Ebene werden sozialtheoretische und
forschungsstrategische Fragen miteinander in Zusammenhang gebracht. Das Ziel der objektiven
Hermeneutik ist, die Gesetze der Reproduktion wie Transformation einer individuierten Struktur®
aufzudecken und wenn mdglich die Strukturmerkmale Uber die Einzelfallrekonstruktion hinaus zu
generalisieren (vgl. Oevermann 1981: 2f.). Generalisierung bedeutet in hermeneutischer Tradition
nicht die Ergebnisse auf eine grof3ere Grundgesamtheit zu verallgemeinern, sondern abstrahierend in
einer Strukturhypothese zu fassen und diese an bisherige soziologische Konzepte rlickzubinden. Ein
weiterer Unterschied zu subsumtionslogischen Verfahren®® ist das Bestreben der objektiven
Hermeneutik zunachst die ,fallspezifische Strukturgestalt in der Sprache des Falles” (ebd.: 4)
nachzuzeichnen und erst in weiterer Folge mit theoretischen Implikationen zu versehen.

Soweit eine kurze Zusammenfassung der objektiv-hermeneutischen Forschungsidee. Doch was
genau ist unter objektiv-latenter Sinnstruktur zu verstehen?

Wie bereits in Kapitel 2.1 ausgefihrt, versucht Oevermann den Strukturbegriff moglichst minimalistisch
zu definieren. Die einzigen Kriterien, die Struktur erflllen muss, ist die Abgrenzung eines sozialen
Phanomens von dessen Umwelt und dass mindestens eine Phase deren Reproduktion durchlaufen
wurde. Neben Struktur, stecken noch weitere Begriffe wie Sinn, Objektivitat oder Latenz in der
Worterkombination objektiv-latenter-Sinnstrukturen, die in Folge expliziert werden sollen.

Sinn wurde bereits als einer der Grundbegriffe der Soziologie eingefiihrt. Das Spezifikum des
Sinnbegriffes Niklas Luhmanns ist dessen Oszillieren zwischen Aktualitat und Potenzialitat. Damit ist
gemeint, dass Sinn im aktuellen ,Ordnungschaffen* einen impliziten Verweis anderer Mdglichkeiten
mitfihrt, also eine Transformation dieser Ordnung (Sinnverschiebung) stets moglich bleibt. Der

13 L uhmann (1985: 95) stellt die These auf, dass sich ,die Kommunikation vom Verstehen aus (organisiert)“. Das bedeutet,
dass erst im Verstehen der mitgeteilte Sinn stabilisiert wird, wobei die Selektion der Mitteilung die weitere Verstehensoperation
vorselektiert. Oder anders ausgedriickt: Mitteilungen ermdglichen nicht den Anschluss eines beliebigen Verstehens, sondern
eines bereits eingeschrankten.

1 Im Unterschied zu Kommunikation, fallt die Differenz zwischen Information und Mitteilung bei Wahrnehmung weg.

5 Unter subsumtionslogischen Verfahren sind quantitative, aber auch funktionalistische Vorgehensweisen gemeint, die die
untersuchten Falle nur mehr deduktiv ihren vorgefertigten Kategorien zuordnen.
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Sinnbegriff bei Oevermann ist starker mit dem Regelbegriff verwoben, als jener von Luhmann. Sinn
verweist hier ,konstitutionstheoretisch notwendig auf das grundlegende Modell regelgeleiteten
Handelns" (Oevermann 1993: 114). Regeln werden weiters als Algorithmus verstanden, der wie ein
.Naturgesetz im Kopf‘ auf das Handlungsobjekt wirkt. Diese deterministische Ausdrucksweise
(Algorithmus) erinnert an Heinz von Foersters Trivialmaschine (1993), die auf einen Input den immer
selben Output liefert. Diese Lesart ist nicht die von Oevermann intendierte®, vielmehr verweist der aus
der Mathematik entstammte Begriff auf die reproduktive Verfasstheit und Unhintergehbarkeit von
Regeln und Regelsystemen. Regelsysteme konnen verschieden weit generalisiert sein und
Verknipfungen untereinander aufweisen. Neben universalistischen Regelsystemen wie z.B.
sprachlichen bzw. kommunikativen Kompetenzen, existieren historisch entstandene Regelkomplexe
wie z.B. milieuspezifische Regeln (vgl. Oevermann et al. 1979: 387).

Objektivitat beansprucht die objektive Hermeneutik deshalb, da die Regeln der Sinnerzeugung und die
Sinnstrukturen eine soziale Faktizitdt aufweisen, also nicht auf mentale Strukturen rickfihrbar sind.
Da deshalb die Intentionalitat des Subjekts und somit das (Einzel-)Handeln, das ja seit Max Weber
untrennbar mit dem Individuum verwoben ist, nicht als Grundbegriff in Frage kommt, wahit die
objektive Hermeneutik eine andere analytische Grundeinheit: die soziale, sequenzierte Kooperation'’
(vgl. Oevermann: 1993 116, 117). Die in Sequenzform sich reproduzierende Wechselwirkung
zwischen Alter und Ego erzeugt etwas Neues und stellt somit eine Realitat sui generis dar. Diese sich
neu bildende soziale Realitdatsebene, vorausgesetzt sie grenzt sich nach auf3en hin ab und gewinnt
dadurch Autonomie, kann als Lebenspraxis (Oevermann 1981: 33f.) beschrieben werden. Der Begriff
der Lebenspraxis, der im permanenten Spannungsfeld von Entscheidungs- und Begriindungszwang™®
steht, kann als ,allgemeinste Verklammerung von Struktureigenschaften dienen, die allen sozialen
Gebilden mit individuierter Struktur [...] zukommen*“. (Oevermann 1981: 35)

Latent sind die objektiven Sinnstrukturen deshalb, da sie den Individuen in der Regel nicht bewusst
sind und eine ,aufgeklarte Interaktion“ somit ein Grenzfall bleibt. Soziologisch entscheidend ist aber
letztlich was kommuniziert wird und nicht ob ein oder mehrere an der Interaktion partizipierende
Personen Bescheid wissen, dies aber nicht mitteilen. So ist auch vorstellbar, dass
Kommunikationsanwesende ganz andere Interessen oder Dispositionen haben, als letztlich mitgeteilt
wird®®. Streng genommen handelt es sich also um soziale Latenz und nicht psychische Latenz, die
den Latenzbegriff der objektiven Hermeneutik pragt. Was also Menschen in bestimmten Situationen
denken/fuhlen/meinen ist in seiner nicht-kommunizierten Form fir die Analyse nicht beobachtbar und
deshalb uninteressant®.

16 FEine Reproduktion, die nichts als Wiederholung ist, ist natirlich in sich schon ein empirisch nicht anzutreffender Grenzfall
[...]- Nur programmierte Maschinen kénnen im Sinne vollstandiger bzw. absoluter Wiederholung reproduzieren, jedenfalls
solange sie funktionieren®. (Oevermann 1991: 275f.)

7 Soziale, sequenzierte Kooperation ist als Grundeinheit nicht unproblematisch, da Kooperation darauf verweist, dass soziale
Interaktion irgendwie harmonisch, d.h. konfliktfrei verlaufen muss, damit diese analysierbar wird und Konflikt, Streit oder
Zwietracht aus dem Interpretationsschema folglich ausscheiden. Dies ist natirlich nicht von Oevermanns Theorie intendiert,
das beweist seine frilhe Arbeit (1979), in der er u.A. die Reproduktionsmechanismen eines familiaren Konfliktes analysiert
werden und Interaktion als Grundbegriff eingefihrt wird. Da Kooperation diese Konnotationen aufweist, ziehe ich den
Grundbegriff Kommunikation vor, der in Luhmanns Version natirlich sozial verfasst ist und in zeitlich-sequenzierter Form
Systembildung ermdglicht.

8 Das Spannungsfeld zwischen Entscheidung und Begriindung ist quasi der Motor, der Neues erzeugt. Entscheidungen
missen haufig unter Druck und ohne die Konsequenzen zu kennen, getroffen werden. Begriindungen werden u.U. erst im
Nachvollzug mitkonstruiert, eine These, die an den Organisationstheoretiker Karl Weick erinnert. Dem Problem
Entscheidungen fir eine unbekannte Zukunft zu treffen hat sich Niklas Luhmann (2000) in seinen posthum erschienenen
organisationssoziologischen Untersuchungen gewidmet.

19 Auf Grund unter anderem dieses Punktes gehoren Personen/Individuen/psychische Systeme nach Luhmann nicht dem
Gesellschaftssystem an.

2 Reichertz (1995: 379; FuRnote 1) macht dieses Argument gedankenexperimentell folgendermaRen plausibel: ,ein zu
analysierender Text, z.B. eine Kontaktanzeige, sei ,in Wahrheit* gar nicht z.B. von einer 30-jahrigen Frau aufgegeben, sondern
sei das Ergebnis eines mit Hilfe einer Feuerzangenbowle feucht fréhlichen Abends. Acht leicht betrunkene Menschen hatten
zusammen — jeder darf ein Wort auswéahlen — eine Anzeige montiert, und danach herzhaft gelacht. Der so entstandene Text
héatte die gleiche objektive Sinnstruktur wie der Text der jungen Frau — immer unterstellt, die Texte wéaren identisch.”
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3. Die Einzelfallrekonstruktion der objektiven Hermeneutik

Dieses Kapitel befasst sich mit der Einzelfallrekonstruktion der objektiven Hermeneutik. Danach soll
die Organisationsanalyse vorgestellt und ins Verhaltnis zur Einzelfallrekonstruktion gestellt werden.
Dabei wird argumentiert, dass die Einzelfallrekonstruktion bei Mikrophdnomenen (Familien,
therapeutische Interaktionen etc.) gute Ergebnisse produziert, aber bei Analysen von Organisationen
zusatzliche Implikationen beachtet werden mussen.

Bevor auf die Einzelfallrekonstruktion, die eine je spezifische Lebenspraxis ausbildet, eingegangen
wird, muss ein Begriffspaar in seinem wechselseitigen Verhéltnis beleuchtet werden. In der bisherigen
Argumentation wurde ja der Regelbegriff und der Strukturbegriff noch nicht klar voneinander
unterschieden. Die Differenz dieser beiden Konzepte macht erst nachvollziehbar, warum eine
Einzelfallrekonstruktion als methodische Vorgehensweise sinnvoll erscheint. Wernet (2000: 14-15)
macht den Unterschied zwischen (allgemeiner) Regel und (spezifischer) Struktur anhand eines
Beispiels plausibel. Das abgegebene Versprechen kann, da wir Teil einer kulturellen Gemeinschaft
sind, als solches in seiner Sinn- und Regelverfasstheit rekonstruiert werden. Beispielsweise unterstellt
ein Versprechen die Erfullung des Versprochenen, wobei die Mdglichkeit implizit mitlauft, dass
Versprechen auch gebrochen werden kénnen, dies aber in der Regel sanktioniert wird. Die Struktur
des Einzelfalls, z.B. die einer Organisation, kann aber anders gelagert sein: so ist vorstellbar, dass der
Vorgesetzte seinen Untergebenen Versprechungen macht und trotz der Nichteinhaltung, dieser nicht
offen sanktioniert wird. Diese dem Einzelfall typische Vorgehensweise kann dann mit einer frilheren
Entlassung eines Mitarbeiters, wegen offener Kritik an den Vorgesetzten®!, zu tun haben.

~Welche Mdglichkeiten vorliegen und welche Folgen welche Mdglichkeiten zeitigen, dariber befindet nicht
die Handlungspraxis, sondern dariiber hat die Welt der sozialen Regeln schon vorgéngig befunden.
Welche regelertffnete Handlungsoption aber lebenspraktisch realisiert wird: das entscheidet nicht die
Regel, sondern die Fallstruktur.“ (ebd.: 15)

Regeln ermoglichen also die je eigene Strukturiertheit des Falles, sie schrdnken den unendlichen
Spielraum mdoglichen Handelns ein, ohne zukinftige Entwicklungen zu determinieren. Der einzelne
Fall wiederum speist sich aus den bereits existierenden Regeln, bildet aber eine eigene Geschichte
aus und emanzipiert sich somit von allgemeineren Regelsystemen.

Menschliches Handeln ist von Regeln durchdrungen und Interaktion kann letztlich nur regelgeleitet
funktionieren?. Nicht nur forschungsfeldinterne Kommunikationen funktionieren regelgeleitet, sondern
auch die methodisch geleitete Interpretation sozialer Wirklichkeit, die Soziologen versuchen zu
erschlielen, ist nur regelgeleitet moglich. Der Regelbegriff fungiert somit ,als Bindeglied zwischen
Gegenstand und Methode.” (Wernet 2000: 13)

Das Verhéltnis von Regel und Struktur macht deutlich worum es der Fallstrukturrekonstruktion der
objektiven Hermeneutik geht: um die Aufdeckung der im Fall sich individuierenden Lebenspraxis, die
sich durch fallspezifische Selektionen ausbildet. Die Besonderheit des Falles ergibt sich daraus, dass
erwartete Normalitatsbedingungen nicht erfiillt werden. Wenn also — in der Interpretation —

21 Damit soll nicht ausgeschlossen werden, dass der Einzelfall wieder weiter generalisierte Strukturmuster in sich tragt. Es ist
ja in Organisationen uUblich, dass Kritik nach oben nicht offen, sondern in informellen Kreisen der Belegschaft, gedufert wird.
Folglich kann gefragt werden, ob die Kritikverdrossenheit nach oben in einem Unternehmen tatséchlich mit dem Einzelfall zu
tun hat, aber dies ist eine Frage der Interpretation.

22 Regeln l6sen somit das Problem doppelter Kontingenz. Mit doppelter Kontingenz ist das wechselseitige
Aufeinanderbeziehen von Alter und Ego gemeint, wobei Alter wie Ego immer auch anders handeln kdnnen. Regeln geben
Orientierung in der Interaktion, wobei sich die Frage stellt welche Regeln in einem bestimmten Kontext gelten.

11



gedankenexperimentell bestimmte Lesarten entworfen werden®, der Fall aber andere Selektionen
aufweist, dann wird auf eine dem Fall typische Struktur geschlossen werden. Weigert sich
beispielsweise ein 6-jahriger sein Brot zu schmieren, obwohl man dies im Normalfall von Kindern
dieses Alters erwarten wirde, dann kann daraus geschlossen werden, ,[...] dal3 eine durch
Abweichung von der Normalitat indizierte Besonderheit des Falles zur Motivierung der AuRerung
[Anm. JW: Ablehnung des Kindes das Brot selber zu schmieren] angenommen werden muf3.”
(Oevermann 1981: 13)

Um einen Einzelfall zu rekonstruieren, missen also die selbstselektiven, objektiv-latenten
Sinnstrukturen aufgedeckt werden, die den Fall besonders und somit ungewoéhnlich machen. Um die
je fallspezifische Typik zu rekonstruieren, ist es ja notwendig die Bildungsgeschichte und den weiteren
Entscheidungsverlauf eines sozialen Gebildes als Prozess mit zu erschlieRen®. Der Bildungsverlauf
sozialer Systeme ist jedoch nie abgeschlossen, das sollte durch die Erorterung des Mediums Sinn,
das ja stets Transformationen anregt, klar geworden sein. Entscheidungen werden auch in der Zukunft
getroffen und sind mit Kontingenz unterlegt, das heil3t sie kdnnen so, aber auch anders ausfallen
(sonst waren es ja keine Entscheidungen!). Soziale Phanomene sind somit zukunftsoffen (vgl.
Oevermann 1991: 297f), eine Prognose der Entwicklung spezifischer Lebenspraxen ist nur
eingeschrankt maglich. Selbst wenn die Sinnstruktur eines Einzelfalles erschlossen wurde, kénnen
zukunftige Entwicklungen nur in der Tendenz vorhergesagt werden.

Doch wie kommt man mit dem Verfahren der Einzelfallrekonstruktion tberhaupt zu Ergebnissen und
wie geht man mit diesen in Folge um?

Subsumtionslogische Verfahren bedienen sich der gedanklichen Operation der Deduktion, also wird
aus einer bekannten Regel auf einen Fall geschlossen, der dann unter die Regel eben subsumiert
wird. Es wird mit diesem Verfahren keine neue Erkenntnis erzeugt, sondern Uberprift ob ein Fall zu
einer Regel passt oder eben nicht. Ein zweites bekanntes Verfahren ist die Induktion: in quantitativer
oder qualitativer Auspréagung erlaubt dieser Schluss, den Einzelfall auf eine gréRere Gesamtheit
zuzurechnen, wobei die qualitative Induktion dies nur mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit tun
kann (vgl. Reichertz 2000: 279-280). Einem dritten Verfahren des logischen Schlusses bedient sich
die Einzelfallrekonstruktion der objektiven Hermeneutik: der Abduktion. In dieser Form der
Datenbearbeitung soll nicht auf eine bestehende Ordnung geschlossen, sondern soll eine neue
Strukturhypothese erfunden werden. Eine unbekannte Auffalligkeit lasst sich im Protokoll finden, aber
keine Erklarung steht dafur zur Verfigung, sondern soll durch die Kreativitdt des Forschers erzeugt
werden. Dieses auf Charles S. Peirce zuriickgehende Verfahren ,[...] schlussfolgert also aus einer
bekannten GrofRe (=Resultat) auf zwei unbekannte (=Regel und Fall). Die Abduktion ist also ein
mentaler Prozess, ein geistiger Akt, ein gedanklicher Sprung, der das zusammenbringt, von dem man
nie dachte, dass es zusammengehort.* (Ebd.: 281)

Die Idee der objektiven Hermeneutik ist, mit Hilfe des abduktiven Schlusses zu einer
Strukturhypothese zu gelangen, die neue, in der soziologischen Theorie noch nicht verankerte,
Erkenntnis aufweist. Aus diesem Grund wird die objektive Hermeneutik auch als eine Kunstlehre
(Oevermann et al. 1979: 392f) verstanden. Der analysierte Fall, der in eine Strukturhypothese
mindet, ist sowohl besonders, als auch allgemein. Aus der Dialektik von Allgemeinem und
Besonderem des Einzelfalles speist sich die Idee der Fallgeneralisierung. Wie bereits ausgefihrt
generiert der Einzelfall ausgehend von allgemeinen Regeln eine je besondere Geschichte. Aber auch
die je individuelle Geschichte verweist auf Allgemeinheit, da diese eine den ,[...] Anspruch auf
allgemeine Geltung und Begrindbarkeit erhebende praktische Antwort auf praktische

23 Die methodische Auswertung wird in den Kapiteln 4.4 und 4.5 erlautert.
% Genauso ist die Struktur kein totes Phanomen, sondern muss durch einen Erzeugungs- und Reproduktionsprozess immer
wieder neu hergestellt werden. Siehe Kapitel 2.1.
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Problemstellungen® (Oevermann 1991: 272) darstellt. Diese ,Figur von Problem und Problemlésung*
(Schneider 2004: 80) ist somit nicht nur typisch fur den selektiven Fall, sondern auch typisch fur die
Problemkonstellation im Allgemeinen. Dabei ist die Fallstrukturgeneralisierung nicht auf eine
Quantifizierung der Ergebnisse aus, sondern diese ,nimmt eine begriffliche Wirdigung der Ergebnisse
der Fallrekonstruktion vor im Sinne der Formulierung einer materialen, empiriegesattigten Theorie".
(Wernet 2000: 20)

3.1 Organisationsanalyse als Einzelfallrekonstruktion

Als eine Form der Einzelfallrekonstruktion bezieht sich die hier vorliegende Arbeit auf die
Organisationsanalyse nach Froschauer/Lueger (2009). Diese macht es sich zur Aufgabe
organisationale Sinnstrukturen methodisch zu rekonstruieren, die historische Entstehung dieser
Strukturen zu analysieren und die Prozesse der Reproduktion wie der Veranderung zu erschlieRen.
Als methodologische und sozialtheoretische Rahmung bezieht sich dieser Zweig der
Organisationsanalyse auf die interpretative Sozialforschung®. Dariiber hinaus sollen
systemtheoretische Elemente in die Forschungs- und Erklarungspraxis mit einbezogen werden.

»~Ausgehend von einer spezifisch methodologischen Perspektive (in diesem Fall der interpretativen
Sozialforschung im Kontext einer systemtheoretischen Betrachtung) geht es bei der Organisationsanalyse
um die Frage, wie Organisationsmitglieder durch Kommunikation nach innen und auf3en jene Muster
erzeugen, die ein Unternehmen charakterisieren. Damit eng verbunden ist die zweite Frage, namlich was
Organisationsmitglieder dazu bringt, genau so zu handeln, dass sie diese Charakteristik hervorbringen.
[...] [Es steht] das Bemiihen im Vordergrund, die sozial konstruierte Organisationswirklichkeit zu verstehen
und aufzuzeigen, wie diese Ordnung historisch entstanden ist, wie sie laufend reproduziert wird, und wie
sie sich verandert.” (Froschauer/Lueger 2009: 254-255)

Der Vorteil der Organisationsanalyse, im Vergleich zur Einzelfallrekonstruktion nach Oevermann,
ergibt sich aus der Verquickung von objektiv-hermeneutischen und systemischen Ansatzen. Damit
sollen z.B. unterschiedliche Sinngebilde innerhalb der Organisation in ihren dynamischen
Wechselwirkungen analysierbar gemacht werden. Organisationen bestehen ja in der Regel nicht aus
einem zusammenhéngenden Sinngebilde, sondern unterschiedliche Bereiche innerhalb des
Gesamtgebildes bilden je eigene Weltsichten aus. So zeigt das Kapitel 11.2 der Arbeit, dass die zwei
Teile des WUK je eigene Beobachtungsweisen ausgebildet haben und sich dadurch eine spezifische
Macht- und Konfliktstruktur entwickelt hat. Durch die divergierenden Foci kdnnen sich somit eigene
Dynamiken ergeben, die als Figuration beschrieben werden kénnen.

.Plane und Handlungen, emotionale und rationale Regelungen der einzelnen Menschen greifen bestéandig
freundlich oder feindlich ineinander. Diese fundamentale Verflechtung der einzelnen menschlichen Plane
und Handlungen kann Wandlungen und Gestaltungen herbeiftihren, die kein einzelner Mensch geplant
oder geschaffen hat. Aus ihr, aus der Interdependenz der Menschen, ergibt sich eine Ordnung von ganz
spezifischer Art, eine Ordnung, die zwingender und starker ist als der Wille und Vernunft der einzelnen
Menschen, die sie bilden®. (Elias 1976: 314, Hervorhebungen weggelassen)

% Diese Forschungsrichtung geht in der Regel auf soziologische Traditionen wie z.B. der Ethnomethodologie, des
symbolischen Interaktionismus oder der Grounded Theory zuriick. Die Besonderheit interpretativer Sozialforschung besteht in
der Kombination verschiedener Bereiche: Methodologie, Theorie, Methoden, Auswertung und Prifstrategien (vgl. Lueger
2010: 15f.) werden hier zu einer Forschungsstrategie gebundelt.
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Die Arbeit geht davon aus, dass Organisationen, so wie dies Elias treffend formuliert, nur aus diesen
systemisch-eigendynamischen Entwicklungen heraus zu verstehen sind, die sich aus den besonderen
Konstellationen, Sinnzuschreibungen und Abgrenzungsverfahren ergeben. Die Organisationsanalyse
ist ein Interpretationsverfahren, das versucht zu rekonstrieren wie diese unterschiedlichen ,[...]
Perspektiven aufeinander bezogen sind und inwiefern eine Einheit in der Differenz erreicht wird."
(Froschauer/Lueger 2009: 268)

Aus diesem Grund versucht die Organisationsanalyse nach Froschauer/Lueger einerseits die
Strukturiertheit der vorfindbaren Sinnzusammenhénge zu erforschen, andererseits sollen mit Hilfe der
Systemanalyse die innerorganisationalen Dynamiken erfasst werden. Das Ziel ist es somit die
differenzierten Sinnhorizonte und spezifischen Konstellationen zu beschreiben und die daraus
ergebende Eigendynamik zu rekonstruieren, die sich im Einzelfall zeigt.

4. Die Anwendung der Einzelfallrekonstruktion

Bisher wurden methodologische und sozialtheoretische Zugange und Begriffe erortert und die
Einzelfallrekonstruktion, sowie die Organisationsanalyse vorgestellt. In diesem Kapitel soll die
praktische Ausiibung im Zentrum stehen. Dazu zahlen Fragen wie: welche Protokolle sind zur
wirklichkeitsadaquaten Analyse geeignet, auf was ist bei der Durchfiihrung der Forschung zu achten,
welche Verfahren werden zur Datenerhebung und -auswertung angewendet? Zunachst wird das
Verhéltnis von Text und Protokoll eingefiihrt, um das Verhdltnis von Wirklichkeit und deren
Materialisierung zu reflektieren. Danach werden die forschungsstrategischen Pramissen expliziert. In
der Folge werden die Erhebungsmethoden der teilnehmenden Beobachtung und des qualitativ-offenen
Interviews beschrieben und der so gewéhlte Methodenmix begrindet. In Folge werden die
Auswertungsmethoden der Sequenzanalyse und der Systemanalyse vorgestellt. Zum Abschluss des
Kapitels werden der Forschungsprozess rekonstruiert und die Forschungsfragen expliziert.

4.1 Text und Protokoll

Sinnstrukturen bestehen aufRerhalb der sinnlichen Wahrnehmung und muissen somit auf methodisch
gesicherter Grundlage rekonstruiert werden (vgl. Oevermann 1993: 117f). Wenn jedoch Sinnstrukturen
der Status der Intelligibilitat zugesprochen wird, stellt sich die Frage wie denn diese Uberhaupt
erschlossen werden kdnnen. Dazu bedarf es der Erklarung der Begriffe Text und Protokoll.

Die soziale Wirklichkeit wird in der objektiven Hermeneutik als textférmig verstanden. Der Text wird
»als Symbol-Konfiguration auf[gefasst], die nach explizierbaren algorithmisch operierenden Regeln in
sich abstrakte sinnlogische Verkettungen generiert.” (Ebd.: 121)

Der Textbegriff der objektiven Hermeneutik ist folglich sehr weit gefasst. Nicht nur schriftsprachliche,
sondern alle bedeutungshaltigen Ausdrucksgestalten (z.B. korperliche, Erinnerungen, Traume etc.)
werden darunter subsumierend aufgefasst. Dem objektiven Hermeneuten steht zur Interpretation
jedoch nicht der Text zur Verfigung, sondern das Protokoll, das als ,material zeichenhafte bzw.
ausdrucksmateriale Gegebenheit eines Textes" (ebd.: 121) verstanden wird. Protokoll und Text sind
also zwei verschiedene Aspekte derselben Sache, wobei die realistische Ansicht abgelehnt wird, dass
das Protokoll das Abbild des Textes ware. Das Protokoll ist vielmehr eine Konstruktion, die dem
Forscher ein Fenster zur empirischen Welt aufstof3t.

Die Fragen, die sich fur den Interpreten stellen, sind einerseits welche Vorkehrungen nétig sind, um
die soziale Welt (Text) in verwertbare Protokolle zu transformieren®® und andererseits welche Kriterien

% Filmsequenzen, Bilder oder kérperliche Ausdrucksformen zu protokollieren erscheint als eine besondere Herausforderung
fur den Forscher.
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aufzustellen sind, die gute von schlechten Protokollen unterscheidbar machen. Denn das Protokoll ist
die einzige Arbeitsgrundlage des Interpreten. Zusétzlich verschwinden soziale Ablaufe nach ihrem
Erscheinen wieder und kénnen nicht wie im naturwissenschaftlichen Experiment reproduziert werden.
Die zweite Frage ist relativ einfach zu beantworten: wirklichkeitsadaquate Protokolle sind jenen
vorzuziehen, die soziale Phanomene nur unter ihre eigenen Kategorien subsumieren und auf
Grundlage dessen ihre Protokolle erstellen (z.B. quantifizierende Verfahren). ,Wirklichkeitsadaquate
Protokolle* sind z.B. Aufzeichnungen, die direkt aus dem Feld entnommen sind (die Aufnahme einer
Managementsitzung, das Telefongesprach, das in einer Polizeizentrale eingegangen ist, das
Werbeplakat einer Autofirma etc.) oder auch nicht-standardisierte Interviewformen (z.B. narratives
Interview, nicht-standardisiertes Gruppeninterview). Die erste Frage stellt auf Qualitatssicherung ab,
also darauf, wie Felderhebungen durchgefiihrt werden kénnen, damit sie die Wirklichkeit in adaquater
Weise wiedergeben?’. Die Frage der Erhebung muss mit der Frage der Forschungsstrategie verwoben
werden, denn die Erhebungsschritte missen erst einmal geplant und in weiterer Folge (unter
Einbezug der bisherigen Ergebnisse) reflektiert und neu entschieden werden. Diese Vorgehensweise
wird in interpretativen Verfahren als zyklisch (im Unterschied zu linear in quantitativen Verfahren)
bezeichnet und ist eng mit den Begriffen Offenheit, Kommunikation, Prozessualitdt und Reflexivitat
verkniipft, die im néchsten Kapitel, im Kontext der Organisationsanalyse, beleuchtet werden.

4.2 Forschungsstrategische Pramissen

Wie bereits erwahnt, ist die Erhebung wirklichkeitsadaquater Protokolle kein trivialer Vorgang.
Vielmehr missen Vorkehrungen getroffen werden, damit die Arbeit im Feld nicht willkiirlich vonstatten
geht und Erhebungen in irgendeiner Weise verzerrt werden (z.B. durch die Instrumentalisierung der
Forschenden durch Bereiche des Feldes). Aus diesem Grund orientiert sich die Masterarbeit an
forschungsstrategischen Pramissen interpretativer Sozialforschung. Zu diesen zahlen einerseits ein
zyklisches Vorgehen und die Orientierung an den Konzepten der Offenheit, Kommunikation,
Prozessualitat und Reflexivitat (Froschauer/Lueger 2006: 255f.):

1. Mit dem Prinzip der Offenheit sind im Laufe des Forschungsprozesses verschiedene Bedeutungen
verbunden. Zunachst besagt dieses Prinzip, dass der Forschungsfokus nicht zu stark eingeengt
werden soll, damit die Besonderheit des zu erforschenden Feldes rekonstruiert werden kann. Es
sollen also keine vorgefertigten Hypothesen am Feld getestet werden, sondern die spezifische
Funktionsweise des Forschungsphdnomens herausprapariert werden. Des weiteren meint Offenheit,
dass in Interviews oder Beobachtungen die Strukurierungsleistungen auf Seiten der
Organisationsmitglieder vorgenommen werden und die Forscher folglich keine vorgefertigten Raster
anwenden sollen. Drittens ist der gesamte Forschungsprozess offen zu gestalten: laufend gewonnene
Ergebnisse dienen als Pramisse fur das weitere Vorgehen.

2. Unter dem Prinzip der Kommunikation ist zu verstehen, dass kommunikative Bindungen zum
Forschungsgegenstand aufgebaut werden und diese die zu erforschende Organisation auch mit
beeinflussen. So ist zu erwarten, dass innerhalb der Organisation das Vorgehen der Forscherinnen
Thema wird. Dass die intervenierende Tatigkeit der Forschung Verdnderungen beim Feld auslésen,
sollte stets mitreflektiert werden.

3. Das Prinzip der Prozessualitat ist sowohl beim Forschungsgegenstand, als auch bei der Forschung
selber bedeutend. So ist die Geschichte der Organisation als Prozess rekonstruierbar, wie auch die
Organisationsanalyse einer prozessualen Logik folgt. Interpretative Forschung ist zyklisch aufgebaut,
was bedeutet, dass auf Grundlage der bisherigen Ergebnisse das weitere Vorgehen geplant wird. Die

27 Wohlgemerkt: nicht widerspiegeln, denn eine Spiegelung wiirde unterstellen, dass die Wirklichkeit in ihrer existierenden
Form, so wie sie ist, erhoben werden kénnte. Diese Ansicht wirde einem naiven Realismus gleichkommen.
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Fragestellung, die eingesetzten Methoden und die Interpretationsverfahren werden stets an die neue
Wissenslage angepasst.

4. Das Reflexionsprinzip dient der Qualitatssicherung der Forschung und der daraus resultierenden
Ergebnisse. So ist stets zu reflektieren welche Vor- und Nachteile die Forschungsstrategie und die
eingesetzten Methoden haben und wie die gewonnenen Erkenntnisse abgesichert werden kénnen.

4.3 Teilnehmende Beobachtung und das qualitativ-offene Interview

Fur die Erhebung der Protokolle wurde auf einen Mix qualitativer Methoden zurtickgegriffen. Dies kann
damit begrindet werden, dass durch den Einsatz unterschiedlicher Erhebungsverfahren multiple
Blickwinkel auf den Forschungsgegenstand erméglicht werden und so die Hypothesengenerierung
positiv stimuliert wird (vgl. Lamnek 2010: 143). Einerseits wurde die Methode der teilnehmenden
Beobachtung eingesetzt, und im Rahmen dieser ,natirliche Interaktionen* auf Band mitgeschnitten,
und andererseits wurde auf das qualitativ-offene Interview zuriickgegriffen.

1. Teilnehmende Beobachtung: diese methodische Erhebungsform kommt urspringlich aus
ethnographischen Forschungsstrategien, gilt aber mittlerweile als Standardrepertoire soziologischer,
gualitativer Sozialforschung. Als typisches Kennzeichen der Methode kann die Teilnahme an der
naturlichen Lebenswelt der Personen verstanden werden, deren Interaktionsmuster rekonstruiert
werden sollen (vgl. ebd.: 499). Besonders latente Kommunikationsstrukturen, die von den
beobachteten Personen nicht wahrgenommen werden bzw. maglicherweise aus guten Grinden in den
Interviews verschwiegen werden, kénnen auf diese Weise aufgedeckt werden.

Die vorgenommenen Beobachtungsformen im ,natirlichen Feld“ der Mitglieder des WUK kénnen als
unstrukturiert, offen, teilnehmend und zumeist passiv beschrieben werden. Die eigene Rolle des
Forschers wurde so ausgelegt, dass einerseits die Teilnahme an den beobachteten Sitzungen mit den
Anwesenden abgesprochen und in die Sitzungen selber nicht aktiv eingegriffen wurde. Dies
ermoglichte einerseits eine Handlungsentlastung und so eine bessere Fokussierung auf die
ablaufenden Interaktionen. Andererseits konnten Eindriicke in der Situation notiert und mussten so
nicht erst im Nachhinein erinnert werden. Um auf die Feldstrukturen sensibel eingehen zu kdnnen,
wurde kein standardisiertes Raster eingesetzt. In Folge des Forschungsprozesses wurden die
formulierten Hypothesen in den weiteren Beobachtungen ,abgeklopft, aber auch bei den spateren
Beobachtungen wurde immer auch versucht neue Eindriicke einzufangen. Neben den Sitzungen, in
denen die Rolle passiv war, wurden kurze Gesprache mit den Akteuren vor und nach den Sitzungen
gefuhrt. Dadurch konnten Kontextinformationen eingefangen und Vertrauen aufgebaut werden. In den
Beobachtungen wurden besonders zu Beginn der Forschung Interaktionen auf Band mitgeschnitten,
die mit Hilfe der Sequenzanalyse ausgewertet wurden. Da es problematisch ist die
Beobachtungsprotokolle feinanalytisch zu interpretieren, da dies eher die Sinnstrukturen des
Forschers aufdecken wirde, wurden die Protokolle mit Hilfe der Systemanalyse ausgewertet.

2. Das qualitativ-offene Interview: auf die Erhebungsmethode des qualitativen Interviews wurde
zuriickgegriffen, um Kontextinformationen zu erfahren und Sinngenerierungsprozesse zu
rekonstruieren, die durch die teilnehmenden Beobachtungen nicht abgedeckt wurden. Aul3erdem
erwies es sich als nitzlich zum Feldeinstieg ein qualitatives Interview durchzufihren, um relevante
Themen und lebenswelttypische Deutungsmuster explorativ zu rekonstruieren. Die Vorgehensweise in
den durchgefihrten Interviews war offen und gab damit den Interviewpersonen Raum fiir eigene
Erzahlungen. Auf der anderen Seite wurden relevante Themen und Fragen, die sich im Laufe des
Forschungsprozesses herauskristallisierten, in den Interviews abgefragt. Dabei wurde darauf geachtet,
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dass die im Vorfeld des Interviews herausgearbeiteten Fragen nicht suggestiv-einengend gestellt
wurden, sondern als erzahlauffordernd erfolgten und so die Strukturierungsleistung priméar bei den
Interviewten lag.

4.4 Die Sequenzanalyse der objektiven Hermeneutik

Das sequenzanalytische Verfahren ist an die sozialtheoretischen Konzepte in Kapitel 2 riickgebunden
und dazu geeignet die sich sequentiell fortpflanzende objektiv-latente Sinnstruktur zu erschlief3en.

,Die Struktur individuierter Handlungssysteme realisiert sich in der sequentiellen Anordnung ihrer
AuRerungen, und erst die Methodologie einer strengen Sequenzanalyse vermag individuierte Strukturen
aufzudecken.” (Oevermann et al. 1979: 415)

Da die soziale Welt bei Oevermann als Text aufgefasst wird, die sich in sequenzierter Form fortsetzt,
ist auch die Methode so gebaut, dass das Protokoll Sequenz fir Sequenz durchgegangen und
interpretiert wird, um die ihr eigentimliche Struktur zu entlocken. Dabei sollte man sich — im
Unterschied zum Alltagsverstehen — radikal auf das Protokoll einlassen (extensive Sinnauslegung!)
und auch ungewdéhnliche Lesarten entwickeln. Bei der Sequenzanalyse ist darauf zu achten, dass das
Kontextwissen Uber den Fall ausgeblendet wird. Diese Vorgehensweise hat damit zu tun, dass durch
das Kontextwissen bestimmte Hypothesen fiir wahrscheinlicher gehalten werden und dadurch die
Gefahr besteht, dass die eigenen Vorannahmen zirkulare Bestéatigung erhalten. Aus diesem Grund ist
es auch sinnvoll bei der Interpretation auf eine Personengruppe zuriickzugreifen, die die
Kontextbedingungen des Falles nicht kennen und in diesem Sinne nicht befangen sind. Ein weiterer
Vorteil der Analyse des Datenmaterials innerhalb einer Gruppe ergibt sich daraus, dass
unterschiedliche Personen verschiedene Lesarten flr die protokollierten Sequenzen entwickeln und so
fur reichhaltige, divergierende Interpretationen sorgen. Es empfiehlt sich auf Gruppenauswertungen
auch deshalb zurtickzugreifen, da unter dieser Konstellation bestimmte Lesarten sofort angezweifelt
werden kénnen. Vorausgesetzt es besteht zwischen den Gruppenmitgliedern eine konstruktive
Streitkultur, kann auf ein falsifikatorisches Momentum zurlickgegriffen werden, das in der
Einzelinterpretation fehlen wiirde?.

Das vorgelegte Protokoll sollte mdglichst penibel transkribiert sein, da bereits geringe Abweichungen
einen Unterschied in der Interpretation machen. Auf3erdem ist darauf zu achten, dass keine Vorgriffe
auf zukilnftige Textstellen erfolgen, die die Interpretation nur verengen wirden.

Das interpretative Vorgehen ist dadurch gekennzeichnet, dass man bestimmte Sequenzen des
Protokolls hernimmt (in der Regel die Anfangssequenz, die Schlusssequenz und besonders auffallige
bzw. unauffallige Sequenzen in der Mitte des Protokolls) und gedankenexperimentell versucht ,[...]
moglichst viele Kontextbedingungen zu entwickeln und aufzulisten [...], die diese AuRerung zu einer
verstandlichen und pragmatisch sinnvollen machen kdnnten.“ (Oevermann et al. 1979: 415)

Es geht also darum mdglichst viele Lesarten zu entwickeln, die in Anbetracht der AuBerung Sinn
machen. Im weiteren Vorgehen werden dann die Lesarten auf die Probe gestellt und mit der
tatsachlichen Fallselektion verglichen. Es kdnnen dann weitere Lesarten aufgestellt werden, die sich
zu einer Fallhypothese verdichten lassen.

2 Oevermann et al. (1979: 392) verweisen auf Kriterien, die die Interpreten einzuhalten haben: 1. sollten die beteiligten
Personen den Sozialisationsprozess abgeschlossen haben (d.h. keine Kinder teilnehmen), 2. die Interpreten sollten mit der
Lebenswelt des untersuchten Falles vertraut sein (d.h. nicht aus einer fremden Kultur sein), 3. sollte man unterschiedliche
theoretische Ansatze in den Interpretationsverlauf mit einbeziehen. Dabei sollte darauf geachtet werden, ,[...] dal} diese
Theorien eben als Heuristiken [...] angewendet werden und nicht im technischen Sinn als lizensierende Basis der Ableitung
oder der Autorisierung von Schlissen.” (Ebd.: 392)
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~Je weiter die sequentielle Analyse voranschreitet, desto scharfer konturiert sich die Selektivitat der
Fallstruktur vor der Folie der urspringlich zu Beginn der Szene noch offen stehenden und mit der
allgemeinen latenten Sinnstruktur des Anfangaktes gedeckten mdglichen Interpretation des Falles.” (Ebd.:
421)

Wobei die ausgelassenen Lesarten genauso von Interesse sind, da ja die individuierte Fallstruktur erst
unter dem Ausschluss erwarteter Muster (abweichende Normalitatserwartung) ihre Eigentimlichkeit
aufweist. Oder anders: das Typische der Fallstruktur entsteht erst dadurch, dass andere, naher
liegende Selektionen nicht erfolgt sind. Abgeschlossen wird die Interpretation, wenn keine neuen
Lesarten und somit keine neuen Erkenntnisse entstehen, wobei nie ausgeschlossen werden kann,
dass neue Sinnschichten und somit auch Lesarten auftauchen.

4.5 Die Systemanalyse als Erweiterung der Segenzanalyse

Feinanalytische verfahren, wie z.B. die Sequenzanalyse, wurden zu Beginn des Forschungsprozesses
eingesetzt, da dadurch mit hoher Aufmerksamkeit und Sensibilitdit der lebenspraktische Sinn
rekonstruiert werden konnte. Dadurch, dass eine grof3e Anzahl an Protokollmengen erhoben wurden,
und dies war bei der Analyse einer ganzen Organisation mit unterschiedlichen Teilen unvermeidbar,
wurde auf ein groberes Auswertungsverfahren zuriickgegriffen. Eine solche Methode ist die
Systemanalyse nach Froschauer/Lueger (2009: 298f.). Dabei steht nicht so sehr die extensive
Sinnauslegung im Zentrum, ,sondern Strukturaspekte, die sich in der Argumentationslogik der
Textteile ausdriicken und auf latente Strukturen verweisen, welche [...] die Dynamik eines komplexen
Systems charakterisieren.” (Froschauer/Lueger 2009: 298)

Die Sequenzanalyse kann Erfolge bei der Untersuchung von Interaktionsdynamiken aufweisen, wie
z.B. bei Familien oder therapeutischen Sitzungen. Doch spielen bei der Rekonstruktion der
Organisationslogik vielfaltigere, komplexere Dynamiken mit hinein, als dies bei Familien der Fall ist.*
Aus diesem Grund riicken andere Aspekte in den Vordergrund, die bei der Sequenzanalyse nicht
entscheidend sind, wie z.B. die Relation zwischen den Akteuren, die unterschiedliche Gewichtung von
Themen innerhalb des Feldes, die Verknipfung von Themen und Akteuren, mogliche sich
wechselseitig verstarkende Rickkopplungsschleifen oder spezifische Handlungs- und Systemlogiken.
Aus diesem Grund variiert das Vorgehen der Systemanalyse von jenem der Sequenzanalyse. Das
Protokoll wird bei systemmethodischem Vorgehen in unterschiedliche Themen eingeteilt, die
einzelnen Textstellen werden paraphrasiert (manifester Gehalt). Folgende Fragen werden dann ans
Protokoll gestellt (vgl. ebd.: 299):

1. Welcher AuRerungskontext liegt vor? Hier kbnnten z.B. der Textranmen (Bedeutung der Situation)
oder die Lebenswelt (strukturelle Bedingungen und Sichtweisen der Welt) eine Bedeutung haben.

2. Was tragt die Textstelle zum hypothetischen Wirkungskontext (Dynamik des Feldes) bei? Dabei
lassen sich zwei Dynamiken unterscheiden: die Interaktions- und die Organisationsdynamik.

4.6 Der durchgefiihrte Forschungsprozess

Die durchgeflhrte Masterarbeit hat sich an den vier Prinzipien qualitativer Forschung orientiert, die im
Kapitel 4.2 ausgefuhrt sind. Besonders auf die Prinzipien der Offenheit und Prozessualitat, die in der
grounded theory mit dem Begriff des theoretical samplings (vgl. Glaser/Strauss 1998: 51f.) bezeichnet

% Dies ist deshalb der Fall, da in Organisationen in der Regel mehr Personen, Bereiche, Konstellationen und
Hierarchieebenen das Gesamtbild pragen, als z.B. in Familien.
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werden, wurde bei der Auswahl der Methoden und der fir relevant befundenen Bereiche geachtet.
Das bedeutet, dass zwar zu Beginn der Forschung Uberlegungen angestellt wurden, welche
Methoden und Untersuchungseinheiten geeignet scheinen, doch das Hauptaugenmerk galt in weiterer
Folge den jeweiligen Ergebnissen und der sich prazisierenderen Forschungsfrage, um die
Vorgehensweise zu planen. So zeigte sich im Laufe der Forschung, dass sich Dynamiken zwischen
den Akteuren besser mit Hilfe von teilnehmenden Beobachtungen rekonstruieren lassen und die
Ergebnisse in den Interviews eine zu starke Reduktion darstellten. Die Untersuchungseinheiten
wurden in Folge so ausgesucht, dass das ,Aufeinanderprallen* der unterschiedlichen Logiken und die
spezifischen Interaktionsdynamiken beobachtet werden konnten.

Der Methodenmix aus narrativen Interviews, teilnehmender Beobachtung und aufgenommenen
Gespréachen in verschiedenen Gremien stellte sich als gute Grundlage heraus, um einerseits die
jeweiligen Sinnstrukturen zu rekonstruieren und andererseits die entstehende Dynamik (insbesondere:
Machtprozesse und Konflikte) zu erfassen. Die in dieser Form unstandardisierten Verfahren waren
zwar eine groRere Herausforderung mit der entstandenen Komplexitdt und der vielfaltigen
Datenmenge umzugehen, ermdglichten aber auf der anderen Seite den sensiblen Blick auf den
Untersuchungsgegenstand.

Den Zugang zum Forschungsgegenstand wurde durch eine Bekanntschaft hergestellt. Der Erstkontakt
zu einem WUK-Mitglied war mit einem Vorstandsmitglied, das zu Beginn der Forschung interviewt
wurde, um erste Informationen tber das Forschungsfeld zu erfahren. Der erste direkte Kontakt zum
Feld vollzog sich im WUK-Forum. In diesem wurde das Forschungsvorhaben vorgestellt und die
offizielle Genehmigung im Feld zu forschen eingeholt. Dies bot sich gleich als Gelegenheit an
teilnehmend zu beobachten. In Folge wurde in der Vorstandssitzung, in der Generalversammlung, in
der Hausversammlung, im Kollektiv des TanzTheaterPerformanceBereichs (TTP) und den
Aufnahmeprozess neuer Mitglieder fur den TTP-Bereich teilnehmend beobachtet. Interviews wurden
mit dem Vorstandsobmann (gleichzeitig im Kinder- und Jugendbereich tatig), eines weiteren
Vorstandsmitglieds (auch im Musikbereich tatig), beiden Geschéftsleiterinnen, mit einem Mitglied des
TTP-Bereichs (friiher im Vorstand tatig) und mit einer Bereichsvertreterin des Kinder- und
Jugendbereichs, die im WUK-Forum tatig ist (friher im Vorstand tétig).

Die Interpretationen — besonders die feinanalytischen Verfahren — wurden in einer Forschungsgruppe
durchgefihrt. Die Sequenzanalyse wurde insbesondere flir die Interpretation der Mitschnitte in der
zhatlrlichen Umgebung” (d.h. in Sitzungen) der Mitglieder des WUK verwendet. Die Vorgangsweise
der Interpretation orientierte sich am ,Dreischritt*, den Oevermann (1983: 236f.) vorschlagt. Zunachst
werden ,mdoglichst vielfaltige, kontrastierende Geschichten [Uber eine Textsequenz erzahlt], die
konsistent zu einer AuRerung passen” (ebd.: 236). In Folge werden die Geschichten auf ihre Struktur
hin miteinander verglichen und daraus Lesarten gebildet, die mit dem tatsachlichen Kontext
konfrontiert werden. Durch den Vergleich von Lesarten mit dem tatsdchlichen Kontext kann die
Fallstruktur rekonstruiert werden.

Der Vorteil der Auswertung in Gruppen lag in der Formulierung und intensiven Diskussion von
Lesarten und Hypothesen und in den unvoreingenommenen Sichtweisen der Interpreten, die weder
den Forschungskontext, noch das Datenmaterial kannten. Ein weiterer Nutzen des Arbeitens in
Gruppen bestand in den Gespréachen Uber den Forschungsprozess selber. Besonders in den
Reflexionsphasen halfen verschiedene Kommentare und Anmerkungen von Gruppenmitgliedern und
Freunden, um die bisherigen Ergebnisse einzuordnen und das weitere Vorgehen zu besprechen.

Um die verschiedenen Ergebnisse, Literaturvermerke und eigene Gedanken zu notieren und in
Verbindung zueinander zu setzen, wurde auf das Verfassen von Memos zuriickgegriffen. Diese halfen
die verschiedensten Textstliicke zu vergleichen, Verhéltnisse herzustellen und Hypothesen
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aufzustellen. Die Memos wurden in Theoriememos, Methodenmemos, Memos mit allgemeinen
Gedanken und Meta-Memos, die sich auf bestehende Memos bezogen, geordnet.

Die Ausformulierung einer spezifischeren Fragestellung und die Fokussierung auf bestimmte
Phanomene im Feld gestalteten sich als durchaus schwierig. Einerseits hatte dies mit den eigenen
hochgesteckten Erwartungen zu tun, méglichst die gesamte Organisation zu untersuchen. Dadurch
mussten verschiedene Ph&anomene rekonstruiert und in ein Verhaltnis zueinander gesetzt werden.
Andererseits stellte sich der Untersuchungsgegenstand als komplexer heraus, als zunachst
angenommen. Das flUhrte auch zur Einsicht, dass nicht das gesamte Gebilde untersucht werden
konnte, sondern ein Teilbereich (,die Funktionslogik der Autonomie*) und die Kopplung dieser zu den
betrieblichen Strukturen ins Blickfeld riickten. So gestaltete sich auch der Forschungsprozess selber:
zunéchst galt das Interesse den Logiken des autonomen Teils und in weiterer Folge den Kopplungen
zwischen Betrieb und Autonomie. Dementsprechend blieben Teile des Betriebs in der Arbeit
vergleichsweite unterbelichtet.

4.7 Forschungsfrage

Die Forschungsfrage wurde am Beginn der Masterarbeit recht offen formuliert und beschrankte sich
darauf interessante Aspekte des untersuchten Kontextes zu rekonstruieren. Die Vorgehensweise
wurde auch vom recht ungewodhnlichen Forschungsphdnomen provoziert. Das WUK beschreibt sich
selbst als Gesamtgebilde, das unterschiedliche soziale Ordnungen umfasst: als Zusammenschlss
basisdemokratischen und hierarchischen Organisierens. Die Fragestellung lautete zunachst: wie
organisiert sich das WUK?

Im ersten Erhebungszyklus kristallisierten sich verschiedene soziale Ph&nomene heraus, die die
Aufmerksam bundelten. Dies betraf besonders die Organisation des autonomen Teils, in dem die
Forschung ihren Ausgangspunkt hatte und in weiterer Folge das Verhdltnis zum betrieblichen Teil.
Besonders zwei Phanomene faszinierten: erstens die Funktionslogik und die Eigendynamiken des
autonomen Teils, der sich als basisdemokratisch und selbstverwaltet versteht und zweitens das
Spannungsverhaltnis zwischen Autonomie und Betrieb. Dies waren die erklarungsbedirftigen
Phanomene der Forschung, um die sich dann die weiteren Erhebungen gruppierten. Die sozialen
Formen, die die Beziehungen ausmachten und die der Nahrboden fir die rekonstruierten Dynamiken
darstellten, waren Macht, Konflikt, Geselligkeit und personliche Kommunikation. Die formulierten
Forschungsfragen lauten demnach wie folgt:

1. Wie organisiert sich der autonome Teil des WUK und welche Eigendynamiken ergeben sich
daraus?

2. Wie wird mit den immer wieder kehrenden Problemen und Folgen der Funktionslogik umgegangen?
3. Wie gestaltet sich das Verhaltnis von Autonomie und Betrieb (insbesondere Abgrenzung und
Integration)?

4. Wie gestalten sich die Beziehungskonstellationen zwischen Betrieb und Autonomie und welche
Dynamiken entstehen daraus?

5. Wie wird mit den typischen Dynamiken umgegangen und warum ist trotz der internen Heterogenitat
das Gesamtgebilde noch immer eines?
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5. Das WUK - eine kurze Einfihrung

Damit die Leserlnnen einen Eindruck vom untersuchten Gesamtgebilde bekommen, soll dessen
Geschichte und gegenwartige Strukturiertheit rekonstruiert werden. Das Ziel des Kapitels ist somit
nicht, eine besonders umfassende und detailgetreue Darstellung zu bieten, sondern es handelt sich
um eine schematische Einflihrung in die vorliegende Arbeit. Man soll einen Einblick erhalten, damit der
geschichtliche Kontext, also die Genese des Gesamtkomplexes — und hier primar der
Differenzierungsprozess zwischen Autonomie und Betrieb — wie die gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen verstandlich werden und somit die folgende Analyse eine erste Einbettung
erhalt. Da die Arbeit im Gesamten eine Wissenschaftliche ist, werden die Darstellungen mit
soziologischer Theorie verbunden.

Der ,Verein zur Schaffung offener Kultur- und Werkstattenhauser* (kurz: WUK) wurde 1979 in Wien
gegrundet. Die Idee dieses Vereins war die (wie der Name schon sagt) Institutionalisierung von
Loffenen Kultur- und Werkstattenhausern®, die auf einem erweiterten Kulturbegriff basieren sollten.
Dieser neue Kulturbegriff wird im damals verfassten 8-Punkte-Programm festgehalten®: Kultur wird im
grundlegenden Programm des WUK anthropologisiert und universalisiert, da sie als ,unverzichtbares
Lebenserfordernis* angesehen wird, die somit jedem Menschen ermdglicht werden soll. Kultur ist nach
dem Begriff nicht nur kulturell-geistige, sondern auch kulturell-kdrperliche Tatigkeit und diese
vielfaltigen Praxen sollen miteinander verbunden werden. Dies bedeute eine Aufldsung der ,ublichen
spartenspezifischen Attraktionen®. Kultur soll auch nicht von ,musischer Bereicherung“ getragen
werden, sondern auf ,sozialem Interesse* beruhen. Dies bedeute eine ,lebensbezogene* Form zu
entwickeln, die die ,Scheidung zwischen ,Produzenten’ und ,Konsumenten’, ,Profis’ und ,Laien™
ablehne. Der Prozess der Kulturschaffung soll mithin ,in allen Phasen ihrer Erarbeitung beobachtet,
angeregt, beeinflusst werden**.

Dieser normativ aufgeladene Kulturbegriff hat seinen gesellschaftlichen Hintergrund besonders in der
LKulturrevolution* von 1968 und in den theoretischen Schriften der kritischen Theorie der ersten
Generation der Frankfurter Schule®. Statt dem in der Nachkriegszeit wieder aufkommenden
Laffirmativen Kulturbegriff‘, der die Pflege der Hochkultur zum Ziel hatte, entstand in den 1970er-
Jahren ein Gegenmodell, das eben diesen erweiterten Kulturbegriff definierte (vgl. Klein 2009: 175f.).
Das so entwickelte Gegenmodell kulminierte schlie3lich in den Begriff der Soziokultur und nicht
umsonst wird ein Teilbereich des WUK heute ,soziokulturelles Zentrum“** genannt.

.ldeale Zielvorstellung ist in der Tat eine Soziokultur, welche die Trennung zwischen der ,reinen‘ Welt des
Geistes und den Niederungen der Realitat (eben der politischen und sozialen Verhaltnisse) durchbricht,
um auf diese Weise die deutsch-burgerliche Mentalitét in eine staatsbirgerliche umzuwandeln, welche die
Integration von Kultur in den gesellschaftlichen Gesamtraum bejaht. Soziokultur will, so betrachtet, nicht
die Minderung des Asthetischen, sie will vielmehr die Wege zur Kultur jedem erschlieRen, eben das
Birgerrecht auf Kultur verwirklichen.” (Glaser/Stahl 1983: 36)

Auch wenn der Begriff der Soziokultur erst in den 1980er-Jahren formuliert wurde und im 8-Punkte-
Programm nicht auftaucht, so entspricht das Soziokulturmotiv den damaligen Leitgedanken des
Vereins WUK. Dass von Beginn an unterschiedlichste Gruppen und Initiativen im WUK untergebracht

%0 \WUK: 8-Punkte-Programmm, http://www.wuk.at/documents/articles/Das%208-Punkte-Programm.pdf (Stand: 1.9. 2012)

3! Die Zitate aus dem Absatz sind alle dem 8-Punkte-Programm entnommen, das im Jahr 1979 verfasst wurde.

%2 Hier sei insbesondere auf Herbert Marcuse hingewiesen, dessen Schriften von der Soziokulturbewegung wieder entdeckt
wurden. Im Werk von Marcuse wird gegen die Hochkultur stark polemisiert, die die ,geistig-seelische Welt von der Zivilisation
[abgeldst habe]* (Marcuse 1965: 63).

% Es handelt sich um den ,autonomen Teil“ des Gesamtgebildes.
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waren und der Zweck des Gesamtgebildes als Ermdglichung verschiedenster Kulturprojekte (also
auch Tatigkeiten der Herstellung von Produkten und auch Bildungsinitiativen) definiert wurde (und
weiterhin wird), entspringt dem Gedanken der Soziokultur. Es galt somit nicht (allein) Kinstlerinnen zu
integrieren, sondern verschiedenste Menschen vor Ort mit einzubinden und diesen die Mdglichkeit zu
bieten, sich aktiv einzubringen. Dariber hinaus waren von Beginn an padagogische Tatigkeiten
inkludiert: eigene Kindergruppen und Schulen wurden ebenso gegriindet, wie Projektarbeit mit sozial
benachteiligten Personen durchgefuhrt. Die in der Zeit gegrindeten Kommunikationszentren hatten
somit den Zweck der ,Revitalisierung von sozialen Milieus vor Ort. Kultur und Alltag wurden nicht mehr
als gegensatzlich verstanden, sondern als identisch.” (Schulze 1992: 500).

Soweit zur gesellschaftlichen Einbettung der Entstehung des Vereins. In Folge soll starker auf die
organisationale Entwicklung eingegangen werden. Auch diese Entwicklungsgeschichte fuf3t auf einer
Griindungsideologie, die kurz erortert werden soll. Wie auf der Homepage des WUK zu erfahren ist, ist
einer der Grundsteine des Organisierens ein basisdemokratischer Modus zur Entscheidungsfindung,
der in einem selbstverwalteten Raum verwirklicht werden soll. ,Die Grundbausteine des WUK,
Selbstverwaltung und Basisdemokratie, setzen engagierte Partizipation voraus.“>

Doch was ist die Idee von Selbstverwaltung und Basisdemokratie?

Selbstverwaltung bedeutet in dem untersuchten Kontext, dass die Mitglieder die inneren Ablaufe
bestimmen. Es sind zwar finanzielle Zuwendungen von auf3en erwiinscht, doch darlber hinaus sollen
die internen kommunikationsbasierten Strukturen und Prozesse, wie die Ziele des Gebildes nicht
vorgegeben, sondern von mdoglichst allen Mitgliedern selbst entwickelt und umgesetzt werden. Die
internen Kommunikations- und Entscheidungsablaufe sollen dann die Form basisdemokratischer
Prozesse annehmen. Damit ist gemeint, dass die Mitglieder auf egalitar-kollegialer Ebene miteinander
interagieren. Im Unterschied zu reprasentativen Demokratien, soll es zu keiner Differenzierung von
Waéhlern und Gewahlten kommen und im Unterschied zu Buirokratien soll es zu keiner
Rollendifferenzierung in Entscheider und Ausfihrende kommen. Alle Mitglieder sollen im Kontext
basisdemokratischer Entscheidungsfindung in gleicher  Weise, ~bottom up“, am
Entscheidungsverfahren beteiligt sein. Das bedeutet, dass sowohl im Diskussionsverfahren als auch
im Abstimmungsverfahren keine formalen Unterschiede zwischen den teilnehmenden Mitgliedern
bestehen sollen. Dadurch, dass die anwesenden Mitglieder mit denselben Rechten ausgestattet sind,
sollten alle die Mdglichkeit haben sich im Diskussionsprozess durch eigene Beitrdge einzubringen, als
auch im Entscheidungsmodus durch &aquivalente Stimmgewichte gleichberechtigt mit entscheiden
kénnen. Die Entscheidung, die im Anschluss an den Diskussionsprozess erfolgt, sollte im besten Falle
ein Konsens oder zumindest ein Kompromiss der bisher geduRerten Positionen darstellen. Der
geschaffene Konsens bildet dann einen Gemeinwillen. Soweit die Grundideen von Selbstverwaltung
und Basisdemokratie.

Nach der Griindung des Vereins 1979 ist es den Mitgliedern primar darum gegangen, die politischen
Entscheidungstrager zu Uberzeugen, ein Geb&ude zur Verfigung gestellt zu bekommen: die
Verantwortlichen trafen sich mit Politikerinnen und Feste und Aktionen wurden durchgefuihrt, um die
mediale Aufmerksamkeit zu erhohen. Schlie3lich gab es eine muindliche Zusage von der Wiener
Stadtregierung fur die Benutzung eines Gebaudes im 9. Wiener Gemeindebezirk (5 Jahre WUK 1987:
71-72).

3 http://www.wuk.at/wuk/das_wuk (Stand: 3.4.2012)
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1981 ist der Verein WUK, gemeinsam mit dem Verein Frauenkommunikationszentrum, dann in das
alte Industriegebaude eingezogen®. Dass der Einzug relativ unproblematisch von statten ging, hatte
mit der damaligen politischen Konstellation zu tun: so meint die aktuelle Geschéftsleiterin fiir Bildung
und Beratung, dass Besetzungen und Kulturinitiativen in anderen européischen Stadten von der
Polizei gerdumt wurden und die Folgekosten dann groRer waren, als wenn die Besetzungen
zugelassen worden waren. Um ein ahnliches politisches Desaster zu vermeiden, hat die Wiener
Stadtregierung nicht nur der Benutzung des Gebaudes zugestimmt, sondern im Winter 1981 einer
Subvention in der Hohe von einer Million Schilling zugestimmt, um das baufallige Haus zu
renovieren®,

In der Anfangszeit war die Mitgliedschaft nicht festgelegt, Gruppen sind ungeregelt in die RGume des
Hauses eingezogen®’ und haben diese auch selber renoviert®. Die beteiligten Personen trafen sich
dann in einem offenen Plenum, um sich hier ,basisdemokratisch* zu koordinieren. Es ist anzunehmen,
dass sich durch die Plena eine erste Differenz bildete, die nicht entschieden® wurde: Dazugehérigkeit
konstituierte sich durch die regelmafige Anwesenheit in den Plena. In dieser ersten Phase nach dem
Einzug gab es, bis auf das offene Plenum und den Vorstand, der die AuRenreprasentation Ubernahm,
keine formalisierte Struktur. Das Gesamtgebilde reproduzierte sich somit in Interaktionen, die
regelmafig im Kontext von Plena stattfanden. Die priméare Aufgabe bestand darin das Gebaude zu
sanieren, um es benutzungsfahig zu machen. In den Plena selbst hatte der Vorstand keine
priveligierte Position, vertrat aber das WUK in Verhandlungen mit Politikern und représentierte es
gegeniber Medien nach aufen hin“. Das WUK hatte zu der Zeit eine Doppelstruktur, die entkoppelt
(val. Meyer/Rowan 1977: 357) war: nach auen hin eine Vereinsvertretung, nach innen hin
gleichberechtigte Mitbestimmung.

Da sich in den Plena die Entscheidungsfindung auf Grund der grofRen Anzahl der teilnehmenden
Mitglieder (um die 50 Personen) schwierig gestaltete, wurden die Gruppen in Folge thematisch in funf
Bereiche** differenziert und hielten weitere Plena in kleineren Kreisen ab. Dariiber hinaus griindete
sich eine monatliche ,Delegiertenversammlung®, die sich aus je zwei Vertreterlnnen der eingezogenen
Gruppen bildete und das oberste Gremium im WUK darstellte. Die Mitglieder der Versammlung sollten
durch ein Rotationsprinzip halbjahrlich ausgewechselt werden. Im weiterhin existierenden offenen
Plenum wurden Vorschlage eingebracht, Gber die dann in der Delegiertenversammlung abgestimmt
wurde. Neben der Delegiertenversammlung differenzierten sich auch Funktions- bzw. Arbeitsgruppen
aus, die sich je einem zu bearbeiteten Thema annahmen. Diese trafen sich woéchentlich und
gruppierten sich um die Themen Hausorganisation, Information, Medien, Programm, Finanzen,
Bau/Architektur und Technik.

% Da es zuvor eine mundliche Zusicherung gab, kann nicht von einer ,klassischen Besetzung“ gesprochen werden. Trotzdem
ist die Zusage noch nicht vertraglich zugesichert gewesen und daher ist der Einzug rechtlich gesehen zumindest
problematisch. Es ist anzunehmen, dass die ,Besetzung“ die Funktion hatte Druck auszuiiben, um die informale Zusage
vertraglich festzulegen.

% Dariiber hinaus gab es auch Spenden, und Architekten und Studenten haben ,Adabtierungskonzepte® fiir das Gebaude
entwickelt.

%" Eine Vereinsmitgliedschaft war somit nicht Voraussetzung. Dies ware auch nicht mit den Vorstellungen des Vereins
kompatibel, der ja die Schrankenlosigkeit der Kulturausiibung fordert.

% Dies ist eine Konstante in den 30 Jahren des WUK: das Gebaude weist nach wie vor Mangel auf und die nétige Sanierung
ist nach wie vor Thema. 1983 ist dann ein finanziertes Projekt angelaufen, in dem ,Problemjugendliche* das Geb&aude
renovierten.

% Das allgemeine Plenum war fiir alle Personen zuganglich.

0 Die gesellschaftliche Umwelt des WUK waren selbst Organisationen. Politiker und Medien kommunizieren bevorzugt mit
Vertretern, die fur die Gruppe sprechen und auch die Verantwortung fir Abmachungen tbernehmen. Beispielsweise ist eine
Vereinsstruktur, in dem der Vorstand die Verantwortung tbernimmt, Voraussetzung um Subventionen zu erhalten.

“l Die Bereiche TanzTheaterPerformance, Musik, Bildende Kunst, Werkstatten und ein relativ unbestimmter Bereich fiir
»S0ziale Tatigkeiten*“.
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Die Delegiertenversammlung, die Funktionsgruppen und die Bereiche bildeten sich allesamt
unabhangig vom Verein und trafen bzw. bereiteten Entscheidungen vor. Der Zwoltképfige Vorstand
des Vereins war weiterhin allein fir die AuBenreprasentation zusténdig, gab somit die rechtliche
Grundlage, um Subventionen zu erhalten, exkludierte sich aber in den ersten zwei Jahren aus dem
Prozess der Entscheidungsfindung®’. Zuséatzlich wurde nach einem Jahr des Bestehens die
Mitgliedschaft reguliert: Wer neu war, musste in Folge ,aufgenommen“** werden. Daneben wurden die
ersten bezahlten Tatigkeiten in der Portierlonge® geschaffen, die somit permanent besetzt war.

Es zeigt sich, dass sich in der kurzen Zeit bereits eine Formalstruktur ausbildete, die die
Kommunikationsverlaufe schwach regulierte, die Mitgliedschaften bestimmte (Aufnahme von neuen
Gruppen wurde geregelt, Bereichsvertreterinnen wurden gewahlt) und Teilen des WUK spezialisierte
Aufgabengebiete zuwies. Dies hatte einerseits mit internen Erfordernissen zu tun und andererseits mit
der je relevanten gesellschaftichen Umwelt. Interne Erfordernisse waren die Koordination der
Gruppen und Bereiche und die gleichzeitige Entlastung der Mitglieder®® und der
Entscheidungsprozesse*® im offenen Plenum. Dafiir wurde eine Art Stufenmodell errichtet, das die
Entscheidungsfindung im Monatsrhythmus abklappern sollte: in der ersten Woche im Monat
Bereichsgruppentreffen, in der zweiten Woche im Monat Funktionsgruppentreffen, dann das offene
Plenum, in dem die Bereichs- und die Funktionsgruppen zusammen getroffen sind und schliefZlich in
der vierten Woche die Delegiertenversammlung.

Auf sachlicher Ebene bestand die Entlastung in der thematischen Differenzierung nach Bereichen und
Funktionsgruppen. Es wurde nicht mehr Uberall Gber alles gesprochen, sondern Teilbereiche wurden
bestimmt, die sich spezifischen Themen annahmen. In der sozialen Dimension bestand die Reduktion
an Komplexitat in den eingeschrankten Mitmachmdoglichkeiten (nur zwei Gruppenvertreterinnen) und
den regulierten Kommunikationsregeln, zeitlich wurde eine Entlastung der ehrenamtlichen Mitglieder
hergestellt: man musste nicht mehr tberall mitmachen, um Mitglied zu sein und konnte sich verstarkt
konkurrierenden Tatigkeiten (innerhalb wie auRerhalb des WUK) widmen.

Um Umweltverhdltnisse zu bearbeiten, hatten sich neben dem Vereinsvorstand Funktionsgruppen
gebildet, die sich mit ,Spezialfragen“ auseinander setzten. Politiker mussten Uberzeugt werden
dauerhafte und héhere Subventionen zu vergeben, die Renovierung des Gebaudes konnte nur mit der
Hilfe der Stadt Wien vorangetrieben werden und flr Veranstaltungen musste Pressearbeit und Logistik
geleistet werden. Die durch Differenzierung ermdglichte Steigerung der Aufgabenbewadltigung, wurde
durch den Preis des Abriickens von urspriinglichen Vorstellungen bezahlt. Basisdemokratie wurde
durch ein Repréasentantensystem ersetzt und Neuaufnahmen (d.h. Offenheit) konnten wegen
raumlichen Beschrankungen nicht endlos fortgefiihrt werden. In Folge der ersten Formalisierung kam
es auch zu einer starkeren Differenzierung (bzw. Hierarchisierung) in einen inneren und einen
auReren Kreis?’: die einen, die sich bei Entscheidungsprozessen starker einbrachten, sich in den
entscheidungswichtigen Gremien Positionen erarbeiteten und Uber langere Zeitradume einnahmen und

42 Einzelne Vorstandsmitglieder hatten zwar als Personen sehr groen Einflu, aber der Vorstand als Organ spielte keine
Rolle” (10 Jahre WUK 1991: 62)

4 Es wird im Heft ,10 Jahre WUK*“ retrospektiv von ,permanente Neuaufnahmen von Gruppen® (S. 8) im Jahre 1982
gesprochen und im Heft ,5 Jahre WUK" steht, dass 1983 Gruppen ,auf spater vertrostet werden“ (S. 74) missen, da bereits zu
viele Gruppen eingezogen sind.

44 Die Portierlonge hatte insbesondere die Funktion der Schliisselvergabe der Raume.

% Die Anwesenheit an ,basisdemokratischen Prozessen® ist in der Regel mit einem groRen Zeitaufwand verbunden.
Besonders auch dann, wenn die daran beteiligten Personen sehr unterschiedliche Auffassungen haben, aber sich alle
beteiligen sollen. Zum Problem der Entscheidungsfindung: siehe Kapitel 7.2.

“¢ Das Problem von Entscheidungsprozessen in Interaktionen (und hier hatte es sich ja um ein Interaktionssystem gehandelt)
besteht ja in der geringen Leistungssteigerung durch Sequenzialitat: es kann immer nur ein Thema behandelt werden und erst
im Anschluss das Néachste.

" Indizien dafir sind die ,beklagten Informationshierarchien® (10 Jahre WUK 1991: 9) im Jahre 1984 und die wahrgenommene
Passivitat des Musikbereichs in den Entscheidungsgremien. Es ist anzunehmen, dass Mitsprache- und
Entscheidungsmoglichkeiten bereits von einer ,informierten“ Personengruppe, die haufig anwesend war, stark bestimmt
wurden.
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die anderen, die sich von diesem Treiben fern hielten. So schreibt eine ehemalige Obfrau Uber das
Scheitern des Rotationsprinzips in der Delegiertenversammlung: ,Nach einem halben Jahr kannte
man/frau sich in- und auswendig halbwegs aus und war eingeschult. Stdndiges Wechseln erhéhte das
Chaos um einiges — es war ein immer Von-vorne-Beginnen*® (10 Jahre WUK 1991: 62). Zwar ist
anzunehmen, dass sich nach der Grindung des Vereins WUK eine informale Hierarchisierung
zwischen Personen bildete. So wird der damalige Obmann als Vaterfigur (ebd.: 13) — d.h. als
charismatische Fihrungsperson — des WUK gesehen und bevor der Einzug ins Geb&aude von statten
ging, wurde bereits auf eine informale Einflussdifferenzierung etabliert*’. Doch die Differenzierung in
einen inneren und einen auferen Kreis, der verschiedene Wissenshorizonte entstehen lasst, war in
der Anfangszeit noch nicht institutionalisiert. Durch die entstandene Anfangseuphorie und der
fehlenden Begrenzungen, also der Offenheit des entscheidungswichtigen Plenums, ist zu vermuten,
dass die Mitglieder auf &hnliche Wissensvorrate zuriickgriffen und eine ,Informationshierarchie noch
nicht etabliert war.

Trotz der erwéhnten Entlastungen und der Spezifizierung der zugeteilten Aufgaben, sind die Effizienz-
und Effiktivitatsdefizite innerhalb des autonomen Teils nicht behoben worden. Es wurden zu wenige
Entscheidungen getroffen und der Entscheidungsfindungsprozess gestaltete sich mihsam. Trotz
erster Formalisierungsbemiihungen waren die damaligen Strukturen, wie es Jo Freeman (1972: 158)
in Hinblick auf informale Vereinigungen kurz und bindig ausdrickt, ,aren’t very good for getting things
done”. So schreibt eine ehemalige Vorstandsobfrau:

.In den friheren Delegiertenversammlungen [...] wurden oft genug nicht durchfihrbare oder keine
Beschliisse gefal3t. Zusatzlich waren die ,Chefideologen’ zu oft am Wort. Dies alles fiihrte zur absoluten
Ermattung der Menschen in den Selbstverwaltungsstrukturen. [...] In der Delegiertenversammlung sollte
Uber die eine Woche vorher im Plenum gestellten Antrdge nur mehr abgestimmt werden. Viele Menschen
im WUK waren aber ermidet von den vielen Sitzungen und kamen erst in die Delegiertenversammlung,
wo alles wieder von vorne durchdiskutiert werden muf3te. Stagnation war die Folge* (10 Jahre WUK 1991:
63).

In Folge der Entscheidungsprobleme innerhalb der demokratischen Strukturen des WUK, folgte eine
Phase, in der der Verein, reprasentiert vom Vorstand, eine dominantere Rolle tibernahm und die erste
Formalisierungstendenzen weiter verstarkte. Ausléser fiur die starkere Position des Vorstandes
bezlglich interner Entscheidungen war eine Gebaudebesetzung einer WUK-Fremden Gruppe 1983
und die Unentschlossenheit des Umgangs mit dieser Besetzung in der Delegiertenversammlung. Ende
1983 wurde die GebaudeschlielRung fir Nicht-Mitglieder schlie3lich vom Vorstand beschlossen. Der
Verein WUK hat in Folge des ungelosten Besetzungskonflikts durch das ,Uberziehen faktischer
Machtgrundlagen“®® (Ridder 1979: 257) sukzessiv eine starkere Position im Gesamtgebilde
eingenommen und trieb die Entwicklung eines eigenen Bereichs (=Betrieb) voran. Die Besetzung kann
somit als Wendepunkt bezeichnet werden, der einen Pfad in Richtung starkerer Zentralisierung der
Entscheidungskompetenz und schlie3lich in Prozesse der funktionalen Differenzierung und
Professionalisierung ausloste.

8 S0 gesehen ist das von Jo Freeman (1972) vorgeschlagene Rotationsprinzip (d.h. verschiedene Personen bekleiden in
zeitlichen Absténden eine Position) zwar eine Losung, um Besitzanspriiche von Positionen zu verhindern, hat aber zur Folge,
dass das standige Wechseln Effizienzprobleme mit sich bringt.

9 S0 meint ein ehemaliges Mitglied, dass sie in der Anfangszeit fir AuRenkontakte mit der Politik zustandig war, aber andere
Mitglieder sich immer wieder mit Medien und Politikern abgesprochen héatten, ohne dem Vorstand bescheid zu sagen (10
Jahre WUK 1991: 16).

* Im Sinne der Logik des Systems und nicht im rechtlichen Sinne. Der Beschluss der Haussperre erfolgte ohne Absprache mit
der Delegiertenversammlung, die erst in Folge dazu befragt wurde. (vgl. 10 Jahre WUK: 63)
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1984 wurde die erste ,Schreibkraft” im Verein angestellt, gefolgt von fixen Mitarbeiterinnenn, vor allem
in dem sich stérker professionalisierenden Veranstaltungsbetrieb, der von einem ,Koordinator” geleitet
wurde. Der Verein Ubernahm auch ab Mitte der 1980er-Jahre immer mehr die Aufgaben der
Delegiertenversammlung, die 1986 in einen Delegiertenrat> umgewandelt wurde, der nicht mehr die
Vertreterlnnen der Gruppen umfasste, sondern zwei Vertreterlnnen je Bereich, und versendete
Vertreterlnnen in die Funktionsgruppen, die, wie der derzeitige Vorstandsobmann meint, nicht mehr so
gut funktioniert hatten.

Die so angefangene Machtumverteilung wurde mit gréReren Konflikten und auch hauseigenen
Besetzungen®? Ende der 1980er-Jahre vollzogen. Die Konfliktlinie zog sich zwischen den starker an
Professionalisierung interessierten Personen und jenen, die sich mit dem Konzept der
.basisdemokratischen Selbstverwaltung” primér identifizierten. Der Streit zwischen den Lagern wurde,
neben der ideologischen Frage, auch zur Macht- und Verteilungsfrage: wer darf was entscheiden, wer
bekommt welche rdumlichen und finanziellen Ressourcen? Dies hat sich auch deshalb zugespitzt, weil
Mitte der 1980er-Jahre der Delegiertenrat und der Vorstand gleichwertig nebeneinander standen und
sich so eine ,Doppelherrschaft* entwickelte.

Soziologisch gesehen sind die beschriebenen Vorgange nicht untypisch und fuf3t auf dem Phanomen,
dass basisdemokratisch organisierte Gebilde Schwierigkeiten haben mit groBerer Komplexitat
umzugehen und nétige Entscheidungsvorgange effizient zu organisieren. Durch die Bindung an
Interaktion und der Beteiligung maoglichst aller Mitglieder an die ,Kommunikation unter Anwesenden*
kénnen Themen bloR sequenziell verarbeitet werden und es bendtigt nur eine Gegenstimme, die dann
eine neue Diskussion auslost und eine mogliche Entscheidung verhindert. Schnelle Entscheidungen
werden dann mehr Ausnahme als Regel.

In Folge wurde versucht mit dem Problem, durch die Etablierung des mitgliederarmeren
Delegiertenrates umzugehen, aber die Differenzierungsabsichten wurden durch abermalige
IntegrationsmalRnahmen blockiert. Es sind zwar weniger Personen im Entscheidungsverfahren
involviert, aber wenn Beschlisse gefallt werden sollen, dann wird auf das Selbe
entscheidungsunfreundliche Verfahren zuriickgegriffen: die Beteiligung der gleichberechtigten
Bereichsvertreterlnnen in der ,Kommunikation unter Anwesenden“. Wenn im Delegiertenrat keine
eindeutige Mehrheit fiir eine Entscheidung entsteht, wird das Problem wieder an die Bereichsplena
zuriickgespielt und in einem neuerlichen Versuch zur Abstimmung gebracht. Um rasche
Entscheidungen zu treffen, sind solche Verfahren zu langwierig und zu briichig. Bereits im Frihjahr
1983, kurz vor der Besetzung externer Personen, wurde ein neuer Vorstand bestellt, ,mit mehr
Kompetenzen bei Verhandlungen, da oft rasche Entscheidungen nétig sind” (5 Jahre WUK: 73). Das
Problem mit dem Umgang der Besetzung war dann der Ausloser, der die Machtverhaltnisse zum
Kippen brachte. N&hrboden und Ursache dafir waren die strukturellen Probleme in der
Aufgabenorientierung des (basis-)demokratischen Verfahrens.

Die sich bildenden Konflikte sind flr soziale Gebilde, die zundchst primar emotional stabilisiert sind,
nicht untypisch. Diese stehen in einem Spannungsverhaltnis mit stérkeren Differenzierungstendenzen.
Das Problem besteht darin, dass sich die Erlebnisfelder immer weiter differenzieren und homogene
Gefuhlsorientierungen im Gesamtsystem ausbleiben.

%1 Der Delegiertenrat umfasste nicht mehr Vertreter der Gruppen, sondern Vertreter der fiinf Bereiche.

52 Das vom Verein eingerichtete ,Mittelhaus” wurde von Personen des Frauenkommunikationszentrum und WUK’ler besetzt,
wie die spatere Generalsekretarin schildert: ,Die Kluft innerhalb des Hauses war deutlicher als je zuvor“. (10 Jahre WUK, S.
42)
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»Sie [Anm. JW: die homogenen Geflihlsorientierungen] finden sich allenfalls auf kleinen Inseln gleichen
Fuhlens, die sich gegeneinander abkapseln, um ihre negativen Geflihle anzubringen, und die den
Zusammenhang des Ganzen daher nicht vermitteln, sondern eher gefahrden.” (Luhmann 1999: 875).

Das Problem der Integration der entstandenen Teile stellte sich in einem doppelten Sinne: erstens in
Folge der sich differenzierenden Lebenswelten innerhalb des autonomen Teils (also zwischen
Musikerlnnen, Theaterleuten, bildenden Kinstlerinnen etc.) und zweitens der unterschiedlichen
Rationalitdten zwischen autonomem und betrieblichem Teil. Die sich relativ rasch vollziehenden
Differenzierungsfolgen konnten nicht mehr durch Ubergreifende, homogene Geflihlsorientierungen
integriert werden. Das vereinheitlichende Prinzip ,basisdemokratische Selbstverwaltung®, das stark
normativ aufgeladen war und demnach emotional-integrierend wirkte, konnte die Spaltung nicht mehr
kitten. Dies zeigt sich auch in der Selbstwahrnehmung der WUK-Mitglieder als ,Schrebergarten“*,
also einer Form der Strukturierung, in dem jeder Bereich seine eigenen Ziele verfolgt und das
Gemeinsame, Ubergreifende aus dem Blickfeld gerat.

Zusatzlich wurde das Gesamtsystem WUK durch die Differenz Professionalismus/Semi-
Professionalismus nachhaltig gespalten. Es entstanden in Folge der zunehmenden Formalisierung
des Vereins und der Differenzierung zwischen den Teilen unterschiedliche Rationalitaten®*, die
inkommensurabel auseinanderdrifteten und zu Konflikten flhrten. Der starker auf
Aufgabenorientierung spezialisierte Verein bzw. sich ausdifferenzierende betriebliche Teil musste sich
zwar der Wertordnung des Gesamtgebildes teilweise anpassen, indem beispielsweise zu birokratisch
klingende Stellenbezeichnungen ausblieben, also Schreibkraft statt Sekretdr und Koordinator statt
Geschéaftsfuhrer. Auf der anderen Seite entwickelte sich aber eine Eigenstandigkeit gegenuber den
Entscheidungsstrukturen des autonomen Teils. Der Vorstand nahm die rechtlich legitimierte Rolle
wahr und trimmte das WUK auf ,vorzeigbar®, wie es die spatere Generalsekretarin ausdriickte (10
Jahre WUK 1991: 41). Der professionalisierte Veranstaltungsteil legte das Programm, gegen den
Widerstand von Mitgliedern des autonomen Teils®®>, immer mehr eigenstandig fest, es wurden
Burordume fir Verwaltungsaufgaben im Gebaude eingerichtet, Mitarbeiterinnen selbststandig
selektiert und entlassen, die egalitare Gehaltsstruktur aufgegeben und eine verbesserte
AulRenreprasentation wie verbesserte Organisationsstrukturen sollten vom Koordinator geplant
werden, um héhere Subventionsgelder zu erhalten und den Verein zu ,zweck-rationalisieren“*®, Der
betriebliche Teil des WUK entstand, der im Verhaltnis zum autonomen Teil eine ,Uberlegene
Organisationsfahigkeit* (Popitz 1992: 196) entwickelte.

In Folge hat sich der Betrieb starker gegen den autonomen Teil differenziert und immer mehr
Funktionen fur das Gesamtsystem Ubernommen. Der thematisch differenzierte ,basisdemokratische
Teil* konnte sich nicht formieren, um die eigene wertrationale Position (z.B. in der
Generalversammlung®’) wieder zu starken. Dies hangt einerseits damit zusammen, dass der
autonome Teil selbst intern differenziert war und so die Formulierung einer gemeinsamen
Gegenposition durch die Aufteilung in verschiedene Bereiche deutlich erschwert wurde. Die Kampfe
um Ressourcen (Raumlichkeiten, monetare Mittel) waren zwischen den autonomen Bereichen so weit

%3 S0 meint ein WUK-Mitglied (10 Jahre WUK 1991: 56): ,Man musste sich mit der Mentalitét, den GesetzméaRigkeiten und der
Ordnung der Schrebergéartner schnellstens vertraut machen, denn nur so konnte man auch einen Schrebergarten hier haben.
Sobald wir mehr machen wollten und einmal zum Nachbarn hintiberschauten, gingen sofort die Fensterladen zu*.

** Die unterschiedlichen Rollenorientierungen und Beobachtungsweisen sind nach wie vor vorhanden und werden im Kapitel
11 erlautert.

% Dieser Konflikt drehte sich um Frage: wer darf bestimmen welches Programm aufgefiihrt wird?

% Zweckrationalitat im Sinne von Max Weber.

" Die Generalversammlung ist das Gremium, in dem die Vereinsmitglieder einerseits Beschliisse fassen kénnen und
andererseits der Vorstand alle zwei Jahre gewahlt wird.
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ausgebrochen, dass ein mogliches gemeinsames Interesse nicht formuliert werden konnte.
Andererseits ist die Leistungssteigerung durch Prozesse der verstarkten Zentralisierung, funktionalen
Differenzierung und Hierarchisierung von den basisdemokratisch orientierten Personen auch als
Entlastung wahrgenommen worden, wie der derzeitige Vorstandsobmann meint: man konnte sich um
die eigenen Gruppen/Bereichsangelegenheiten kiimmern und die milhsame Verwaltungsarbeit haben
andere Ubernommen. So hat der betriebliche Teil, trotz der weiter kursierenden Ablehnung, einen
»ordnungswert" (Popitz 1992: 224) fur die Mitglieder der Autonomie angenommen und ist durch deren
Passivitat indirekt legitimiert worden.

Die Ubergreifenden Institutionen des autonomen Teils wurden schlieBlich aufgel6st (Delegiertenrat,
Funktionsgruppen) und die darin vollzogene Arbeit vom betrieblichen Teil Gbernommen. Die Folge
war, dass die Stelle des Generalsekretars vom Vorstand eingerichtet wurde, die die auseinander
gefallenen Teile wieder integrieren sollte.

Der Betrieb versucht in Folge, die internen Kompetenzen klarer zu regeln, also sich weiter zu
Lvertriebswirtschaftlichen” und ist in Folge weiter gewachsen. Aus der Stelle des Generalsekretars
wurde Ende der 1990er-Jahre die Stelle des Geschaftsleiters, der sich Uberwiegend um die
betrieblichen Belange kiimmerte. In Folge einer finanziellen Krise im Jahr 2005 differenzierte sich
schlie3lich der Betrieb in zwei Teile: ein Geschéftsleiter ist bis heute fir die Bereiche Kultur und
Verwaltung zustandig, eine zweite Geschéftsleiterin fir die Projekte im Bildungs- und Beratungsteil.
Dem Geschéftsleiter fur Kultur und Verwaltung unterstehen die Programmschienen Tanz/Theater,
Kinderkultur, Musik und die Kunsthalle Exnergasse, sowie die ,Serviceabteilungen* Marketing und PR,
Personal- und Rechnungswesen, EDV, Technik, Hausmanagement und Reinigung. Der
Geschéftsleiterin  fur Bildung und Beratung sind unterschiedliche, zeitlich befristete Projekte
zugeordnet, in denen Uberwiegend Jugendliche in prekaren Lagen betreut werden.

Auf der autonomen Seite des Gesamtgebildes wurde in den 1990er-Jahren das WUK-Forum
gegrindet, das aktuell noch existiert. Dieses kann als Diskussions-, Koordinations- und
Beratungsorgan des autonomen Teils angesehen werden, das sich aus Bereichsmitgliedern und dem
Vorstand zusammensetzt.

Das WUK besteht heute aus ca. 600 Mitgliedern, die Uberwiegend aus dem autonomen Bereich
stammen. Der Jahresumsatz betragt rund 6 Millionen Euro, wobei der Grof3teil im Bildungs- und
Beratungsteil erwirtschaftet wird. Den Grolf3teil der Einnahmen erhélt das WUK aus Subventionen und
Projektgeldern der Stadt Wien, wie dem Bund. Daneben nimmt das WUK Geld durch Veranstaltungen
(z.B. Konzerte, Theaterauffiihrungen, Sponsoren, Ausschank) ein. Die rechtliche Struktur des WUK ist
die eines Vereins. Der Zweck des gemeinnitzigen, nicht-gewinnorientierten Vereins besteht in der
-Forderung soziokultureller Aktivitaten und [der] Vermittlung ihrer Werte in volksbildnerischer
Absicht.“*® Vereinsorgane sind die Generalversammlung, der Vorstand, die Vereinspriifer und das
Schiedsgericht. Der Vorstand und die Vereinsprifer werden von den Mitgliedern des Vereins alle zweli
Jahre gewahlt. Der Vorstand hat die Leitung bzw. Geschéftsfihrung inne und kann somit den
eingesetzten Geschéftsleiterinnen Weisungen erteilen. Die Vereinsprifer priifen, wie der Name schon
sagt, die Finanzen des Vereins. Das Schiedsgericht, das die Funktion der Konfliktklarung hat, wurde
bisher noch nie einberufen. Die Mitgliedschaft zum Verein steht grundsatzlich jeder Person zu, ist also
nicht-exklusiv. Die Mitgliedschaft in den Bereichen des autonomen Teils ist hingegen exklusiv und wird
von diesen selbst entschieden. Wer Raumlichkeiten in welchen Zeitrdumen nutzen kann, wird in den
Bereichsplena abgestimmt, die die Ublichen Koordinierungsorgane innerhalb der Bereiche sind. Die
Bereichsmitglieder miissen ihrerseits Vereinsmitglied sein und haben sich dariiber hinaus Regeln zu
unterwerfen, die der Bereich selber bestimmt (z.B. Teilnahme an Plena oder saubere Ubergabe der
Raumlichkeiten) und Regelungen, die der Vorstand in Abstimmung mit dem WUK-Forum festlegt (z.B.

%8 http://www.wuk.at/documents/articles/Vereinsstatuten_1.pdf (S. 1, abgerufen am 6.8. 2012)
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Rauchverbot in offentlichen Raumen, Nachtigungsverbot oder das Verbot rassistischer,
fremdenfeindlicher oder sexistischer Beschimpfung). Werden die bestehenden Regeln tberschritten,
kbnnen Sanktionen gesetzt werden. Auf Vereinsebene fallen darunter die Mdglichkeit des
Gebaudeverweises und bei besonders schweren VerstdéBen (die nicht weiter definiert sind und
dementsprechend selten vorkommen) die Moglichkeit der Beantragung eines Vereinsausschlusses
beim Vorstand, der dann Giber den Ausschluss entscheidet.

Das WUK-Forum ist nicht Teil der Vereinsstatuten, hat aber Mdglichkeiten auf den Verein WUK
einzuwirken, indem es Empfehlungen an den Vorstand adressiert. Darliber hinaus kann es eine
Generalversammlung einberufen und wird bei wichtigen Fragen des Vereins in die Diskussion
einbezogen. Das kann so weit gehen, dass der Vorstand bei wichtigen Vereinsentscheidungen die
Zustimmung des WUK-Forums einholt. Hauptsachlich ist das Forum aber fir die Angelegenheiten des
autonomen Teils zustandig, in dem bereichslibergreifende Fragen diskutiert werden und
Empfehlungen an einzelne Bereiche adressiert werden kénnen. Dauerhaft teilnahmeberechtigt am
Forum sind je zwei Vertreterinnen, der auf sieben angewachsenen Bereiche, zwei Vorstandsmitglieder
und zwei Vertreterinnen der hauseigenen Zeitung. Die Geschaftsleiterinnen sind zwar auch potenziell
dauerhafte Mitglieder des Forums, werden aber nur bei Angelegenheiten dazu gezogen, die diese
auch direkt betreffen. Die bisherigen Beschreibungen sollen mit der Abbildung 1 ,die Formalstruktur
des WUK" visualisiert und somit besser nachvollzogen werden.

Abbildung 1: Die Formalstruktur des WUK

Generalversammlung
(Mitglieder des Vereins)

’

l

WUK-EORUM 7 — Vorstand

I 1
7 Bereiche @
! !
[ U1 ] [ u2 ]

[ Autonomie ] [ Verein ]

Autonomie: Die sieben Bereiche sind: TanzTheaterPerformance, Musik, Bildende
Kunst, Werkstatten, Kinder und Jugend, Gesellschaftspolitische Initiativen, Interkultur. In
den Bereichen koordinieren sich die Gruppen/Einzelpersonen Ublicherweise durch das
Bereichsplenum. Das WUK-Forum kann auf den Vorstand und die sieben Bereiche
durch das Adressieren von unverbindlichen Empfehlungen Einfluss nehmen.

Verein: GL = Geschéftsleitung, U = Unterbereich. Die GL 1 ist fiur die Kultur- und
Verwaltungsunterbereiche zustandig, die GL 2 fur die Bildungs- und Beratungsprojekte.
Die Vereinsmitglieder wahlen den Vorstand, dieser ist den beiden Geschaftsleitungen
vorgesetzt und diese sind fiir die ihnen zugewiesenen Bereiche verantwortlich.

(Anm.: die griinen Pfeile beschreiben die formalisierten Einflussmoglichkeiten)
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Die Spaltung des WUK in eine duale Struktur wird in der Arbeit begrifflich beriicksichtigt. Diese geht,
wie im Kapitel 11.2 noch genauer rekonstruiert wird, nicht nur auf die unterschiedliche Sozialstruktur,
sondern auch auf gegenseitige Abgrenzungen durch wechselseitige Beobachtungen und
Typisierungen zurlick, die durch divergierende Deutungsmuster unterlegt sind. Der starker
formalisierte und professionalisierte Teil, dem die rechtliche Bezeichnung ,Verein“ zukommt, erhalt in
der Arbeit die Bezeichnung ,betrieblicher Teil* oder ,Betrieb” (rot unterlegt). Damit soll nicht
ausgedrickt werden, dass der betriebliche Teil — &hnlich wie ein Wirtschaftsbetrieb — auf
Gewinnorientierung ausgerichtet ware, sondern die Bezeichnung ,betrieblicher Teil* ist feldintern
gangig und wird deshalb auch in der Arbeit so benutzt. Soziologisch gesehen wére wohl der Begriff
der Organisation fiir den betrieblichen Teil am passendsten, doch besteht hier das Problem darin,
dass der andere Teil (,die Selbstverwaltung®, ,die Basisdemokratie®, ,die Autonomie“) ebenso formale
Komponenten enthdlt und demnach auch Organisationsmuster reproduziert, also
Entscheidungsverfahren festlegt, die Mitgliedschaft selbst bestimmt und auch formale Rollen vorsieht
(z.B. Bereichsvertreterinnen). Auf der anderen Seite ist der im Feld gebrauchliche Begriff der
Autonomie (blau unterlegt), also die ,andere Seite* des WUK, ebenso nicht zu 100% passend, da der
betriebliche Teil ebenso autonom gegeniiber seiner Umwelt ist. Hier ware die definitorische
Beschreibung des Vereins®® (vgl. Miiller-Jentsch 2008: 479-480) am passendsten, doch wiirde die
Einfuhrung dieses Begriffs wohl fur noch mehr Verwirrung sorgen, da die rechtliche Bezeichnung
Verein ja fur die Vereinsorgane (Vorstand, Generalversammlung etc.) und —statuten vorgesehen ist,
also Uberwiegend fiir Teile des Betriebs. Aus diesen Griinden und um mdoglichst wenig Verwirrung zu
stiften wird versucht die Unterscheidung Betrieb (bzw. betrieblicher Teil) vs. Autonomie (bzw.
autonomer Teil, Selbstverwaltung, basisdemokratischer Teil) in der Arbeit durchzuhalten.

In der dualen Struktur des WUK lassen sich Bereiche ausmachen, die zwischen den Systemteilen
platziert sind. Das sind insbesondere die Gremien Vorstandssitzung (scheint nicht in der Grafik auf)
und Generalversammlung (griin unterlegt). Diese beiden Gremien treffen auf der einen Seite
Uberwiegend Entscheidungen, die den betrieblichen Teil betreffen, auf der anderen Seite stammt ein
Grol3teil der Mitglieder des WUK — auf Grund der Zwangsmitgliedschaft — aus dem autonomen Teil.
Somit besteht das Publikum der Generalversammlung (also die stimmberechtigten Mitglieder) aus
Personen des autonomen Teils und auch der Vorstand rekrutiert sich Uberwiegend aus Mitgliedern
dieses Teils. Der Einfluss des autonomen Teils auf die Vorstandszusammenstellung schlagt sich auch
auf die Vorstandssitzung nieder, in der Anliegen und Probleme der Autonomie mitthematisiert werden
und die Diskussionskultur sehr stark an jene des WUK-Forums erinnert. Aus diesen Griinden werden
im ersten Teil der Arbeit die Generalversammlung und der Vorstand als Gremien des autonomen Teils
mitbehandelt und im zweiten Teil der Arbeit wird versucht, im Ruckgriff auf machttheoretische
Konzepte, die ,Kopplungsgremien“ genauer zu analysieren.

6. Funktionslogiken und Folgen des autonomen Teils

Die geschichtliche Rekonstruktion des WUK kann — wie das kommende Kapitel zeigt — nicht nur als
Uberholtes Relikt gelesen werden, sondern offenbart Parallelen zu den aktuellen Dynamiken innerhalb
des WUK. So sind die geschilderten Machtverhaltnisse und Ablehnungstendenzen zwischen
betrieblichem und autonomem Teil, die auch Konflikte provozieren, nach wie vor prasent. Uberhaupt
sind Konflikte ein Thema innerhalb des autonomen Teils: es wird auf Bereichsebene durchaus heftig
um Ressourcen gestritten und innerhalb des WUK-Forums sind Entscheidungen, auf Grund der

% Diese Definition orientiert sich nicht am rechtlichen Begriff des Vereins, sondern versucht einen soziologischen Begriff
herauszuarbeiten. Der Verein wird als ,freiwilliger und dauerhafter Zusammenschluss von Personen mit gemeinsamen
Bedurfnissen und Anliegen, die in der Regel auf einen je eigenen Kreis bezogen sind" (Miller-Jentsch 2008: 479) verstanden.
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gleichberechtigten Diskussion unter Anwesenden, ein schwieriges Unterfangen, das das Fellen von
Entschlussen erschwert.

Doch kénnen auch Anderungen zu friiheren Zeiten rekonstruiert werden: die Bereiche des autonomen
Teils haben sich teilweise starker formalisiert. Besonders in der Verwaltung der eigenen Finanzen und
den AuRenbeziehungen sind Rollen ausdifferenziert, die somit spezielle Aufgaben Ubernehmen. Im
Musikbereich hat sich beispielsweise ein eigener Verein, mit den rechtlich erforderten formalen Rollen,
gebildet und innerhalb des TanzTheaterPerformance-Bereichs (TTP) ist statt des Bereichsplenums ein
Kollektiv entstanden, das sich den operativen Aufgaben widmet und spezielle Rollen vorsieht, wie z.B.
zur AuRenkommunikation oder einen Finanzbeauftragten.

Trotz der Formalisierungstendenzen und der Annaherung zur Strukturierung des betrieblichen Teils,
besteht der groRe Unterschied zwischen Betrieb und Autonomie im Reproduktionsmodus auf
Interaktionsebene. Wie die folgenden Analysen zeigen, wird die Kommunikation unter Anwesenden
von informalen, emotionalen und diffusen Mustern gepragt, innerhalb derer die normative Erwartung
der Gleichheit zwischen den anwesenden Mitgliedern institutionalisiert ist. Die ausdifferenzierten
formalen Rollen innerhalb der Bereiche haben somit intern nur eine schwache strukturgebende
Wirkung auf die laufenden Interaktionen selbst. Mdgliche formalisierte Unterschiede werden durch den
personlich-kollegialen Modus im Interaktionsgeschehen geblockt: Bereichsvertreterinnen kdnnen
beispielsweise in ihrem Bereich nicht auf ihre Position hinweisen, um bestimmte Vorstellungen
durchzusetzen oder bei Nichtausfiihrung mit Sanktionen drohen. Solche Vorgehensweisen, die als
typische Muster von Birokratien angesehen werden kénnen, wirden innerhalb des autonomen Teils
boykottiert werden.

Die bereits im geschichtlichen Teil beschriebene Funktionslogik der Autonomie, als emotional
integriertes Gebilde, das in unterschiedliche Bereiche thematisch differenziert ist, erzeugt seine
eigenen Folgen und Dynamiken. Einerseits bilden sich intern verschiedene Kulturen aus, die starker in
Richtung Konflikt oder Konfliktpression dimensioniert sind und die Personlichkeit des Einzelnen starker
oder schwacher ins Interaktionsgeschehen einbinden. Andererseits lassen sich spezifische
Dynamiken rekonstruieren, die negative Folgen haben kdonnen, die dann bearbeitet werden missen.
Was macht man mit neuen Mitgliedern, die andere Wertvorstellungen, als der Bereich vertreten, was
mit apathischen Mitgliedern? Wie geht man mit dem strukturellen Spannungsverhéltnis zwischen
Aufgaben- und Integrationsorientierung um? Wie begegnet man Konflikten, die sich zeitlich festsetzen
und auf das gesamte Bereichsgeschehen (bergreifen? Die negativen Folgen und die gesuchten
Losungen — so soll gezeigt werden — sind dann wieder charakteristisch fur die individualisierte
Struktur* des untersuchten Gebildes.

Dieser Teil der Arbeit behandelt somit die typischen Funktionslogiken des autonomen Teils des WUK.
Er versucht zunachst zu zeigen, dass die Mitglieder auf Bereichsebene nicht primar durch formale
Strukturen inkludiert sind, sondern Uberwiegend auf Grundlage emotional-persdnlicher Bindungen.
Exemplarisch dafir wird das untersuchte Kollektiv innerhalb des TanzTheaterPerformance-Bereichs
(in Folge: TTP) hergenommen, um auszufiihren, dass sich ein gesellschaftlich institutionalisierter
Beziehungskontext zwischen den handelnden Akteuren auf Bereichsebene reproduziert: den der
gesellig-personlichen Kommunikation (Kapitel 6.1). Dies wird auch bei der Rekrutierung neuer
Mitglieder®® fir den TTP-Bereich deutlich: es geht nicht darum besonders erfolgreiche oder gut
ausgebildete Kinstlerinnen aufzunehmen, sondern das Prinzip der Sympathie wirkt hier dominant.
Sozialintegration — so kann vermutet werden — wird innerhalb der Bereiche dadurch versucht zu
ermdglichen, indem zu den bestehenden Bereichsmitgliedern passende Kandidaten positiv und

% Bereichsmitglieder erwerben durch die Mitgliedschaft das Recht Proberaume zu giinstigen Preisen zu erhalten und kénnen
sich dariiber hinaus in unterschiedlichen Bereichen des WUK engagieren (z.B. in den Bereichsplena oder im WUK-Forum).
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unpassende Kandidaten negativ selektiert werden. Sachliche Kriterien, die auf verobjektivierbare
Leistungen zielen, spielen hier somit eine untergeordnete Rolle, die soziale Passgenauigkeit, die auf
personlicher Zuschreibung basiert, nimmt den Primat ein.

Im darauf folgenden Kapitel soll gefragt werden, warum Konflikt ein solch dominantes Strukturprinzip
innerhalb unterschiedlicher Gremien des autonomen Teils ist. Nicht nur soziale Nahe, Freundschaft
und positive Geflihle werden in der Autonomie reproduziert, sondern auch soziale Distanz,
Feindschaft und negative Gefiihle. Dies soll aber nicht zur voreiligen Meinung verleiten, dass die
entzweiende Interaktion ein standiger Gefahrenherd wére, der so schnell wie méglich geléscht werden
sollte. Viel mehr wird gezeigt, dass Konflikt eine unverzichtbare Form der Konstitution des WUK als
Gesamtes und kommunizierter Widerspruch wichtige sozialintegrative Funktionen des autonomen
Teils Ubernimmt (Kapitel 6.2).

Die Dominanz informaler, primar geflhlsorientierter Integration, also der Reproduktion von
personlicher Kommunikation, fiihrt mithin zu Folgeproblemen, die in unterschiedlichen Teilen des
autonomen Teils auftreten. Das Kapitel 7 nimmt sich dieser Phanomene an: 1. das Problem
apathischer Mitglieder, 2. das Spannungsverhaltnis zwischen Integrations- und Aufgabenorientierung
und 3. die dysfunktionalen Folgen von Konflikten.

Doch wie geht man innerhalb des autonomen Teils mit solchen Problemen um? Die Antworten sind
verschiedene:

Erstens werden neue Mitglieder durch versteckte Sanktionsmdglichkeiten und bestehende Mitglieder
durch selektive Anreize (z.B. Verwirklichung von Projekten, monetare Aufwandsentschadigung)
motiviert. Daneben bestehen sozialintegrative Mechanismen in der affektgeladenen Stimmung.
Zweitens wird die Aufgabenorientierung entlastet, indem wichtige Entscheidungen dem betrieblichen
Teil Uberantwortet werden. Daneben wird das Treffen von Entscheidungen durch explizite
Regulationsmechanismen, Legitimationsmal3nahmen und der Ausdifferenzierung einer informalen
Machtstruktur ermdoglicht. Um ein Grundmafld an Abmachungen fir den autonomen Teil zu
generalisieren, wird auf den Druck der Selbstverpflichtung gebaut und informale
Normierungsmal3nahmen gesetzt.

Drittens werden Konflikte in den Bereichen versucht zu entscharfen, indem Unbeteiligte vermitteln. Ein
wichtiger Mechanismus besteht auch in der losen Kopplung zwischen den Bereichen, die das
Ubergreifen von heftigen Konflikten verhindert.

6.1 Reproduktion gesellig-persdnlicher Kommunikation auf Bereichsebene

Der auf Achtung der personlichen Sichtweisen und der Artikulation des Innenlebens der Personen
zielende  Kommunikationsstil konnte wahrend einer Sitzung des Kollektivs®® der TTP, zum
Auswahlprozess neuer Gruppen, rekonstruiert, aber auch in anderen Gremien der WUK-Autonomie
beobachtet werden. Neben der Mitteilung personlicher Gefilhlszustdnde, wurden in der
Kollektivsitzung typischerweise Meinungen lber andere Personen mit ,bei dem hab ich das Gefiihl,
dass..." anformuliert oder das authentische Erleben von Energien und Stimmungen mitgeteilt. Die
Formulierungen wurden somit mit einer je eigenen Authentizitdt kommunikativ ausgestattet, die die
anderen Anwesenden auch so honorierten. Die Artikulation authentischer Stimmungen musste somit
nicht ,entschuldigend” eingeleitet werden und wurde auch nicht subtil oder offen sanktioniert, sondern
wurde honoriert. Persénliche Kommunikation kann somit als Normalmodus innerhalb des autonomen

®1 Das ,Kollektiv* ist ein Entscheidungssremium, das auf Bereichsebene institutionalisiert ist und anstehende Aufgaben (z.B.
Neuanschaffungen von Equipment, Durchfihrung der Aufnahmegespréache mdglicher neuer Mitglieder, Entscheidung uber
kleinere finanzielle Unterstiitzungen bei Projekten) bearbeitet. Es besteht aus sechs Mitgliedern, ist somit ein verkleinertes
Plenum. Die Mitglieder des Kollektivs werden im Plenum, das seltener stattfindet, gewahlt. Wahrend meiner Beobachtungen
waren vier Personen anwesend.
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Teils betrachtet werden und ,Abweichung” ist dann gegeben, wenn einzelne Mitglieder beim
authentischen Handeln unterbrochen wurden. In solchen Situationen entschuldigte man sich daftir.
Der Subkontext lautete: die Unterbrechung bedeutet nicht, dass ich deine Meinung und letztlich dich
als Person ablehne.

Ein weiterer Hinweis auf den perstnlichen Kommunikationsstil, ist die haufige Abweichung vom
Sitzungsthema, hin zu geselligen Themen. Beispielsweise wurden in einer Sitzung Scherze Uber ein
Blatt Papier gemacht, auf dem die Zeichnung eines Aufnahmekandidaten zu sehen war. In der
Kollektivsitzung wurde immer wieder gescherzt und private Geschichten erzahlt, die mit dem zu
diskutierenden Thema nichts zu tun hatten.

In Folge sollen zwei Beispiele besprochen werden, die zeigen, dass ein personlicher
Kommunikationsstil, der auf einen freundschaftlichen Kontext zuriickgreift, auf Interaktionsebene von
den Mitgliedern hergestellt wird. Auch in den Aufnahmegesprachen zur Selektion neuer Mitglieder
waren nicht vergangene und verobjektivierbare Leistungen das Kriterium zur Aufnahme, sondern die
personlichen Besonderheiten der Kandidaten.

Das erste Beispiel geht auf die Kriterien ein, die die Grundlage zur Aufnahme neuer Mitglieder bilden.
Es zeigt sich, dass Sympathie die am haufigsten gewahlte Attributionsform darstellte, um die
Aufnahmekandidaten positiv oder negativ zu bewerten. Die eigenschaftsbezogene Kategorisierung der
Kandidaten deutet darauf hin, dass primér neue Mitglieder gesucht werden, die die gemeinschaftliche
Integration auf Bereichsebene sicherstellen.

Das zweite Beispiel zeigt, dass die diffusen Eigenschaften von Personen in den Interaktionen im
Vordergrund stehen. Konfliktpressive Muster ermdglichen die Reproduktion geselliger Interaktionen:
Personliche Angriffe auf anwesende Personen erfolgen indirekt, das bedeutet immer auch verschleiert
und die personlichen Konfliktangebote werden von Dritten wieder repariert.

6.1.1 Aufnahmeprozess neuer Mitglieder

Betrachtet man den Prozess der Entscheidungsfindung lber die Aufnahme neuer Kandidaten
(Gruppen und einzelne Personen), die sich flr Probemdglichkeiten im WUK bewarben, dann ist
zunachst festzustellen, dass Selbstselektion ein wichtiges Kriterium war, das stark inkompatible
Gruppen von vorn hinein ausschloss. Die Kandidaten, die zu der Vorstellungsrunde erschienen, waren
vom Alter und Bildungsgrad eine relativ homogene Gruppe®. Das WUK scheint als tendenziell links-
liberal eingestelltes Gebilde somit eine bestimmte Aulenwirkung zu haben, das Kandidaten mit einem
ahnlichen Hintergrund anzieht.

Im Vorstellungsgespréach hatten die Kandidaten ca. 15 Minuten Zeit sich zu prasentieren. Es sind
sowohl einzelne Personen erschienen, die fir sich einen Proberaum wollten und andererseits
Gruppen, die entweder vollzéhlig anwesend waren oder von einzelnen Personen vertreten wurden.
Die Entscheidungsgrundlage, die den Kandidaten zuvor ausgegeben wurde, war die Bereitschaft im
Bereich Aufgaben zu tGbernehmen und sich allgemein in basisdemokratiche Verfahren einzubringen.
Kandidaten, die bereits innerhalb des Bereiches bekannt waren, indem sie als Restzeitnutzer®

%2 |ch greife bei dieser Behauptung nicht auf erhobene Statistiken, sondern auf Beobachtungen zuriick: das Alter lag bei den
meisten Bewerbern zwischen 20 und 30, auf den homogenen Bildungsgrad schlieRe ich auf Grund der gewahlten Sprache —
es kamen kaum Dialektausdriicke vor und relativ viele Anglizismen wie z.B. ,Movement-research®, ,Konzept-Showing",
.Performance”. AuRerdem gaben die Kandidaten an, in Projekten involviert zu sein und netzwerken zu wollen — Formen des
gegenseitigen Austauschs und der Zusammenarbeit, die wohl in einem kinstlerisch-intellektuellern Milieu haufiger anzutreffen
sind, als in einem Arbeitermilieu.

% Restzeitnutzer sind Personen/Gruppen, die keinen fixen Platz im Bereich und damit fixe Zeiten in den Proberaumen zur
Verfligung gestellt bekommen, sondern Rdume in den Zeiten benutzen kdnnen, in denen diese von den fixen Mitgliedern nicht
benutzt werden.
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Proberaume belegt hatten, konnten von den Entscheidern besser eingeschatzt werden, da hier
Erfahrungswerte vorlagen. Der Bekanntheitsgrad konnte somit zum Vorteil (z.B. die Benutzungskosten
fristgerecht eingezahlt, die RAume sauber Ubergeben oder sich aktiv in Kommunikationsprozesse des
Bereichs eingebracht haben) oder zum Nachteil werden, wenn die Kandidaten den bisherigen
Anforderungen nicht gerecht wurden. Kandidaten die schlie3lich abgelehnt wurden, wurden ermutigt
sich weiterhin als Restzeitnutzer tatig zu sein und sich beim nachsten Aufnahmegesprach wieder zu
bewerben.

Im Entscheidungsverfahren, das vier Mitglieder des TTP-Kollektivs durchfihrten, wurde die Selektion
neuer, fixer Mitglieder® an Hand der Differenz dazupassend/nicht-dazupassend durchgefiihrt. Dabei
wurden Uberwiegen drei unterschiedliche Kriterien argumentativ eingesetzt: entscheidend waren somit
(1) die mehr oder weniger interessante kinstlerische Ausrichtung der potenziellen Kandidaten (2) ob
diese den Entscheidern sympathisch waren oder nicht und (3) ob sich die Entscheider vorstellen
konnten, dass sich die potenziell neuen Gruppen/Personen in die Bereiche gut einbringen wirden.
Kandidaten denen zugeschrieben wurde, dass sie kunstlerisch interessante Projekte durchfuihren,
sympathisch wirken und wo die Entscheider den Eindruck hatten, dass sich diese in den Bereich auch
organisatorisch einbringen wirden, hatten die besten Chancen aufgenommen zu werden. Negativ
selektiert wurden auf der anderen Seite Kandidaten, die Merkmale aufwiesen, die nicht zum Bereich
passten, wie z.B.: innerhalb der eigenen Gruppe hierarchisch strukturiert zu sein, die Verwendung
eines ungewohnt abstrakten und unpersonlichen Vokabulars bei der Vorstellungsrunde oder den
Eindruck zu vermitteln, man ware nur an eigenen Projekten interessiert und dementsprechend nicht an
organisatorischen Aufgaben innerhalb des Bereichs.

In der Entscheidungsfindung war auffallend, dass Sympathie die am haufigsten verwendete
Zuschreibung war, um einzelne Kandidaten/Gruppen positiv oder negativ einzuschatzen. Das
Kriterium der Sympathie (wie auch die Einschatzung, ob durchgefiihrte Projekte interessant sind oder
nicht) weist nun folgende Spezifika auf: es hangt von der Einschatzung der Entscheider ab, es ist nicht
objektivierbar und es ist eine Zuschreibung, die nicht auf Leistungen, sondern auf eingeschatzte
Wesensmerkmale, die der gesamten Person/Gruppe zugeschrieben wird®. Das bedeutet dass nicht,
wie in starker formalisierten Gebilden, auf Grundlage von objektivierbaren Zertifikaten oder bisherigen
Leistungen (z.B. Ausbildungen, bisherige Projekten, sonstige Erfahrungen etc.) selektiert wurde,
sondern auf Basis von Merkmalen, die Personen/Gruppen zugeschrieben oder eben nicht
zugeschrieben wurden. Ein besonderer Leistungsnachweis war somit nicht relevant und konnte sogar
negative Auswirkungen annehmen®. Die Differenzen sympathisch/nicht-sympathisch oder
interessant/nicht-interessant erinnern an den (impliziten) Auswahlprozess neuer Freunde, mit der
Ausnahme, dass man bei Freundschaften keine Vorstellungsgesprache durchfihrt.

Eine Inkonsistenz, die im Aufnahmeverfahren auffallt, deutet auf den Primat der gemeinschaftlichen
Strukturierung des Kontextes hin. Wie beschrieben, war das Kriterium der Sympathie das am
haufigsten gewahlte, um Kandidaten positiv oder negativ zu bewerten und das obwohl sich die
Entscheider im Vorfeld vorgenommen haben das Kriterium organisatorische Mitarbeit am starksten zu
gewichten und dies den Aufnahmekandidaten auch mitteilten. Hier prallen zwei Entscheidungskriterien
aufeinander, die in einem Spannungsverhaltnis®’ stehen: organisatorische Mitarbeit ist ein Kriterium,
das sich an die Erledigung der anfallenden Aufgaben orientiert, Sympathie zielt darauf ab, Kandidaten

% Die folgenden Erlauterungen gehen auf Beobachtungen zuriick, die ich bei einem Auswahlverfahren innerhalb des TTP-
Bereiches gesammelt habe.

% Bei Parsons ,pattern variables ware hier ,Zuschreibung® die Mustervariable, die das Handeln beschreibt, im Gegensatz zu
LLeistung®.

% So meinte eine Entscheiderin tiber die Aufnahme neuer Mitglieder, dass solche Kandidaten bei ihr mehr Chancen hatten,
wenn sie ,alltagsuntauglich* waren. Also in bestimmten Bereichen des Lebens ,leistungsfeindlich* agieren wirden.

%7 Dieses wird im Kapitel 7.2 als Nebenfolge primér emotional integrierter Gebilde beleuchtet.
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positiv zu selektieren, die den Entscheidern @hnlich sind. Auf der einen Seite steht die Integration in
der Sachdimension, die nur auf einen spezifischen Teil der Person zielt, auf der anderen Seite die
Integration in der Sozialdimension, die auf die gesamte Personlichkeit zielt und durch
~Werthomophilie* (Homans 1968: 182) sichergestellt werden soll.

Die Praferenz des zweiten Entscheidungskriteriums bei der Auswahl neuer Mitglieder ist durch die
Sinnstrukturierung des Bereiches erklarbar, die einen personlichkeitsnahen sozialen Modus
reproduziert. Man soll somit priméar emotional-kollegial als Gleicher unter Gleichen integriert sein.
Dieser Modus soll auch von den neuen Mitgliedern reproduziert werden und Kompatibilitat in
freundschaftsahnlichen Beziehungen wird bekanntlich durch Sympathie hergestellt. Je sympathischer
sich die Mitglieder sind, so stellt Homans (ebd.: 158) lakonisch fest, desto haufiger die Interaktion.

6.1.2 Reproduktion personlicher Kommunikation auf Interaktionsebene

Die analysierte Sequenz dreht sich um die Einschatzung einer Kandidatin (Nina), die moglicherweise
als neues Mitglied in der TTP aufgenommen werden kénnte. Diese kurze Interaktion fand im Rahmen
einer langeren Diskussion statt, an deren Ende eine Entscheidung um die Aufnahme neuer Mitglieder
gefallt werden sollte. Inhalt des Gesprachs ist die Aufnahmekandidatin Nina, die sich mit ihrer Gruppe
um einen Proberaum bewarb.

Andreas: die Nina war mir irgendwie, also mir personlich ein bisschen zu viel /ah/ ((1)) so ((wird
unterbrochen))

Berta: Du magst keine starken Frauen ((ironisch ausgesprochen))

Andreas: /ahm/

Clara: Und keine Sturschéadel

Andreas: Keine, keine die irgendwie so ((3)) so ((4; kurzartmiges, wahrnehmbares Ausatmen in der
Pause)) so schnell oben driiber reden, also wo ich nicht das Gefiihl hab, die hinterfragen sich oder sind
einfach da

Andreas spricht Uber eine abwesende weibliche Person, die ihre Gruppe vorgestellt hat und beginnt
diese einzuschatzen. Er verlagert seine Charakterisierung von Nina auf eine personliche Ebene und
kennzeichnet dies auch explizit, indem er den Satz abbricht und ein ,mir personlich* einbaut. Die
Aussage von Andreas deutet auf zweierlei hin: einerseits, dass dieser Nina tendenziell skeptisch
beurteilt®® und andererseits tiber sein Unbehagen eine klare Aussage zu treffen (Relativierungen wie
z.B. ,irgendwie", ,ein bisschen®).

Berta unterbricht daraufhin Andreas, die augenscheinlich mit der Einschatzung von Andreas nicht
einverstanden ist. Die Spitze gegen die Einschatzung von Andres ist interessant formuliert: ,du magst
keine starken Frauen“. Die Einschatzung von Andreas’ Aussage wird von Berta mit dem Geschlecht
von Nina in Verbindung gebracht. Die Logik von Berta lautet: weil Nina eine starke Frau ist, beurteilt
Andreas diese nicht positiv. Der formulierte Satz von Berta kann als subtiler Angriff verstanden werden
und ist somit ein mogliches Konfliktangebot Andreas gegentiber. (Starke) Frauen nicht zu mégen ist in
dem Kontext kein legitimer Ablehnungsgrund. Dies einer anderen Person vorzuwerfen, kann als
raffinierte Attacke interpretiert werden.

Raffiniert ist der Angriff auch deshalb, da der Satz mit einem ironischen Unterton unterlegt war und
somit indirekt vorgetragen wurde: Berta kann mit Hilfe des Untertons, wenn diese mit deren Aussage
konfrontiert wird, darauf hinweisen, dass sie den Satz ja nicht ernst gemeint habe. Berta greift somit

% Nach ,persénlich ein bisschen zu viel“ ist anzunehmen, dass kein positives Attribut angehangt wird.
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auf das Mittel indirekter Kommunikation® zuriick, um Andreas zu attackieren, kann also mit Hinweis
auf die Nichternsthaftigkeit der Mitteilung zuriickrudern. Sie relativiert somit den, in dem Kontext nicht-
legitimen Angriff auf die personliche Einschatzung Andreas, durch die eingesetzte Sprachmelodie.

Die gewahlten Worte erzeugen eine Ambivalenz, die im Raum steht: Das Einsetzen des Duzens und
die Ironie der Aussage weisen auf einen kollegial-freundschaftlichen Modus hin. Der Angriff wird durch
die Sprachmelodie heruntergespielt: die Aussage ist doch nicht ,ganz so ernst gemeint, ,unter
Freunden nimmt man sich mal aufs Korn“. Gleichzeitig erzeugt die Unterbrechung der Ausfiihrungen
von Andreas, zusammen mit der inhaltlichen Attacke, ein Konfliktangebot.

Andreas setzt darauf hin zu einer weiteren Aussage an (,ahm®). Doch Clara kommt ihm mit folgender
Mitteilung zuvor: ,und keine Sturschadel“. Der Satz kann einerseits als weiterer Angriff auf Andreas
rekonstruiert werden. Andreas mag nicht nur ,starke Frauen® nicht, sondern auch keine ,Sturschadel*.
Doch eine zweite Lesart scheint nahe liegender: Clara verteidigt Andreas indirekt, indem diese ,starke
Frauen® in ,Sturschadel” symbolisch umwandelt. Denn ,Sturschadel” nicht zu mégen, ist letztlich kein
Vorwurf, sondern ein legitimer Ablehnungsgrund. Wenn Andreas keine sturen Menschen mag, dann
kann ihm das, im Unterschied zu ,starken Frauen®, nicht vorgeworfen werden. Im Gegenteil:
~Sturschadel” beim Aufnahmeverfahren abzulehnen ist ein Akt der Loyalitdt gegeniiber dem Bereich.
Denn wem mdéchte schon zugemutet werden mit solchen Menschen zusammen zu arbeiten? Somit ist
die Wortwahl Claras bei genauerer Betrachtung eine taktvolle Aussage, die Andreas Selbstdarstellung
wieder repariert. Zusétzlich ist ihr Einwurf keine Ablehnung der Aussage von Berta, da diese ein ,und*
dazuhangt. Claras Worte sind mithin ein wirkungsvoller Integrationsakt der Ansichten von Andreas und
Berta, bevor Andreas Uberhaupt noch mit seiner méglichen Erwiderung begonnen hat. Sie versucht
somit die Wogen zu glatten und einen moglichen Konflikt abzuwehren.

Andreas fahrt schlie3lich keinen Gegenangriff, sondern erklart seine ablehnende Haltung gegenuber
Nina. Er nimmt das Konfliktangebot nicht an, sondern versucht sich zu erklaren. Die Situation scheint
somit entscharft, Andreas geht nicht mehr explizit auf Berta ein. In der Reaktion von Andreas
reproduzieren sich weitere Strukturmuster, die bereits in den Mitteilungen von Berta und Clara
angedeutet waren: 1. es scheint keine Sonderrolle ausdifferenziert zu sein, die die Interaktion reguliert
(z.B. Moderator), 2. Andreas selber scheint keine Sonderrolle einzunehmen, die dieser nach dem
Konfliktangebot symbolisch verteidigen misste (z.B. Vorgesetzter), 3. der Sprecherwechsel vollzieht
sich flieRend (kein turn-taking-Verfahren institutionalisiert).

Die weitere Argumentation von Andreas ist in der vorgetragenen Attribution interessant, die dieser
bereits in der ersten Mitteilung angedeutet hat: er beschreibt Nina einerseits explizit aus einer
spersonlichen Perspektive" und aus dieser heraus bezieht er sich auf personliche Eigenschaften von
ihr. Es riicken somit nicht spezifische Bereiche von Nina in den Blickpunkt (z.B. deren Rolle), sondern
Teile der wahrgenommenen Personlichkeit” (redet schnell oben driiber, hinterfragt sich nicht).

Die explizit personifizierten Aussagen konnen einerseits in die Richtung gewertet werden, dass
dadurch seine Mitteilungen unantastbarer werden (,authentische Aussagen* sind ja nicht widerlegbar),
andererseits konnte dies auf Unsicherheiten hinweisen, die Andreas bei seiner Einschatzung
offenkundig reproduziert (langere Pausen, Zurechnung auf die eigene, personliche Meinung, vage und
abgeschwachte Attributionen) und die auf die Schwierigkeit hindeuten, Personen auf Grund
personlicher Kriterien abzulehnen und dies dann auch zu begriinden.

% Indirekte Kommunikationen vermitteln ,[...] zwar absichtlich Informationen [...], aber [werden] nicht als Kommunikationen
kenntlich gemacht [...].“ (Luhmann 1999: 363)

™ Die Zurechnung auf die Personlichkeit scheint ein typisches Strukturmuster innerhalb des Kontextes zu sein, wie Punkt 2
des Kapitels zeigt.
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6.1.3 Personliche und gesellige Interaktionsmuster

Das Kapitel sollte deutlich gemacht haben, dass das TTP-Kollektiv einen Modus reproduziert, der als
personlich bzw. freundschaftlich bezeichnet werden kann. Dieser wird von Luhmann (1982: 24) wie
folgt beschrieben:

Lunter hochstpersonlicher Kommunikation wollen wir eine Kommunikation verstehen, mit der der Sprecher
sich von anderen Individuen zu unterscheiden sucht. Das kann dadurch geschehen, daf} er sich selbst
zum Thema macht, also Uber sich selbst spricht; aber auch dadurch, daf3 er bei Sachthemen seine
Beziehung zur Sache zum Angelpunkt der Kommunikation macht.”

Diese objektiv-latente Sinnstruktur ermdglicht es somit individuelle Bedurfnisse, Weltentwtrfe und
Geflhle zu artikulieren und dies als Normalitat zu erwarten. Es wird ein Nahraum geschaffen, der
Intimitat, im Sinne von Artikulation personlicher Sichtweisen, ermdglicht. Wenn man beispielsweise
darauf hindeutet, dass man sich heute besonders schlecht fiihlt und verwirrt ist’*, dann muss man sich
fur diese Mitteilung nicht rechtfertigen. Oder wenn man von sich behauptet einen abweichenden
Kunstbegriff zu gebrauchen’?, dann wird das von den Anwesenden als legitimier Ausdruck der
Personlichkeit verstanden. Der Ausdruck der Personlichkeit in der Interaktion kann auch als
Steigerung wechselseitiger Freiheit verstanden werden, da ,die eigenen Gefihle [...] in der
wohlwollenden Aufmerksamkeit und Widerspiegelung des Gegenibers eine soziale Verweltlichung
erfahren.” (Honneth 2011: 243)

Es kann davon ausgegangen werden, dass der gepflegte freundschaftsahnliche Kommunikationsstil
Krafte entfaltet, die den Einzelnen dauerhaft an den Bereich bindet. Wer solche Formen der
mitgliedersensitiven Beziehungspflege sucht, wird den personlichen Kommunikationsstil als Motivation
erfahren. Die in dem Kapitel reproduzierte personliche Sinnstruktur weist darauf hin, dass die
Bereichsebene ,dem lebensweltlichen Umkreis seiner Mitglieder und deren Bedurfnis nach
Geselligkeit und sozialen Kontakten verhaftet [bleibt]* (Miller-Jentsch 2008: 480). Das kollegiale
Miteinander, das ein symmetrisches Verhaltnis zwischen den Mitgliedern des TTP-Kollektivs entfaltet,
steht somit unter dem ,Primat der Binnenorientierung” (Tyrell 1983: 378). Die Orientierungen der
Mitglieder sind somit relevanter, als mdgliche &ufere Einwirkungen. Das ist vermutlich auch der
Grund, warum Formalisierung nur schwach ausgepragt ist und Rollendifferenzen immer auch
unterminiert werden. In etwa so wie vertragliche Abmachungen unter Freunden uniblich sind und
haufig normativ abgelehnt werden, wirden zu starke formale Muster das gemeinschaftliche
Miteinander auf Bereichsebene gefahrden. Der direkte Kontakt zwischen den Mitgliedern nimmt eher
die Form von Gruppenmustern’® an, als von Beziehungen in Organisationen, wo — zumindest latent —
immer der formale Rahmen mitschwingt. Um mit Parsons zu sprechen, besteht der Primat des
Kontaktes mit anderen Mitgliedern in der Diffusitat der Person und die Wahrnehmung Uber die
spezifische Rolle wird in der direkten Interaktion unterminiert.

Das Kapitel hat auBerdem gezeigt, dass die beschriebene sozialintegrative Sinnstruktur nicht auf
Grundlage einer reifizierten Gegebenheit beruht, sondern auf Interaktionsebene reproduziert werden

" valerie im Entscheidungsprozess: ,Ich bin heut irrsinnig durcheinander ((andere lachen kurz und leise)), also ich hab das
Gefiihl ich muss dauernd wieder schaun, wer war wer und irgendwie, es war schon, es war recht ein, also irgendwie ((ein
Sessel wird verschoben, dadurch werden 2 Wérter nicht verstandlich)), aber ich hab das Gefuihl es war so, so eine richtig wilde
Energie.”

2 Andreas meinte bei einer Kollektivsitzung, dass er der Kunstfreieste im Raum ware und er andere kiinstlerische Vorstellung
hatte. Kunst wiirde fur ihn im Alltag oder im Leben stattfinden.

3 Der Gruppenbegriff bietet sich fiir die rekonstruierte Interaktionsform an, da dieser die offene Themenstruktur und
personliche Mitteilungsform inkludiert. So meint Friedhelm Neidhardt (1999: 136): ,,Charakteristisch soll fur Gruppen sein, dal3
sie jenseits spezifischer Themen fur ihre Kommunikation relativ offene Horizonte und vielschichtige Ausdrucksméglichkeiten
besitzen auch mit der Folge, dal} sich die Unmittelbarkeit der Mitgliederbeziehungen in dem Aufkommen einer Flle
,personlicher’ Nuancen geltend machen kann“.
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muss. Freundschaft bedeutet also nicht, dass die Personen in einem psychologischen Sinne
befreundet sein missen. Innerhalb der stattfindenden Interaktionen wird der freundschaftliche Kontext
reproduziert. So nehmen Personen eine bedeutende Stellung ein, die mogliche Stérungen reparieren
und den Ublichen Modus wieder herstellen. Auf Freundschaftsebene bedeutet dies, dass personliche
Angriffe nicht aus dem Ruder laufen dirfen. Konfliktangebote, die im Laufe der Interaktion immer
wieder auftauchen, werden repariert, ignoriert oder heruntergespielt. Auch neue Mitglieder werden
sich dem freundschaftsahnlichen Kommunikationsstil anpassen, auch wenn sie moglicherweise keine
Freundschaft mental nachvollziehen. Das Aufnahmegesprach neuer Mitglieder hat die Ubernahme
solcher Muster auch angedeutet, indem die Kandidaten den Stil teilweise ilbernommen haben und ihre
personliche Welterfahrung — in einem beschrankten zeitichen Rahmen — mitgeteilt haben. In einer
drauffolgenden Kollektivsitzung war dann auch eine aufgenommene Gruppe anwesend, die das
Aufnahmeverfahren aus ihrer persodnlichen Sicht geschildert haben.

Es sei am Ende angemerkt, dass der hier rekonstruierte personlichkeitsbezogene Kommunikationsstil
nicht in allen Bereichen des autonomen Teils des WUK in gleicher Weise reproduziert wird und auch
nicht in allen Sitzungen eines Bereichs gleich intensiv ist”*. In den analysierten Beobachtungen
innerhalb der Gremien WUK-Forum, Vorstand und Hausversammlung, stellte sich heraus, dass hier
die personlichkeitsspezifischen Merkmale abnahmen. Es haben Mitglieder nach wie vor ihre
persénliche Sichtweise mitgeteilt und Sachthemen aus einem individuellen Blickwinkel rekonstruiert,
jedoch weniger als innerhalb des Kollektivs. Ein weiterer Unterschied zum TTP-Kollekitv ist, wie das
kommende Kapitel ausfuhrt, dass innerhalb der Interaktionssysteme WUK-Forum, Vorstand und
Hausversammlung starker im Widerspruch argumentiert wurde . Die Bedeutung der Konfliktpression
nimmt im Vergleich merklich ab und Konflikte stehen an der Tagesordnung.

Die personliche Kommunikation, wie die Konfliktbereitschaft ist innerhalb des autonomen Teils somit
nicht als Konstante zu sehen, sondern als Dimensionierung. So ist anzunehmen, dass sich Gremien
und Kontexte innerhalb des autonomen Teils bilden, die sich starker an Aufgaben orientieren und
kulturelle Besonderheiten aufweisen. So meint beispielsweise ein Mitglied des Musikbereichs, dass es
in diesem traditionell bodenstandiger zugehe und sich dieser tendenziell gegen das Mittun in anderen
Gremien ausspricht. Dies ist letztlich auch der Grund, warum der Musikbereich Uber ein Jahr keinen
Bereichsvertreterinnen ins WUK-Forum versendete.

Trotz kultureller Besonderheiten zeigten sich in allen beobachteten Gremien isomorphe Muster. Die
Norm personliche Sichtweisen zu artikulieren, ohne sich rechtfertigen zu muissen war, trotz der
angesprochenen Dimensionierungen, ebenso verbreiteter Bestandteil wie die Gleichheit unter den
anwesenden Mitgliedern im Diskussions- wie im Entscheidungsverfahren. Selbst wenn Personen
anwesend waren, die mit formalen Rollen eingekleidet waren (z.B. Geschéftsleitung,
Vorstandsmitglied), konnten diese nicht darauf zuriickgreifen, um ihrer Argumentation zusétzliches
Gewicht zu verleihen. Im Laufe der Beobachtungen konnten keine Kommentare wie ,ich bin der
Obmann’® und ich habe hier die Verantwortung, also machen wir's wie ich sage®, oder Ahnliches
vernommen werden. Ein weiterer Hinweis auf die verbreitete Symmetrie zwischen den Mitgliedern ist
in der egalitéaren Sitzordnung festzustellen, die nicht verrat wer welche Position im Gesamtgebilde
einnimmt. Zusétzlich ist es Ublich, dass Vorschlagen von Personen mit formalen Rollen widersprochen

™ Die Institutionalisierung des konfliktpressiven Stils des TTP-Kollektivs hat auch eine geschichtliche Dimension. Im TTP-
Bereich ist es 2009 zu einem langeren Konflikt zwischen zwei Teilen um die Benutzungsrechte eines Proberaumes
gekommen: dem Kollektiv (bzw. Teilen des Bereichs) und einer anderen Gruppe. Der Konflikt konnte nicht gelést werden und
hat sich tUber zwei Jahre, trotz Mediation von aulRen, fortgesetzt. Die Folge war, dass eine Gruppe den Bereich verlassen hat.
Es ist zu vermuten, dass der langwierige Konflikt Spuren hinterlassen hat und die Mitglieder deshalb eine besondere
Sensibilitat gegeniiber aufkommende Streitigkeiten entwickelt haben, die somit im Keim erstickt werden.

5 Uberhaupt ist anzunehmen, dass die sieben Bereiche des WUK durch die, bereits im Einleitungsteil thematisierte soziale
SchlieBung nach auf3en, eigene Kulturen entwickelt haben.

8 Der Begriff des Obmanns, wie des Vorstandsobmanns ist ein rechtlicher Begriff, der mit dem Begriff des Vorsitzenden
Ubersetzt werden kann.
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wird, diese also keine Machtstellung auf Grund ihrer formalen Position innerhalb autonomer Gremien
einnehmen. Die Trennung zwischen formaler und informaler Rolle (bzw. Person) wird auch in einer
Interviewaussage des Geschaéftleiters fur Kultur und Verwaltung deutlich, der explizit zwischen seiner
Rolle als Geschéftsleiter und seiner ,persdnlichen Meinung“ als ,Vereinsmitglied“ unterscheidet, wenn
er sich Uber die ,Struktur der Selbstverwaltung” (Autonomie) ,in der Generalversammlung” auf3ert. Die
Erwartungsstruktur der Autonomie schiebt die formale Rolle der Geschéftsleitung in den Raum des
Irrelevanten oder lllegitimen ab. Wenn der Geschéftsleiter sich trotzdem dazu auf3ern méchte, dass
Lhier ein Missstand ist oder hier irgendwie was gedndert gehort‘, dann als Privatperson und nicht
unterstitzt mit der méglichen Macht der formalen Rolle. Formale Rollen regeln somit primar welche
Personen in den einzelnen Gremien zugelassen sind, aber sind innerhalb der Interaktionen nicht
strukturgebend.

6.2 Konflikte als sozialintegrativer Modus

Neben der Reproduktion eines personenbezogenen Kontextes, konnte eine zweite Sinnstruktur
innerhalb des autonomen Teils rekonstruiert werden: der Konflikt”’. Die meisten Themen werden in
den Gremien WUK-Forum, Hausversammlung und in den Vorstandssitzungen im Widerspruch
behandelt, wie beobachtet werden konnte. Wie bereits im Einleitungsteil zum WUK beschrieben, sind
Konflikte ein konstitutives Merkmal der Genese des WUK und zunachst einmal gar nicht negativ zu
beschreiben, sondern ganz im Gegenteil, als unersetzlicher Mechanismus der Sozialintegration. In
dieser Hinsicht sind Freundschaft und Konflikt funktional &quivalente Sinnstrukturen. Wie bereits
Simmel (1992: 289) feststellte, der Konflikte als Vergesellschaftungsform bezeichnete, ,ist z.B. die
Opposition eines Elements gegen ein ihn vergesellschaftetes schon deshalb kein bloR negativer
Faktor, weil sie einfach das einzige Mittel ist, durch das uns ein Zusammen mit eigentlich
unaushaltbaren Personlichkeiten noch moglich wird.“ Konflikt kann somit als Modus beschrieben
werden, in dem gespannte Beziehungen kommunikativ aufrechterhalten werden kdénnen. Und
Interaktion ist die Form, in der Sozialintegration ihren Kristallisationspunkt hat (vgl. Blau 1978: 211)
und dies in mancher Konstellation gerade wegen Konflikten.

Bereits die Grundsatzformulierung des WUK-Vereins richtet sich gegen aktuelle Verhaltnisse der
Kulturlandschaft’® und konstituiert dadurch eine gemeinsame Gegenposition. Des weiteren zeigt die
Geschichte des WUK, dass Konflikte fur die Motivation der Mitglieder nicht schadlich sein missen,
sondern eine Art Initiationsritual bedeuten kénnen’® und das Mitmachen uber einen langeren Zeitraum
sicherstellen bzw. nach Beendigung des Streits negative Folgen fir die Mitmachmotivation in Plena
aufweisen®. Konflikte kénnen dariiber hinaus die Stimmung einer sachbezogenen Sitzung auflockern,
wie folgende Beobachtung zeigt:

7" Von Konflikten wollen wir immer dann sprechen, wenn einer Kommunikation widersprochen wird. Man kénnte auch
formulieren: wenn ein Widerspruch kommuniziert wird. Ein Konflikt ist die operative Verselbstandigung eines Widerspruchs
durch Kommunikation. Ein Konflikt liegt also nur dann vor, wenn Erwartungen kommuniziert werden und das Nichtakzeptieren
der Kommunikation riickkommuniziert wird.“ (Luhmann 1987: 530)

8 Siehe das 8-Punkte Programm: ,Als Alternative zu (mehr oder minder) geschlossenen ,Musentempeln sind mithin, wie
bisherige Bemiihungen und Erfahrungen in mehreren Landern, aber auch in Osterreich bekunden, offene Kulturh&user zu
entwickeln. [...] Erforderlich ist vielmehr ein tatsachlich alternativer Neubeginn auch von den organisatorischen
Voraussetzungen her.“ (http://www.wuk.at/documents/articles/Das%208-Punkte-Programm.pdf, S. 2, Stand: 22.7.2012)

™ Die ehemalige Generalsekretarin erzéhlt tiber ihre ersten Erfahrungen im WUK: ,Als 1983 [...] das WUK die erste groRe
Krise hatte [Anm. JW: Hausbesetzung durch Externe], stirzte ich mich voll ins Geschehen — besuchte Plenen, macht
Hausrundgénge, um die unliebsamen Gaste nachts hinauszukomplementieren, half bei Haussicherheitsarbeiten, fiihrte viele
Gesprache und hitzige Diskussionen mit den Punks — es war eine aufregende Zeit, die mich aber sehr tief mit dem Haus
verbunden hat (10 jahre WUK, S. 40)

80 50 berichtet ein Mitglied des TTP-Bereichs: ,Naja, es war ein bisschen so wie wenn dieser Konflikt mit der Laura so ein
Aufbaumen gewesen war, wo alle relativ viel mit machen und dann irgendwo wo die Laura dann gegangen is, wusch, Luft
raus”
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In der Hausversammlung (Anm.: findet vor der Generalversammlung statt, um wichtige Fragen mit den
Mitgliedern des autonomen Teils zu diskutieren) stellte zunachst der Geschéftsleiter die Bilanz fir das
vergangene, wie auch kommende Jahr vor. Das Thema wurde, neben einigen Nebenfragen, nicht weiter
diskutiert. Die Thematik war trocken und voraussetzungsvoll, exkludierte somit den Grof3teil der
Anwesenden, die sich aus Mitgliedern der Selbstverwaltung zusammen setzte, die sich in der Regel nicht
mit Finanzfragen auseinander setzen. Die Anwesenden schauten entweder in gebickter Haltung
angespannt auf das ausgeteilte Papier, das undurchsichtige Zahlenreihen auflistete, einige spielten mit
ihren Mobiltelefonen. Im Anschluss an den Vortrag wurde ein anderes Thema, das eigentlich nicht auf der
Tagesordnung stand, aufgegriffen und im Widerspruch, unter Beteiligung mehrerer Personen, diskutiert. Im
Unterschied zum vorigen Thema gingen die Emotionen hoch, die Kérperhaltung der Beteiligten lockerte
sich, eine Person lehnte sich im Sessel grinsend zuriick und schien — wie ein Theaterbesucher — den Streit
offensichtlich zu genieBen. Nach Beendigung des Themas standen die Anwesenden in gelockerter
Stimmung auf und zogen sich teilweise die Jacken an, so als ware der Konflikt der Grund der
Anwesenheit. Eine Person musste mahnend eingreifen und meinte, dass noch Punkte auf der
Tagesordnung abzuhandeln wéren.

Der Ubergang vom miihsamen Vortrag tber Finanzen zu geselliger Konfliktordnung charakterisiert
einen wichtigen Zug innerhalb der Autonomie des WUK. Bei Themen, die fir die Teilnehmer eine
Zumutung darstellen, sie in die Rolle passiver Zuhorer drangen, benétigt es ein Anschlussthema, das
zum Mitmachen motiviert. Diese Themenswitches konnten in unterschiedlichen Gremien
(Generalversammlung, Hausversammlung, Forum, Vorstand) beobachtet werden. Themen, die den
Grol3teil der Personen in die Zuschauerrolle drangen (z.B. Bericht Uber ein Treffen mit anderen
Organisationen, das ein Mitglied vortragt) werden von anderen Themen abgeldst (Konfliktthemen), die
Widerspruch erzeugen und integrativ wirken. Integrativ einerseits fir die Teilnehmer, die Beitrdge
erstellen und auch fur die Teilnehmer, die solchen Spektakeln als Zuschauer beiwohnen. Konflikte
werden dann in der Regel nach einiger Zeit unterbrochen, es werden somit Stoppregeln eingefihrt
(entweder vom Moderator oder von einzelnen Mitgliedern, die z.B. an die Ubertrieben emotionale
Diskussion erinnern oder daran, dass die Zeit fortgeschritten und kein Konsens zu erwarten ware), die
die zeitliche Ausdehnung und letztlich eine mdégliche Eskalation unterdriicken. Die ausgelassene
Stimmung nach dem Streit deutet auf ein typisches Verhalten hin: Konflikt wird in manchen Teilen des
WUK erwartet, kommt somit nicht als Uberraschung und dadurch bleibt am Ende des Streits keine
depressive Stimmung zuriick, sondern ganz im Gegenteil: eine gelockerte. Dieser Umgang mit
widerspruchsbasierten Interaktionen ist Ausdruck einer habitualisierten Verhaltensform, die auf die
gepflegte Kultur Riuckschliisse lasst und letztlich Ausdruck der Stabilitdét der Beziehungen zwischen
den Mitgliedern ist. ,Wenn die Beziehung stabil ist, wenn mit anderen Worten die Partner wissen, daf}
sie nicht durch Konflikt bedroht ist, dann werden eher Konflikte zwischen ihnen entstehen.” (Coser
1972: 96)

Der Widerspruch als Kommunikationsform ist innerhalb der Autonomie des WUK kulturell legitimiert
und wird normativ erwartet. Streit wird beispielsweise von der Vorstellung provoziert, dass erst durch
die AuRerung unterschiedlicher Ansichten so etwas wie ein Gemeinschaftswille entstehe. Die
Mitglieder werden dazu ersucht ihre Sichtweisen zu kommunizieren. Es sollen also méglichst viele
Personen ihre je eigenen Interpretationen und Vorstellungen zu unterschiedlichen Themen und
Ereignissen vortragen, damit der Bereich/die Organisation als Gesamtgebilde reprasentiert wird. Dazu
passt auch die Beschreibung eines Forumsmitglieds, das wéahrend einer Sitzung des WUK-Forums
erlautert hat, das WUK ware ein dialektisches Gebilde. Das bedeutet, dass immer mindestens zwei in
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Widerspruch stehende Seiten zusammentreffen. Die Auflésung des Widerspruchs soll in der
Diskussion erfolgen und die Lésung soll dann die Synthese ,,Gemeinschaftswille” sein.

Die beobachtete Praxis scheint die erwartete Synthese in Frage zu stellen. Konflikte werden in der
Regel nicht geldst, sondern heruntergespielt, vertagt oder an Personen delegiert, die sich dann weiter
damit beschéftigen sollen. Sie brechen schlie3lich zu einem spatern Zeitpunkt wieder aus, wenn die
Streitthemen abermals an der Tagesordnung stehen. Dadurch entstehen Konfliktgeschichten, die sich
Uber Jahre hinziehen kénnen und letztlich nicht gelost werden. Der Konflikt (iber bestimmte Themen
ist dann nicht das konstatierte Mittel zum Zweck, um den Gemeinwillen zur Entfaltung kommen zu
lassen, sondern transformiert sich zum Selbstzweck. Ein Beispiel fUr eine solche Konfliktgeschichte ist
die Hofnutzung des Gebaudes. Welche Parteien (und hier insbesondere Betrieb oder Autonomie) den
Hof nutzen dirfen und in welcher Weise, ist ein Thema, das seit Jahren immer wieder aufgegriffen und
wieder fallengelassen wird.

Die Tendenz, dass Konflikte zum Selbstzweck werden, muss nicht als Problem behandelt werden,
sondern kann auch als Lésung verstanden werden. Streitigkeiten sind, wie die Beispiele oben zeigen,
integrative Phanomene, die Personen an den autonomen Teil binden, auf Interaktionsebene flr
Auflockerung und Geselligkeit sorgen und mehr ein Hinweis fir hinreichende, denn fir unhinreichende
Sozialintegration. Wirden Konflikte wegfallen, kann das fur den Einzelnen schlimme Folgen haben,
wie dies Luhmann (1987: 533) ausfiihrt:

~Wer seinen Feind verliert, wird dann eine eigentiimliche Leere fuhlen; ihm fehlen die Handlungsmotive,
auf die er sich selbst verpflichtet hatte. lhm werden Méglichkeiten fehlen, die vielen Okkasionalitaten zu
einer Geschichte zusammenzufassen, wenn der Konflikt als eine relativ zeitbestandige Identifikationslinie
ausfallt. Es gibt wenig andere Mdéglichkeiten, im Bereich sozialer Systeme die Einheit von Generalisierung
und Handlungsverpflichtung mit starker Beteiligung innerer Motive so weit zu treiben.”

Neben der Bindewirkung, die Zwietracht erméglicht und somit (wie auch Freundschatft) als funktionales
Aquivalent zur ,Generalisierung der Motivation durch Geldvergiitung” (Luhmann 1999: 94) angesehen
werden kann, Ubernimmt Konflikt fir das soziale System der Autonomie als Ganzes eine
einheitsstiftende Funktion. Dadurch, dass der Betrieb als zu professionelle Form der Organisation
abgelehnt wird, kann sich die Autonomie als ein Gegenmodell sehen und an diesem orientieren. Die
heterogenen Orientierungen der Mitglieder, wie der Bereiche werden unter diesem Gesichtspunkt
eingeebnet. Die binare Struktur (daflir/dagegen) reduziert Komplexitat und ermoglicht den Mitgliedern
durch die Praferenz der Ablehnung betrieblicher Strukturen indirekt einen positiven Selbstbezug.
Wobei nicht nur Konflikte, die die Anwesenheit des Gegners in irgendeiner Form voraussetzen,
sondern auch ,Schimpfklatsch* (Rainer 1998: 127f.) die Ablehnung des Betriebs reproduziert. Hier
spielt nicht nur die betriebliche Organisationsform als solche eine Rolle, sondern die Ablehnung wird
personalisiert: der Geschéftsleiter fur Kultur und Verwaltung wird dann als ,Blrokrat* bezeichnet und
seine Vorstellungen und Ideen werden Uberkritisch behandelt. Dieser steht dann pars-pro-toto
symbolisch fur den gesamten betrieblichen Teil.

Die kommunizierte Ablehnung des Betriebs ist geschichtlich gewachsen und scheint nach wie vor in
unterschiedlichen Teilen der Autonomie anschlussfahig zu sein, wobei die Intensitdt je nach
Standpunkt variiert®. Ein gemeinsamer AuRenfeind erméglicht, wie die soziologische Konflikttheorie

81 50 ist zu vermuten, dass die aktiven Mitglieder, die nicht direkt mit dem betrieblichen Teil des WUK konfrontiert sind, eine
groRere Ablehnung pflegen, als jene, die mit dem Betrieb in unmittelbarer Verbindung stehen. So auch die Beobachtung eines
Vorstandsmitglieds: ,ich glaub auch, dass das starker ist bei Leuten, die halt jetzt sich ((2)) selber nicht so stark einbringen®.
Wie das Kapitel 12.1.3 zeigt, gehen die Vorstandsmitglieder zwangslaufig eine intensivere Verbindung mit den
Geschéftsleiterinnen ein und setzen deren Vorstellungen im Grofdteil um. Eine radikale Ablehnung ist in einer
Interaktionsbezoehung schwieriger aufrecht zu halten. Die negative Einstellung zum betrieblichen Teil wird aber auch in einer
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zeigt, eine groflRere Kohasion und gemeinsame Identitéat, trotz so verschiedener Ausrichtungen der
Mitglieder innerhalb eines Gesamtgebildes.

.Der Konflikt dient dazu, die Identitat und die Grenzen von Gesellschaften und Gruppen zu schaffen und zu
erhalten. Der Konflikt mit anderen Gruppen tragt zur Schaffung und zur Festigung der Gruppenidentitat bei
und erhélt die Grenzen gegentiber der sozialen Umwelt. (Coser 1972: 41)

Die thematisch differenzierten Bereiche innerhalb des autonomen Teils erhalten eine Grundlage
gemeinsamer ldentifikation und AufRenabgrenzung. Die kollektive Ablehnung gibt eine indirekte
Aufwertung und damit die Basis fiir Systemintegration der sich ausdifferenzierten Lebenswelten®?.

Der Treppenwitz des im WUK gepflegten Konflikts zwischen betrieblichem und autonomem Teil,
besteht darin, dass der Feind im gemeinsamen Bett liegt. Die Folge ist, dass der Konflikt nicht aul3er
Kontrolle geraten darf und somit gebandigt werden muss, sonst droht eine irreversible Entzweiung des
Gesamtgebildes. Es muss also genug Ablehnung kommunikativ prozessieren, dass dies auf eine
gemeinsame Identitat der Autonomie abfarben kann, darf jedoch nicht so weit gehen, dass der Konflikt
eine gemeinsame Gesprachsbasis zwischen Geschéftsleiterinnen und Vorstandsvorsitzenden (oder
anderen aktiven Mitgliedern des WUK-Forums) sabotiert. Wie dies im Detail funktioniert, wird im
Kapitel 12.2 besprochen — institutionalisierte Stoppregeln und der vergniigte Umgang nach Konflikten
sind bereits erste Hinweise fur einen gemafigten Umgang mit Dissens.

7. Folgeprobleme primar emotional-stabilisierter Integration im
autonomen Teil

Emotional stabilisierte Gebilde, die Nahe wie Ferne, Freundschaft wie Feindschaft reproduzieren,
haben durchaus Vorteile gegeniiber burokratisierten Systemen: funktioniert die Zusammenarbeit, dann
werden weniger Ressourcen benétigt und im besten Fall kombiniert sich der Zweck des Gebildes mit
den Motiven der Mitglieder und diese miissen nicht extra mit funktionalen Aquivalenten (wie z.B. Geld,
Prestige oder Zwang) motiviert werden. Doch solche Gebilde produzieren auch ihre negativen Folgen,
wie bereits die Geschichte des WUK bewiesen hat. Gefiihle alleine, so kdnnte man lakonisch
ausdriicken, stellen eine ungeniigende Grundlage zum verlasslichen Mittun Uber einen langeren
Zeitraum her. Gemeinsame Gefiihle missen erst aufgebaut und gefittert werden, kénnen auch
abnehmen und in negative Stimmungen umschlagen. Der autonome Teil des WUK ist auf Grund
seiner Grol3e und Differenziertheit immer auch ein Ort, in dem die gemeinsame Gefuhlsbindung, aber
auch die Aufgabenorientierung versagen. Wenn direkte Interaktion unter allen Mitgliedern durch die
GrolRe verunmoglicht wird, ist die Generalisierung von Geflihlen ein schwieriges Unterfangen. Die
Bereiche schirmen sich gegeneinander ab, die von den Bereichen verschiedenen
Mitgliederorientierungen kénnen nicht mehr durch gemeinsame Gefiihle gekittet werden und das
Untertauchen in der Masse ist schnell vollzogen. In der direkten Interaktion unter Gleichen ist auch die
Aufgabenorientierung stets briichig: ein einfaches ,Nein“ kann die Vorstellungen Egos durch Alter
blockieren. Aber auch ein Zuviel an Personlichkeit und Nahe kénnen die Stimmung zum Explodieren
bringen und dysfunktionale Konflikte erzeugen.

abgeschwachten Version innerhalb der Vorstandssitzung und innerhalb der Haussitzung in Anwesenheit der
Geschéftsleiterinnen kommunikativ reproduziert.

8 Aus den Interviews ist herausgekommen, dass die Bereiche eigene Kulturen entwickelt haben, die sich untereinander
unterscheiden. Die Mitglieder eines Bereichs interagieren typischerweise mit anderen Mitgliedern desselben Bereichs. Haufige
AuBenkommunikationen sind mehr die Ausnahme, denn die Regel. Dies fuhrt auch zu Kritik und zur Selbstlabelung der
Schrebergartenmentalitat.
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Die kurz angeschnittenen negativen Folgen der Sinnstruktur des autonomen Teils sollen in diesem
Kapitel anhand von drei Punkten systematisch abgehandelt werden: das Probleme apathischer
Mitglieder (1) und das Spannungsverhaltnis zwischen Integrations- und Aufgabenorientierung (2), die
auf Bereichs- und Organisationsebene akut sind und schlieZlich das Problem dysfunktionaler Konflikte
(3), die sich auf Bereichsebene ansiedeln.

7.1 Das Problem apathischer Mitglieder

Das Phanomen inaktiver Mitglieder taucht doppelt auf: bei Mitgliedern, die neu dazu kommen und
andere Ziele als der Bereich verfolgen und bei Mitgliedern, die sich in friiheren Zeiten starker in die
Bereichsangelegenheiten eingebracht haben, aber sich aus diesen zuriickgezogen haben.

1. Das Problem der Apathie besteht bei neuen Mitgliedern in der Differenz der Ziele des Bereichs und
der Ziele der Neulingen: wie bei den Aufnahmegesprachen beobachtet, sind die Ziele der Kandidaten
auf die erfolgreiche kinstlerische Téatigkeit ausgerichtet, wahrend die Ziele der Bereiche einerseits
interne Koordinationsaufgaben und andererseits externe Einflussmdglichkeiten in relevante WUK-
Bereiche umfassen. Der Bereich versucht sich somit einerseits — innerhalb der Gesamtorganisation —
S0 zu positionieren, dass dieser Ressourcen (wie Geld oder Rdume) zugesprochen bekommt und
andererseits versucht dieser die Gruppen und Personen in ein regulatives System zu integrieren,
damit die reibungslose Ubergabe der Raume und die Praxis basisdemokratischen Aushandelns
sichergestellt wird. In den Aufnahmegesprachen wiederum orientierten sich die Kandidaten in der
Selbstprasentation starker nach auflen (das Kunstfeld), als nach innen (den Bereich oder die
Organisation). Die vorgetragenen Ziele der Aufnahmekandidaten waren beispielsweise Projekte
durchfuihren, netzwerken oder in der Welt herum kommen. Daneben haben diese einen Grof3teil der
Zeit des Aufnahmegesprachs mit der Vorstellung ihrer bisherigen kiinstlerischen Tatigkeit verbracht
und sprachliche Codes verwendet, die wohl in der Kunstszene Anerkennung bringen®. Mit inneren
Erfordernissen, wie basisdemokratischer Meinungsbildung und Bereichsarbeiten, konnten die
Kandidaten, obwohl einige von ihnen ,Restzeitnutzer®® waren, kaum etwas anfangen. Die
~Selbstorientierung” der Kandidaten innerhalb der Aufnahmegesprache bedeutet, dass zuklnftige
Mitglieder wahrscheinlich nicht loyal mit der Organisation (oder dem Bereich) sind, und auch ihre
Karriere nicht im WUK sehen, sondern sich an die Erfordernisse der Kunstszene orientieren und dort
versuchen eine bestimmte Statusposition zu erreichen. Um mit Bourdieu (1983: 187) zu sprechen,
also alles Tatigkeiten, die das symbolische Kapital im Kunstfeld vermehren sollen und nicht Ziele, die
zwingend bereichs- und organisationskompatibel sind®. Kiinstlerische Tatigkeiten und die
Positionierung im Kunstbetrieb sind somit mit den Interessen der Bereiche nicht zwingend
kompatibel®. Die Gefahr ist hoch, dass neue Mitglieder ein Art Minimalprogramm abspulen, wie ein
Mitglied des Musikbereichs aus eigener Erfahrung erzahlt:

8 Beispielsweise: Performance, Movement-Research oder Konzept-Showing.

84 Das sind nicht vollwertige Mitglieder, die dann in einer Raumlichkeit proben kénnen, wenn diese gerade unbenutzt ist.

% Hier scheint auch eine Generationendifferenz auf: im Kapitel 5, zur Einfiihrung ins WUK, ist davon gesprochen worden, dass
ein soziokultureller Kulturbegriff, der sehr starke gemeinschaftliche Elemente aufwies, die Grundlage fir die
Institutionalisierung des WUK war. Die jungen, neuen Aufnahmekandidaten scheinen dem keine Bedeutung zu schenken,
sondern orientieren sich starker an eigene Projekte, also an einem individualistischeren Kulturbegriff. Auf der anderen Seite
steht bereits im Buch 10 Jahre WUK, dass die Zusammenarbeit, wie sie in den Begriffen der Soziokultur und der
basisdemokratischen Autonomie verankert war, nicht geklappt habe. Die einzelnen Akteure waren zu sehr auf ihr Eigenes
konzentriert und zu wenig auf das Allgemeine. Ob im Laufe der Jahre ein tief greifender Wertewandel, von Kollektiv- auf
Selbstorientierung stattgefunden hat oder sich nur die Rechtfertigungsmuster gewandelt haben, aber die Selbstorientierung
gleich geblieben ist, kénnte die Fragestellung einer eigenen Forschung sein.

% Das Phanomen der widerspriichlichen Erwartungen von getrennten gesellschaftlichen Spharen wird in der Soziologie als
Interrollenkonflikt behandelt.
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+#Also ich hab lange Jahre gar nix mitbekommen vom WUK, ja, also ich bin runter gekommen in den Keller
und ich hab geprobt und das war’s und ich hab gewusst ich muss einmal im Monat zu dem Plenum
hingehen, da hat man dann alles schén abgenickt was da irgendwie los war"

2. Das Problem apathisch werdender Mitglieder scheint primér die Folge von starken Konflikten und
mihsamen Aushandlungsprozessen zu sein (wie auch Punkt 3 ausfuhrt): Anders als bei neuen
Mitglieder, besteht hier nicht das Problem, dass diese eine verstarkte Auenorientierung (Kunstszene)
haben und mit den basisdemokratischen Entscheidungsmechanismen wenig anfangen kénnten. Das
kann schon deshalb ausgeschlossen werden, da diese friher starker eingebunden waren. Der
Ruckzug in die Inaktivitat ist einerseits die Folge von heftigen Auseinandersetzungen und milhsamen
Entscheidungsfindungsprozessen in den Bereichen, wie in anderen Gremien des autonomen Teils.
Andererseits werden konkurrierende Téatigkeiten (auBerhalb und innerhalb des WUK) als Griinde von
den Mitgliedern thematisiert, warum die Mitarbeit eingeschrankt wird. So ist eine Vorstandstatigkeit mit
einem hohen Zeitaufwand verbunden und darunter leidet schlielich die aktive Bereichsarbeit. Zieht
man sich zurick und fahrt ein Art Minimalprogramm, dann kann das aktive Mitmachen im
Aushandlungsprozess unter Anwesenden auch nicht durch formale Regeln erzwungen und bei
Unwilligkeit sanktioniert werden. Ob sich die basisdemokratische Praxis nach den normativen
Vorstellungen basisdemokratischen Entscheidens entfaltet, kann somit nicht formalisiert werden,
sondern nur unterstitzt und ist letztlich an die Motivation der Mitglieder gekoppelt.

Dass Freiwilligkeit die Differenz ist, die Uber Mitmachen und Nichtmitmachen entscheidet, hat auch
damit zu tun, dass Moralisierung als Mechanismus der Mitarbeitsaufforderung mit der Sinnstruktur des
autonomen Teils nur abgeschwacht anwendbar ist. Dass Mitmachen und Nichtmitmachen in gleicher
Weise mdglich sein sollen, wird durch eine paradoxe Mitteilung eines Mitglieds des
Aufnahmegremiums, gegenuber den Aufnahmekandidaten, klar deutlich®’. Dieser meinte, dass ,die
Erwartungen hier zu hoch geschraubt sind* und ,man auch Mensch sein soll*. Die ,zu hoch
geschraubten Erwartungen” waren in Bezug auf die formulierte Erwartung gegentiber den Kandidaten,
dass sie im Bereich mitarbeiten sollten, gemeint. Die Paradoxie entspinnt sich im Zwang zur Mitarbeit
und im Zwang authentisch® zu sein. Auf der einen Seite soll man mittun und die Bereichsziele
mittragen, aber auf der anderen Seite soll man auch die eigenen Bedurfnisse und Ziele in den
Vordergrund stellen. Man soll sich auf Bereichsebene einbringen, aber auch gegenteilige Handlungen
sind legitim. Diese widersprichlichen Handlungsaufforderungen werden in der Sozialpsychologie mit
dem double-bind-Effekt (vgl. Bateson 1985: 276f.) beschrieben. Wie bei der Vorstellungsrunde neuer
Kandidaten rekonstruiert, sind die Bereichserwartungen und die Erwartungen, die die neuen Mitglieder
mit der Kunstszene verbinden, nicht deckungsgleich. Fir diese entsteht ein Intrarollenkonflikt, der
ohne BegleitmaBnahmen®® vermutlich in der Apathie der neuen Mitglieder miindet. Wieso sollten diese
sich den Erwartungen des Bereichs beugen, wenn sie auch gegenteilig agieren kénnten?

Trotz des selbstperformativen Widerspruchs, wird das Problem apathischer Mitglieder in Interviews
und auch innerhalb der Generalversammlung thematisiert und an die Personen selber adressiert. Es
wird angemerkt, dass viele Mitglieder nur ihre (kunstlerische) Tatigkeit im Blickfeld hatten und daruber
hinaus wenig in die Bereichsarbeit, aber auch in die Tatigkeiten, die das gesamte WUK betreffen,
investieren wirden. Die Personalisierung der Zuschreibung Uberdeckt dabei, dass das Phanomen
apathischer Mitglieder mit den selbst produzierten Paradoxien auf sinnstruktureller Ebene, den

87 Angesprochen ist das Aufnahmeverfahren, das im Kapitel 6.1.1 bereits behandelt wurde.

8 Der Zwang authentisch zu sein, ist fir sich genommen bereits paradox: wenn Authentizitat normativ erwartet wird, dann ist
die ausfiihrende Person gerade nicht authentisch, sondern richtet sich an die Aufforderung.

8 Das Kapitel 8.1 rekonstruiert diese BegleitmaBnahmen und beschreibt wie innerhalb des autonomen Bereichs mit dem
Problem apathischer Mitglieder umgegangen wird.
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Interessendivergenzen zwischen Einzelnen und des Bereichs und den negativen Effekten (z.B.
heftigen Konflikten oder miihsamen Aushandlungsprozessen) verbunden ist.

Daneben besteht die Gefahr apathischer Mitglieder besonders flr soziale Systeme, in denen das
organisatorische Belohnungsschema so aufgebaut ist, dass die Mitgliedschaft alleine ausreicht, um
die Leistungen des Gesamtgebildes®™ zu erhalten (vgl. Ridder 1979: 261). Das Problem inaktiver
Mitglieder taucht in der soziologischen rational-choice Theorie als Problem des Trittbrettfahrens auf.
Besonders bei groReren Kollektiven®, in denen der Beitrag des Einzelnen einen verhaltnismaRig
geringeren Effekt auf das Gesamtgebilde hat und die Erhaltung des Kollektivguts (hier: zur Verfiigung
gestellte Raumlichkeiten und bezahlte Betriebskosten) definitionsgemald nicht an die Mitarbeit
gekoppelt ist, wird die Erstellung eigener Leistungen unwahrscheinlich (vgl. Olson 2004: 44). Die
Frage, die sich fur die Mitglieder des autonomen Teils stellt, lautet somit: Wieso sollte man mittun,
wenn man erstens durch ein Minimalprogramm an Leistungen kommt, zweitens die eigenen Ziele
anders gesteckt sind (also Mitgliedermotiv und Bereichs- bzw. Organisationszweck unterschiedlich
sind) und drittens das Gesamtgebilde ohne mein Mittun funktioniert bzw. das Einbringen in
Entscheidungsprozesse nicht zu sicheren Gratifikationen fuhrt?

7.2 Das Balancierungsproblem zwischen Integrations- und
Aufgabenorientierung

Der autonome Teil kann nicht nur durch die gesellige, personliche Interaktion bestehen, sondern ist
auch darauf angewiesen Aufgaben zu bewadltigen. Beispielsweise missen Renovierungen und
gemeinsame kunstlerische Projekte geplant und durchgefuhrt, Equipment besorgt oder die
Raumbenutzungsrechte zwischen den Gruppen abgesprochen werden. Es missen somit
Entscheidungen getroffen werden, die aber nicht zwingend mit der Integration der Mitglieder im
Einklang stehen. Die Stunde Probezeit mehr, die der eine hat, geht auf die Lasten des anderen,
kinstlerische Projektarbeit macht mehr Spal3, als die Kontrolle der Finanzen, die einen wollen den
Bereich ,professionalisieren*, die andern wollen so weiter tun wie gehabt etc. Ein zuviel an Integration
der Vorstellungen der Mitglieder geht somit auf die Durchfuhrung von Aufgaben und umgekehrt.

Auf Ebene des Gesamtgebildes stellt sich das Problem &hnlich: wie kdnnen die unterschiedlichen
Bereiche gemeinsam Aufgaben bewaltigen und gleichzeitig als Ganzes bestehen?

Dieses Phanomen, das auch als Spannungsverhaltnis zwischen expressiver und instrumentaler
Orientierung in der soziologischen Literatur auftaucht (z.B. Etzioni 1965), stellt sich innerhalb des
autonomen Teils somit doppelt. Einerseits als strukturelles Problem bei der Entscheidungsfindung (1)
und andererseits als Problem der Systemintegration bzw. Normierung, in Folge der Ausdifferenzierung
in thematisch unterschiedliche Bereiche (2).

1. Das Spannungsverhdltnis zwischen Aufgaben- und Integrationsorientierung besteht nach wie vor
als strukturelles Problem in den Entscheidungsprozessen innerhalb des autonomen Teils, wie bereits
der geschichtliche Teil des WUK aufgezeigt hat. Dadurch, dass die Vielfalt der Meinungen vertreten
werden sollen, wird von jedem anwesenden Mitglied die bestandige Artikulation seiner Meinung
normativ erwartet. Diese kulturell legitimierte Erwartungshaltung provoziert geradezu Widerspruch. Die
Folgen sind dann entweder Konflikte (z.B. innerhalb des WUK-Forums) oder, wie im

% |m WUK sind dies vor allem die zur Verfiigung gestellten Raumlichkeiten und die Ubernahme der Betriebskosten.

1 Gemeint sind damit Kollektive, die mehr Mitglieder als Kleingruppen aufweisen. Kleingruppen weisen zwischen den
Mitgliedern eine hohe wechselseitige Abhangigkeit auf. Ein Gruppenmitglied kann in dem Kontext wahrnehmen wie die
anderen Mitglieder handeln. Durch die geringere Anzahl an Mitgliedern steigt der Einfluss des Einzelnen und dieser wird eher
motiviert sich fir das Kollektivgut einzusetzen (vgl. Olson 2004: 43), aul3erdem sind informale Normierungseffekte durch die
wechselseitige Wahrnehmung gegeben.
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Entscheidungsverfahren tber die Aufnahme neuer Mitglieder innerhalb der TTP, ein zu taktvolles
Eingehen auf die Position des anderen. Beide Verfahren sind integrationsfreundlich (jeder darf
einmal), aber entscheidungsunfreundlich. Entweder wird die Diskussion bei zu viel Dissonanz
abgebrochen und verschoben (was ein typischer Mechanismus innerhalb des WUK-Forums ist) oder
fortgefihrt bis nur mehr die Streitparteien am Tisch sitzen (dies konnte wahrend einer
Vorstandssitzung beobachtet werden). Bei wichtigen Entscheidungen wird die Diskussion in die Lange
gezogen und dann in den letzten Minuten der Sitzung in einem Schnellverfahren (z.B. Abstimmung®?)
durchgesetzt, wie ein TTP-Mitglied ausfihrt.

,und dann [Anm.: in den Plena] ist oft in den letzten zwei Minuten, sind zwar wirklich notwendige
Entscheidungen durchgepriigelt worden, aber keiner hat g’'wusst fiir was er sich entscheidet oder ob’s n’
Sinn macht oder einfach ,Ruhe, jetzt wird’s halt”, ja?

Ein zweiter Punkt, der die Aufgabenorientierung erschwert, besteht darin, dass in den
Entscheidungsprozessen des autonomen Teils immer auch die Personlichkeit des Einzelnen seine
Entfaltung finden soll. Die Mitglieder sollen, wie das Kapitel 6.1 gezeigt hat, auch immer ihre
Sichtweisen und Geflihlszustande artikulieren. Dies bringt Luhmann (1999: 90) mit folgendem Zitat auf
den Punkt:

.In elementaren, relativ undifferenzierten Sozialordnungen findet man eine gefiihlsgesteuerte Einheit von
personlicher Motivation und sozial geschatzter Leistung. [...] Kommunikationen enthalten nicht nur
informative, sondern, untrennbar beigemischt, auch emotionale Komponenten. Sie weben eine
gemeinsame Basis des Fuhlens und Handelns, oder sie filhren zu Kampf und Streit. Nicht nur Nachrichten
und Ansichten, sondern vor allem die Gemeinsamkeit oder der Widerstreit des Fuhlens und die
personliche Vertrauenswuirdigkeit werden mitgeteilt. So bilden die Kommunikationen zugleich die
Motivationsstruktur.”

Die Aufgabenorientierung ist somit standig mit persénlicher Kommunikation verwoben und muss auf
die personenspezifischen Einwirfe immer auch eingehen. Der Einzelne hat, wie bei affektualen
Beziehungsmustern Ublich, das Recht seine Sichtweisen einzubringen. Wenn beispielsweise eine
Person einen Uberzeugungsmonolog hélt, dann ist das schwer zu stoppen. Gleichzeitig werden
einmal formalisierte Rollen auf Interaktionsebene unterminiert — die Integration des Einzelnen soll
durch die Gleichheitsnorm sichergestellt werden.

Ein dritter Punkt, der die starkere Aufgabenorientierung erschwert liegt in der Ablehnung zu stark
formalisierter und generalisierter Regelungen. Es werden im autonomen Teil Einzellésungen
gegenliber generalisierten Losungen bevorzugt werden. So wurde ein Vorschlag des Geschéaftleiters
fir Kultur und Verwaltung, den Mitgliederbeitrag jahrlich um einen fixen Prozentsatz zu erhéhen, mit
dem Argument abgelehnt, dass es gut ware die Erh6hung zu einem spateren Zeitpunkt abermals zu
besprechen.

Die Folgen der sich schwierig gestaltenden Entscheidungsfindung und Aufgabenorientierung sind
Frustration unter den Anwesenden, personenbezogene Schuldzuweisungen und heftige Konflikte. Um
die Gefahr der Apathie der Mitglieder nicht zu verstarken, also Desintegration zu umgehen, werden
dann in der Regel kaum Entscheidungen getroffen, wie ein Vorstandsmitglied beschreibt:

92 Abstimmungsprozedere sind zwar vorgesehen, aber die Mitglieder versuchen einen Konsens zwischen den Anwesenden
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,=und die werden dann echt Punkt-fir-Punkt abgearbeitet [Anm. JW: die Themen auf der Tagesordnung]
und manche gehen schnell und bei manchen redest da den Mund fusselig und manche sind fad und
manche sind interessant und, und, ja, Beschliisse kommen bei den Wenigsten raus"

Wenige Entscheidungen zu treffen erzeugt auf der anderen Seite das Geflihl, dass die Strukturen
verkrustet waren und sich hier nichts &ndere. Es entsteht folglich das Bedurfnis, dass mehr Struktur
notwendig wére und dieser Wunsch wird an einzelne Personen attribuiert™.

Obwohl die Probleme bei der Entscheidungsfindung den Mitgliedern bewusst sind und auch kritisiert
werden, wird ein zu viel an Aufgabenorientierung ebenso kritisch gesehen. Dies zeigt bereits die
Aussage des Mitglieds des Aufnahmegremiums, der ja meinte, dass man auch Mensch sein solle, und
taucht in unterschiedlichen Teilen des Gesamtgebildes immer wieder auf. Beispielsweise meinte ein
Vorstandsmitglied, dass es in den Vorstandssitzungen zu sachbezogen zugehe und es mehr kreative
Zeit geben solle. Darliber hinaus zeigen die kritischen Beobachtungen betrieblicher Strukturen, die als
Burokratie und Magistratsamt gelabeld werden, den grundsétzlichen Widerwillen des autonomen Teils
an zu viel Sachorientierung®.

Das Spannungsverhdltnis zwischen Integrations- und Aufgabenorientierung gerinnt innerhalb des
autonomen Teils zu einer andauernden Selbstkritik, entweder in die eine oder in die andere Richtung.
Ein zuviel an Mitbestimmung wird als Problem gesehen, da dadurch keine Entscheidungen getroffen
werden bzw. diese zeitlich herausgezdgert werden (Kritik an der Verkrustung des Systems). Ein zuviel
an Sachorientierung und Entscheidungszentralisierung wird als Problem gesehen, da dadurch das
WUK unkreativ, angepasst und birokratisch sei (Kritik an der Professionalisierung des Systems).

2. Problem der Systemintegration: In Folge der thematischen Ausdifferenzierung in sieben Bereiche,
wird die Integration dieser zu einem Problem. Wie im Einleitungsteil zum WUK beschrieben, dient die
Differenzierung in Bereiche der Reduktion von Komplexitat — jeder Bereich kann sich seinen Aufgaben
widmen. Dies hat aul3erdem zur Folge, dass durch die direkte Wahrnehmbarkeit der Mitglieder und die
gemeinsam gebiindelten Interessen ,Inseln des gemeinsamen Fihlens” entstehen kénnen.

Der Vorteil, der durch die Komplexitatsreduktion und die weiterhin gemeinschaftliche Interaktion
erreicht wird, wird dann mit dem Problem der Systemintegration bezahlt — wie soll ein Miteinander trotz
Verschiedenheit hergestellt werden? Dieses Problem wird zusatzlich verscharft, da die WUK-
Autonomie auf klassische birokratische Steuerungselemente verzichtet. ,Ubergeordnete Gremien®
haben keine Mdglichkeiten in die Bereiche mittels formaler Festlegungen direkt einzugreifen. Wenn
Empfehlungen innerhalb des Forums getroffen werden, ist dieses auf die Mitarbeit des betroffenen
Bereichs angewiesen, der auch im Forum anwesend ist und bereits dort sein Veto einlegen kann. Die
Empfehlung an einen Bereich kann von diesem somit auch immer abgelehnt werden, ohne dass
dieser explizierte Sanktionen zu befiirchten héatte. Zusatzlich gilt das Subsiduaritatsprinzip, das
Empfehlungen oder Interventionen von ,ibergeordneten® Gremien zeitlich herauszégert. Damit ist
gemeint, dass Probleme oder Konflikte zundchst die betroffene Einheit zu I6sen versucht und erst bei
Nichtlésung andere Gremien als Vermittler eingeschalten werden kénnen®.

Die so institutionalisierten (formalen) Einflusssperren werden auch auf Interaktionsebene reproduziert
und verteidigt. Innerhalb einer Vorstandssitzung hat beispielsweise ein Mitglied des Vorstandes einen
Konflikt im eigenen Bereich geschildert und gefordert diesen innerhalb des Vorstandes zu

% S0 erhofft sich eine Entscheiderin im Aufnahmeverfahren fiir neue Mitglieder innerhalb der TTP: ,Ich hab ja wirklich den
groBen Wunsch, dass das ((1)) dass das irgendwie gemacht, also dass die TTP irgendwie ((3)) so, dass wer den Rahmen
macht.”

% Siehe Kapitel 11.2.1

% Taucht beispielsweise ein Problem auf Gruppenebene auf, dann wird geschaut, dass diese das jeweilige Problem selbst
|ost. Erst bei Versagen auf Gruppenebene soll der Bereich sich darum kimmern. Wenn auch dies nicht klappt, dann soll sich
das Forum und der Vorstand einschalten.
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entscheiden. Dieser Vorschlag wurde vom Obmann, mit dem Argument, dass dies der Bereich selbst
zu entscheiden habe, zuriickgewiesen. Zwar wurde in Folge Uber den Konflikt diskutiert, aber keine
Entscheidung beziglich des Streits getroffen.

Neben der Gewinnung an Freiheitsgraden durch die Unterminierung formaler Einflussméglichkeiten,
taucht — wie gezeigt (Punkt 1: Apathische Mitglieder) — Nichtmitmachen als legitime Mdglichkeit
sinnstrukturell auf. Verbindlichkeit, wie Nichtverbindlichkeit, Regelkonformitat wie Regelabweichung
werden zu aquivalenten Handlungsoptionen. Selbst die Anwesenheit an Plena®® oder die Versendung
von Bereichsvertreterinnenn ins WUK-Forum, die eigentlich obligatorisch sind, miissen keine Griinde
fur den Entzug von Ressourcen oder den Ausschluss darstellen®’, wie Beobachtungen zeigten. Die
beschriebene Ambivalenz ermdglicht somit die sanktionslose Abweichung von festgelegten Aufgaben
und entschiedenen Normen®®, die als Ausdruck individueller Entfaltung gerechtfertigt werden kénnen.
Einmal getroffene Regeln werden somit briichig, wie ein Beispiel zeigt: das Ubernachtungsverbot
innerhalb der Raumlichkeiten wurde von einem Mitglied umgangen, um einer obdachlosen Person
eine Schlafméglichkeit zu geben. Dieses Beispiel ist innerhalb des Vorstandes kontrovers besprochen
worden. Der Vorstandsobmann hat schlieBlich die Abweichung von festgelegten Regeln als
allgemeines Problem innerhalb der Vorstandssitzung diagnostiziert.

7.3 Dysfunktionale Konflikte innerhalb der Bereiche

Konflikten wurde in der bisherigen Analyse eine Uberwiegend positive Funktion zugeschrieben. Sie
wirken sozialintegrativ und ermdglichen, in der Ablehnung betrieblicher Strukturen, eine gemeinsame
Identitat des autonomen Teils.

Die Probleme bei der Entscheidungsfindung unter Anwesenden, wenn diese eine Konfliktform
annehmen und die Gefahr der Apathie bei eskalierten Konflikten, wurden bereits als negative Folgen
thematisiert. Doch haben Streitigkeiten in den Bereichen, wenn sich diese parasitélr99 festsetzen, noch
weit reichendere, dysfunktionale Konsequenzen, wie sich zeitlich festsetzende Gegnerschaften,
tiefgreifende Spaltungen und Austritte frustrierter Mitglieder. Dysfunktional sind Konflikte daher, wenn
die positiv-affektualen Beziehungen zwischen den Mitgliedern parasitar von Konflikten besetzt und
schlie3lich nachhaltig zerstort werden.

Der Ausbruch so heftiger Zwietracht mag zunéchst mit den bisherigen Ergebnissen im Kapitel 6.2 im
Widerspruch stehen. Die objektiv-latente Sinnstruktur im TTP-Kollektiv wurde als persoénlich,
freundschaftlich und konfliktpressiv beschrieben. Man konnte fragen: wie kann ein Konflikt auf
Bereichsebene ausbrechen und eine solche Heftigkeit annehmen?

Zunachst erscheint es sinnvoll zu beschreiben, welche Art von Konflikten zu einer solchen Heftigkeit
fihren. Betrachtet man beispielsweise die Streitigkeiten innerhalb der Bereiche, die in den
durchgeflihrten Interviews als besonders intensiv thematisiert wurden, dann zeigt sich, dass diese
Konflikte den Status ,echter Konflikte* (vgl. Coser 1972: 55f.) annahmen. Damit ist gemeint, dass der
Konfliktausléser nicht diffuse Aggressionen sind, wie diese bei ,unechten Konflikten* konstitutiv sind,
sondern spezifische Zwecke, die durch verschiedenste Mittelwahl erreicht werden kénnen. Innerhalb
des TTP-Bereichs, wie auch bei einem Konflikt innerhalb des Werkstéttenbereichs, haben sich
Gruppeninteressen gebildet, die die Differenz Professionalisierung vs. Semi-Professionalismus

% Innerhalb des TTP-Bereichs bestimmen die Mitglieder selbst wen sie ausschlieRen. Und niemanden auszuschlieRen ist
schlief3lich auch ein Selbstschutz.

% S0 hat der Musikbereich uiber ein Jahr keine Bereichsvertreter ins Forum versendet.

% Dies zeigt sich auch in der Beobachtung des betrieblichen Teils als Magistratsamt oder Biirokratie, in denen idealtypisch
alles durchorganisiert ist und wenig Platz fir individuelle Entfaltung zulasst.

% Pparasitar sind Konflikte deswegen, da sie sich nicht den Status eines Teilsystems annehmen, sondern sich als negative
doppelte Kontingenz innerhalb der Bereiche festsetzen (vgl. Luhmann 1987: 531).
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angenommen haben'®. Die Folge waren Streitigkeiten um Wertorientierungen (wie soll der Bereich

ausgerichtet sein?) und daran anschlieend Konflikte um knappe Ressourcen: wer darf wie lange
Raumlichkeiten und zur Verfligung gestelltes Equipment benutzen? Wer erhalt fir Projekte
Auffihrmoglichkeiten (TTP-Bereich) und monetdre Ressourcen? Wer erhalt fur Maschinen
(Werkstattenbereich) monetare Ressourcen? Ressourcenkonflikte sind zwar grundsatzlich teilbar,
drehen sich letztlich um ein ,Mehr-oder-Weniger* (Hirschmann 1994: 16f), doch die
Konfliktschlichtung wird erschwert, da die beschriebenen Konflikte einerseits unteilbare Streitmotive,
wie Wertvorstellungen als Grundlage haben und durch den personlichen Bezug ,affektive Energien
mobilisieren” (Coser 1972: 68).

Wie im Kapitel 6.1 gezeigt, sind personliche Beziehungen konstitutiv fir Teile der Bereiche: man
macht mit, weil man als Person anerkannt ist. Die perstnliche Beziehungsform erzeugt ihre
Ambivalenz darin, dass Anziehung wie Abstol3ung zugleich erfolgen. Negative Geflihle missen
schlie3lich irgendwie absorbiert werden (z.B. durch einen gemeinsamen Auf3enfeind), sonst greifen
sie das System parasitar an. Bricht der Streit innerhalb des emotional-integrierten System aus und ist
daran die Existenz bzw. Identitat einzelner Mitglieder und Gruppen innerhalb des Bereichs gekoppelt,
dann kann davon ausgegangen werden, dass der Konflikt eine bestimmte Heftigkeit und Dauer
annimmt. Personliche Beziehungen kdénnen — zundchst kontraintuitiv — gerade als Nahrboden fur
heftige Konflikte gelten.

+[E]in Konflikt [ist] leidenschaftlicher und radikaler [...], wenn er aus engen Beziehungen entsteht. Das
Zusammen von Einigkeit und Gegnerschaft in solchen Beziehungen macht die besondere Schéarfe des
Konflikts aus. Feindschaft ruft tiefere und heftigere Reaktionen hervor, je mehr die Parteien, zwischen
denen der Streit entsteht, aneinander gebunden sind. In Konflikten innerhalb einer engen Beziehung haf3t
die eine Seite die andere um so starker, je mehr sie als Bedrohung der Einheit und der Gruppenidentitat
erscheint” (Coser 1972: 83)

Etablieren sich somit unterschiedliche Vorstellungen dber die Gestaltung des Bereichs
(Professionalismus vs. reine Kunstorientierung) und sind an die Identitatsentwirfe
Ressourcenvergaben gekoppelt, kann der positiv-emotionale Bezug schnell in negative Gefiihle
umschlagen und zum Dauerkonflikt werden. Wird eine Einigung in einem Verfahren durch die starke,
personliche Involviertheit geblockt, dann ist ein Stopp des Konflikts nur mehr schwer zu erreichen.
Wenn somit die Gegnerschaft institutionalisiert ist, drohen alle Themen in der bindren Struktur des
daflr oder dagegen ausgetragen zu werden. Der Streit greift auf alle Kommunikationen des Plenums
Uber und spaltet dieses in zwei Lager. Die Plenumssitzungen werden zu Konfliktsystemen, die
Beteiligten sind somit Uberintegriert und alles wird in die Form der Gegnerschaft transformiert.

»LAnders als oft angenommen (aber mehr unterstellt als begrindet wird), ist Gegnerschaft also ein
Integrationsfaktor ersten Ranges und gerade dadurch problematisch. Er zieht inhaltlich noch so
heterogene Handlungen unter dem Gesichtspunkt der negativen doppelten Kontingenz zusammen und
fugt sie in das System ein: Jeder kann alle Moglichkeiten aktualisieren, die den anderen benachteiligen,
und je mehr dies geschieht, um so mehr ist es plausibel. Das System erreicht zu hohe Interdependenz: ein
Wort gibt das andere, jede Aktivitat muf? und kann mit irgendwelchen anderen beantwortet werden.”
(Luhmann 1987: 532)

190 | etztlich sind solche Konflikte eine Wiederholung der Geschichte des WUK im kleineren Bereichsrahmen. Gruppen, die fir
einen professionelleren Umgang eintreten streiten sich mit Gruppen, die sich an traditionellere Vorstellungen orientieren. Siehe
dazu: Kapitel 5.
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Die Folge von personlichen Konflikten sind Frustration, Blockaden und apathische Mitglieder, wie ein
TTP-Mitglied beschreibt:

.Diese Plenumsstruktur ist zu einem Ende gekommen, in dem sich die Leute blof3 noch gefetzt haben in
den Plenas, die Leute wirklich fertig warn nachher, manche nimmer gekommen sind, haben gesagt ,nie
wieder Plenum* und es hat einfach nimmer funktioniert, ja? Die Plenas haben zwar alle Leute zusammen
gebracht, aber sie waren teilweise so von persénlichen G’schichten und Hassanféllen und, also geprégt,
dass keiner mehr gerne hin gegangen ist.”

Die Etablierung von Konflikten tber einen langeren Zeitraum hat auch damit zu tun, dass innerhalb
des autonomen Teils keine Instanz etabliert ist, die den Streit zwischen zwei Parteien entscheidet.
Anders als in Organisationen, in denen unterschiedliche Vorstellungen letztlich von einer hierarchisch
hoher gestellten Ebene entschieden werden und auf gesellschaftlicher Ebene, in denen Gerichte
rechtliche Differenzen regeln, schwelgen Streitigkeiten innerhalb der Bereiche Uber langere Zeitraume
hinweg, ohne dass eine eingerichtete Stelle eine Entscheidung fur die eine oder die andere Partei
trifft'o.

8. Formen des Umgangs mit den negativen Folgen

Im vorherigen Kapitel wurden drei Punkte aufgezeigt, die als Folgewirkungen der primér emotional-
integrierten Beziehungen innerhalb des autonomen Teils beschrieben werden kdnnen. Apathische
Mitglieder, das Spannungsverhdltnis zwischen Integration und Aufgabenorientierung und das
Auftreten dysfunktionaler Konflikte sind die immer wieder kehrenden Probleme, die auch von den
Mitgliedern thematisiert werden. Die Frage, die sich dieses Unterkapitel stellt, ist wie die skizzierten
negativen Folgewirkungen innerhalb des autonomen Teils bearbeitet werden. Welcher Umgang und
welche Versuche sind zu beobachten, die die drei Folgeprobleme zumindest zu minimieren
versuchen?

8.1 Umgangsformen mit dem Problem apathischer Mitglieder

Die erste negative Folgewirkung hat unterschiedliche Ursachen. Einerseits hat die Analyse gezeigt,
dass die widerspriichliche Sinnstruktur immer auch mit den Bereichszielen inkompatible Handlungen
legitimiert. Zweitens konnte gezeigt werden, dass die Motive der neuen Mitglieder mit denen des
Bereichs nicht Ubereinstimmen mussen. Drittens ist bei langer involvierten Personen die Gefahr des
~Trittbrettfahrens” grof3, wenn Enttauschungen oder konkurrierende Tatigkeiten die Mitmachmotivation
geféhrden. Auch wenn man die Pflichtibungen macht, erhéalt man Ressourcen. Das Unterkapitel fragt
sich nun, wie der autonome Teil mit diesem Problem umgeht? Wie werden Neulinge nach dem Eintritt
auf Bereichsebene integriert (1) und wie werden Mitglieder in unterschiedlichen Teilen des WUK
motiviert, sich an Entscheidungsprozessen und Arbeiten zu beteiligen (2)?

1. Wie in der Interpretation zum Aufnahmegesprach neuer Mitglieder fir den TTP-Bereich gezeigt hat,
ist der Versuch unternommen worden, neue Mitglieder positiv zu selektieren, die sich vorstellen
konnten in die Bereichsprozesse zu integrieren. Es hat sich schlieBlich gezeigt, dass die
Aufnahmekandidaten Schwierigkeiten hatten, sich Bereichsarbeit vorzustellen und verstarkt von den

191 Natirlich haben solche Instanzen ihre Beschrankungen. Sie kénnen teilbare Konflikte* (vgl. Hirschmann 1994: 16f.)
entscheiden, also die Ressourcenverteilung bestimmen. Sie kénnen aber nicht Wertvorstellungen in die eine oder andere
Richtung entscheiden und persdnliche Zerwirfnisse in Richtung Konsens bestimmen.
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eigenen Projekten erzahlten. Die erzielten Erkenntnisse des Aufnahmegespréaches sind fur die
Entscheider auch schwierig in die Zukunft zu projizieren. Wer angibt leidenschaftlich gerne Klo zu
putzen, muss dies erst praktisch beweisen. Zuséatzlich konnte rekonstruiert werden, dass die
Anforderungen an die neuen Mitglieder paradox formuliert wurden: man soll mitmachen, aber auch die
Entfaltung individueller Bedirfnisse soll méglich sein. Um die Diskrepanz zwischen personlichen
Zielen und Bereichszielen und die Schwierigkeit des kurzen Aufnahmegespraches zu entgehen,
wurden zwei Zusatzmechanismen eingerichtet, die die neuen Mitglieder integrieren sollten. Die
Probezeit und die Installierung eines Mentorenprogramms (,Buddy-System“) sollen die Apathie der
Neulinge reduzieren und das Abspulen von ,Minimalprogrammen® verhindern. Nach Ablauf eines
halben Jahres wird mit den zusatzlichen Informationen Uber die Kandidaten, die in dem Zeitraum
gesammelt werden, eine abermalige Entscheidung geféllt, ob die Kandidaten zu Fixnutzern
aufsteigen. Die Neulinge stehen somit in der Zeit unter Beobachtung. Die eigentliche Selektion, ob
man als Fixmitglied aufgenommen wird, wird zeitlich hinaus gezdogert. In der Probezeit erhalten die
neuen Gruppen eine Ansprechperson, die diese in die Mechanismen des Bereichs und ins WUK
einfihren und bei Problemen Hilfestellung anbieten. Diese MalRhahmen sollen die Integration neuer
Mitglieder erleichtern, wobei sie mit unterschiedlichen Logiken ausgestattet sind. Die Probezeit ist ein
Modus, dem sich die neuen Gruppen nicht entziehen kdénnen, da das Verhalten in dem angegebenen
Zeitraum als Pramisse fir einen Weiterverbleib genommen wird. Es ist dann auch weniger
Uberraschend, dass die neuen Kandidaten in den anschlie3enden Plena, im Unterschied zu alteren
Mitgliedern, anwesend waren und Mitarbeit signalisiert haben. Auch wenn die Anwesenheit bei den
Neulingen andere Motive zur Grundlage hat (Weiterverbleib), als die moglicherweise Erhofften
(Interesse an den bereichsinternen Prozessen), kann der Mechanismus der Probezeit die
Sozialintegration zumindest in der halbjahrigen Zeitspanne sicherstellen. Die Neulinge mussten bei
Nichtgefallen befiirchten, nicht als Fixmitglieder aufgenommen zu werden.

Das Buddy-System versucht im Unterschied dazu, die Kandidaten ,abzuholen®, also eine Grundlage
zu schaffen, damit sich diese in den internen Prozessen besser zurecht finden. Im Zuge der
Erhebungen konnten die Auswirkungen der beiden Mechanismen aus Zeitgrinden nicht weiter
beobachtet werden. Zuletzt war auch nicht klar, ob das Buddy-System Uberhaupt zustande kommt, da
es schwierig schien Buddys zu finden. Das hat auch eine ironische Note: um engagierte Mitglieder zu
produzieren, benétigt es engagierte Mitglieder, die diese einflhren, aber sich schwer finden lassen.

2. Mitglieder abermals zu motivieren, die sich zuriickgezogen haben, scheint ein schwieriges
Unterfangen zu sein. Wie bereits erwahnt, gibt es keine formalen Mechanismen, die ein
Nichtmitmachen sanktionieren wirden. Selbst bei Abwesenheit in obligatorischen Sitzungen, ist ein
Ressourcenentzug (z.B. der Entzug von Proberdumen) oder ein Rauswurf uniblich, da die Mitglieder
selber Uber Sanktionsmdoglichkeiten entscheiden. Auflerdem scheint der persénliche Umgang
zwischen den Mitgliedern negative selektive Anreize zu erschweren. Wer modchte schon seinen
Freund negativ sanktionieren?

Letztlich sind apathische Mitglieder mehr ein moralisches, denn ein faktisches Problem. Eines der
Grundprinzipien basisdemokratischer Selbstverwaltung ist ein engagiertes sich einbringen, aber auch
die Abweichung davon wird toleriert und die Aufregung héalt sich in Grenzen. Abgesehen von
vereinzelten Appellen, die an das Mitmachen gerichtet’® sind, wir dem Problem keine dramatischen
Auswirkungen zugeschrieben.

Die geringen faktischen Probleme auf3ern sich schon darin, dass trotz einer gro3en Anzahl inaktiver
Mitglieder, der autonome Teil funktioniert. Solange die ,systematische Tendenz zur ,Ausbeutung” der

192 50 hat beispielsweise der Vorstandsobmann innerhalb der Generalversammlung an die anwesenden Mitglieder appelliert
sich starker in die Bilanzen einzulesen, um eine Kontrollfunktion auszuiiben.
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Grol3en durch die Kleinen* (Olson 2004: 28) besteht, also sich genug Personen finden lassen, die die
Bereitstellung der Kollektivgiiter durch eigene Aktivitaten ermdglichen, geht es nur mehr um die
Identitatsfrage des  Gesamtsystems. Vergegenwartigt man sich das Problem der
Entscheidungsfindung (Kapitel 7.2), dann ist die Passivitdt von Mitgliedern sogar hilfreich, um
Entscheidungen treffen zu kénnen. Eine zu starke Integration wirde die Meinungsvielfalt wohl steigern
und mit der daraus zunehmenden Komplexitat wiirde man sich weitere Folgeprobleme einkaufen.
Trotzdem muss eine Anzahl an Personen motiviert werden, sich in die Entscheidungsprozesse
einzubringen, um einerseits Entscheidungen zu treffen und die kulturellen Ideale der (basis-
)demokratischen Entscheidungsfindung auf geringem Niveau aufrecht zu erhalten. Zwei Mechanismen
der Sozialintegration wurden bereits erwahnt: Persdnliche Kommunikation und Konflikte. Doch sind
Gefuhle launenhaft und Konflikte kdnnen auch beendet werden. Wenn die ,affektive Temperatur*
(Kirsch 1983: 114) innerhalb eines Gebildes abnimmt, muss verstarkt auf funktionale Aquivalente
zurlckgegriffen werden: Geldzahlungen sind in einigen Teilen des autonomen Teils Ublich geworden,
um die Motivation Uber langere Zeitraume sicherzustellen. Ein zweiter selektiver Anreiz*®® besteht in
der Mdoglichkeit kinstlerische Projekte im Rahmen des WUK durchzufiihren. Um ein Projekt (z.B.
Festival, Workshop, Ausfliige) im Rahmen des WUK zu veranstalten, bendtigt man einerseits die
Zustimmung der Bereiche, andererseits unterschiedliche Ressourcen (je nach Grol3e des Projekts:
entweder nur Geld, oder zusatzlich Merchandising, Raume, Equipment etc.). Diese werden vom
Bereich und auch von verschiedenen Teilen des Hauses zur Verfligung gestellt (Merchandising-
Abteilung, Auffuhrmdglichkeiten, Projektgelder). Um an Ressourcen zu kommen, ist es grundséatzlich
von Vorteil im Bereich und dartber hinaus aktiv zu sein (z.B. WUK-Forum, Vorstand), die relevanten
Personen zu kennen und mit diesen auf ,Augenhdhe” zu reden. Fur den Einzelnen geht es somit
darum ,soziales Kapital* (vgl. Bourdieu 1983: 190f.) zu akkumulieren, um Projekte durchfiihren zu
kénnen. Um den wesentlichen Punkt anzusprechen: Projekte verbinden die Interessen der Mitglieder
mit den Interessen der Bereiche. Es st eine Einrichtung, die motiviert, sich in
Bereichsangelegenheiten einzubringen und Verbindungen in andere Systemteile der Organisation
herzustellen. Damit sich Personen innerhalb der Projektform kunstlerisch verwirklichen kdnnen,
missen sie sich in unterschiedliche Kommunikationsprozesse begeben, also der Erwartung des
(basis-)demokratischen Sich-Einbringens entsprechen. Sie bendtigen méglicherweise die Zustimmung
von anderen Hausparteien, wenn das Projekt z.B. im Hof des Geb&audes stattfindet. Durchgefihrte
Festivals kdnnen auch das Ansehen des einen Bereiches gegeniiber anderen Bereichen erhéhen, mit
der Folge, dass weitere Projekte bewilligt werden. Ein Bereichsmitglied (TTP) beschreibt die
Moglichkeit Projekte durchzufiihren als typisches Merkmal des autonomen Teils: ,Das ist so klassisch
WUK, immer da wo die Leute hin gehen oder Interesse haben, da passiert halt was". Projekte
durchzufuhren erflillt somit eine Scharnierfunktion zwischen den Mitgliedern der Autonomie und des
Gesamtgebildes: die Motive der Mitglieder lassen sich so mit Bereichs- und Organisationsvorhaben
verbinden. Personen lassen sich auf organisationale Prozesse ein und die Bereiche, sowie die
Gesamtorganisation haben einerseits aktive Mitglieder zur Verfigung und andererseits ermdglichen
z.B. Festivals die AuRenreprasentation des WUK, wie den einzelnen Bereichen'®*.

Projekte sind aber eine ungeniigende Form, um Mitglieder Uber l&ngere ZeitrAume an die Prozesse
und Arbeiten des autonomen Gebildes zu binden: wenn ein Projekt zu Ende geht, welche Motive

193 Die Anreize sind selektiv, da sie im Verhaltnis zu den Bedirfnissen der Mitglieder bestehen. Und hier gilt: ,Der Mensch ist
nicht nur in der Befriedigung, sondern schon im Entwurf seiner Bediirfnisse ein soziales Wesen.” (Luhmann 2012: 22) Als
Beispiel kdnnen die spezifischen Bedirfnisse der Aufnahmekandidaten des TanzTheaterPerformance-Bereichs herhalten, die
ihren Ursprung im Kunstfeld haben.

104 Es ist anzunehmen, dass verschiedenste relevante Umwelten damit angesprochen werden: interessiertes Kulturpublikum,
bei dem das WUK an Ansehen gewinnt, wie auch die politische Umwelt, die sich bei groReren Festen selber in den
Vordergrund stellen kann. So z.B. zur 30-Jahr-Feier des WUK, bei denen auch Politiker in der organisationseigenen Zeitung
Beitrage verfassten. Die Organisation finanziert sich — wie ausgefuhrt — Uberwiegend aus Forderungen aus der Politik.
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haben dann Personen sich bis zum kommenden Projekt einzubrigen? Wie kann man erklaren, dass
sich an der Spitze des autonomen Gebildes, wie Kapitel 8.2.2 noch ausfiihren wird, ein zeitlich relativ
stabiles Personennetzwerk etabliert hat? Was motiviert die aktiven Mitglieder sich weiterhin in
Entscheidungsprozesse zu inkludieren, wenn die Kosten hoher sind, als der Nutzen'®®? Es wére zu
einfach Geld oder andere selektive Anreize als Bindungsmotive fiir langerfristigere Sozialintegration
herzunehmen und auch die Ergebnisse aus den Interviews zeichnen ein anderes Bild. Denn um Geld
zu verdienen, sind vermutlich andere Kontexte besser geeignet und das Engagement innerhalb des
Vorstandes ist immer auch mit Risiken verbunden, die in den verhaltnismaRig geringen Geldbetragen
keine adaquate reziproke Entsprechung haben. Zwar ist Geld vermutlich ein geeignetes Mittel, sich in
Konkurrenzsituationen eher fir die Forumsteilnahme, als fir das Ful3ballmatch im Fernsehen zu
entscheiden, doch kann damit das Engagement, das einige Mitglieder an den Tag legen, nicht erklart
werden. So spendet beispielsweise der Vorstandsobmann den Geldbetrag, den er als
Vorstandsmitglied und als Forumsmitglied ausgehandigt bekame.

Die engagierten Mitglieder im WUK-Forum, im Vorstand, wie auch auf Bereichsebene sprechen in den
Interviews die besondere Beziehung an, die sie mit den Personen'®, aber auch mit dem Gebaude®’
haben. Individuelle, wie kollektive Erfahrungen binden die aktiven Mitglieder ans WUK. Die Bindung
zum WUK wird als sehr personlich und eng beschrieben. Leibliche Erfahrungen, wie z.B. im Gebaude
Ubernachtet zu haben oder dort viel Zeit zu verbringen, scheinen das Fundament fiir die
zugeschriebene Wertigkeit des WUK zu sein. So beschreibt ein Vorstandsmitglied seine personliche
Bindung zum WUK wie folgt:

,Das WUK ist einfach so ein Teil von mir geworden [...] und das ist mein Wohnzimmer, das ist, wie ich
keine Heizung gehabt hab, hab ich da geschlafen, ja ((lacht)), also, ja, ich verbring echt viel Zeit hier und
das gehort irgendwie auch zu mir.”

Dem WUK wie den hier tdtigen Menschen wird eine besondere Qualitat und Wirde zugeschrieben, die
eine Motivationsgrundlage bereitet und nicht mit selektiver Anreizwirkung erklarbar ist. Wer in die
Prozesse des WUK hineinwachst, hat typischerweise ein affektiv aufgeladenes Verhaltnis zu diesem.
So bezeichnet ein Vorstandsmitglied seine Entscheidung in den Vorstand einzutreten damit, da ,ich
das WUK heif3 und innig liebe".

8.2 Umgangsformen mit dem Spannungsverhaltnis zwischen Integrations-
und Aufgabenorientierung

Die zweite Folge primar emotional integrierter Gebilde wurde im Spannungsverhéltnis von Integration
und Aufgabenorientierung beschrieben. Dieses Phanomen hat (sinn)strukturelle Ursachen, indem
Widerspruch, durch die normative Erwartung die eigene Meinung zu vertreten, im System quasi
hineinprogrammiert ist. Auf der anderen Seite besteht dieses Problem in der Ausdifferenzierung in

1% wie in Kapitel 7.2 gesehen, sind die Entscheidungsprozesse mithsam und langwierig und Beschliisse kommen bei den
Wenigsten heraus. Daneben ist die Vorstandstatigkeit auch mit einer hohen Verantwortung verbunden: die wirtschaftliche
Letztverantwortung fiir den betrieblichen Teil tragt dieser.

1% Der derzeitige Vorstandsobmann meint zur Beziehung zum WUK und den Mitgliedern: ,Das was fir mich das WUK
ausmacht sind die Leute, kenn so viel Leut da herinnen, die alle irgendwie eine interessante Geschichte haben und
interessante Sachen zum Erzahlen haben und interessante Sachen in ihren Gruppen tun und interessante Kunstwerke, es ist
einfach ein Wahnsinn, da herinnen. In dem Haus konntest leben, jeden Tag konnte ich hier sein ((5)). Am Liebsten hatt ich, ein
kleines Zimmer, dass ich sozusagen, ja wirklich, dass ich sozusagen da arbeiten kdnnte oder ohne Bezahlung, also dass ich
den ganzen Tag da sein kann.

197 S0 meint ein Vorstandsmitglied: ,Ich glaub, dass aus einem anderen Industriegeb&ude andere selbstverwaltete Kunst raus
kommt, als aus einem Neubau, auch wenn die Kinstler oder Kiinstlerinnen die selben waren, wiirde glaub ich, wirde der
Output ein anderer sein“. Er beschreibt darauf hin ein Projekt, das er durchgefihrt hat, das seiner Meinung nach in keinem
anderen Gebaude moglich wére.
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unterschiedliche Bereiche, die, unter Verzicht blrokratischer Steuerungsmedien, dann in ein Ganzes
wieder eingefiigt werden sollen. Die Schwierigkeit Uber formale Regeln Verbindlichkeit herzustellen,
besteht einerseits darin, dass die Entscheidungsfindung selber zum Problem wird und andererseits
schwingt authentisches Handeln als Option latent mit. Das impliziert, dass abweichendes Verhalten
als Mdglichkeit offen steht und dadurch explizite Normen immer auch brtchig sind.

Das Spannungsverhéltnis zwischen Sozialintegration und Aufgabenorientierung ist innerhalb des
autonomen Teils nach wie vor prasent, somit besteht die Frage darin, wie man damit umgeht und
nicht: wie es geldst wird/wurde. Mechanismen der Auslagerung wichtiger Entscheidungen, der
Regulierung von wichtigen Gremien, Strategien der Legitimitatsherstellung und die zeitliche
Stabilisierung von Machtstrukturen kénnen als Umgangsformen mit dem beschriebenen Problem
verstanden werden.

8.2.1 Formalisierung und Differenzierung als Umgangsform zur Steigerung der
Aufgabenorientierung

Eine Mdglichkeit die Aufgabenorientierung zu steigern, das heil3t eine héhere Komplexitat im Umgang
mit den bestehenden Anforderungen zu etablieren, besteht in der Differenzierung in unterschiedliche
Teile. Durch die Verteilung der Aufgabengebiete auf unterschiedliche Teile sind mehr Mdéglichkeiten
der Problembearbeitung gegeben (vgl. Luhmann 2012: 57). Die ,Auslagerung” von Entscheidungen in
den ausdifferenzierten betrieblichen Teil entlasten die Entscheidungsprozesse innerhalb der Gremien
des autonomen Teils (1).

Explizit festgelegt, also formalisiert werden aber nicht nur die zu bearbeiteten Probleme und
Kompetenzen, sondern auch die Gremien selbst: durch ein geregeltes Verfahren vor und wahrend der
Generalversammlung erhalten die geplanten Entscheidungen Legitimitdt und die Artikulierung von
Widerspruch wird durch regulative MaflRnahmen erschwert (2). Doch Differenzierungsprozesse
kommen innerhalb des autonomen Teils auch an ihre Grenzen: trotz der Etablierung eines Forums
(=Vertretungsgremium der Bereiche), deren Diskussionen schwach reguliert sind, werden
Entscheidungsprozesse durch die Anzahl der teilnehmenden Personen und durch den Verzicht auf
formalisierte Rollen innerhalb der Sitzungen erschwert (3).

1. Auslagerung der Entscheidungsfindung und Vollzug von betrieblichen Leistungen: Ein Umgang mit
dem Spannungsverhdltnis ist historisch vollzogen worden und entschéarft das Problem wichtige
Entscheidungen innerhalb des autonomen Teils fallen zu miissen. Dadurch, dass sich ein betrieblicher
Teil ausdifferenziert hat, missen bestimmte Beschliisse von den Bereichen bzw. im WUK-Forum nicht
mehr gefasst werden: Ressourcen (Raumlichkeiten, Betriebskosten) werden nach historisch
entstandenen Regeln vom betrieblichen Teil an die Bereiche verteilt und die Bereitstellung von
Geldmitteln (z.B. fir Projekte, Sanierung), wird vom Vorstand entschieden. Daneben werden
Umweltverhaltnisse, wie die Aushandlung von staatlichen Subventionen oder die Frage des
Mietvertrages vom Vorstand und den Geschaftsleiterinnen bearbeitet. Dariiber hinaus kdénnen die
Bereiche Leistungen fir Projekte vom betrieblichen Teil anfordern, deren Genehmigung der Vorstand
entscheidet und die im direkten Kontakten mit den zustdndigen Stellen koordiniert werden: dazu
zahlen Marketing, monetare Mittel oder professionelle Auffiihrungsmdglichkeiten. Wenn Reparaturen
in den R&aumlichkeiten durchgefiihrt werden, sind die vom Betrieb angestellten Haustechniker zu
kontaktieren. Die betriebliche Ausdifferenzierung, die zentralisierte Ubernahme
uberlebensnotwendiger Entscheidungen und der Bezug von festgelegten Leistungen entlasten die
Entscheidungs- und Allokationsprozesse des autonomen Teils.
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2. Schutz wichtiger Gremien (insbesondere der Generalversammlung*®®): Die Generalversammlung ist

das hdchste Gremium des Vereins und hier werden wichtige Entscheidungen fur den Fortbestand des
WUK getroffen: Wahl des neuen Vorstandes, Entlastung des alten Vorstandes, Wahl der
Vereinsprifer und der beauftragten Firma zur Abschlussprifung. Deshalb ist dieses Gremium mit
legitimitatsférdernden und regulativen MaRnahmen flankiert: Die im Vorfeld der Generalversammiung
durchgefiihrten Sitzungen (Hausversammlung und WUK-Forum), wie auch die starkere regulative
Ordnung der Sitzung, ermdglichen eine stdérungsfreie Durchflihrung der Generalversammlung. So wird
im Vorfeld eine Hausversammlung durchgefihrt, in der alle Mitglieder des autonomen Teils
zugelassen sind, um die Bilanz und weitere Fragen mit der Geschaftsleitung und dem aktuellen
Vorstand, wie den Vorstandskandidaten zu besprechen. Zusatzlich werden wichtige Fragen zur
Generalversammlung innerhalb des WUK-Forums thematisiert. Die intensive Vorarbeit kann als
Versuch interpretiert werden, fir die Entscheidungen in der Generalversammlung Legitimitéat
herzustellen. So berichtet ein Mitglied des Kinder- und Jugendbereichs, dass alle wichtigen Fragen im
Forum und in der Hausversammlung besprochen wurden und sie keinen Anlass sah, diese nochmals
in der Generalversammlung zu thematisieren.

Innerhalb der Sitzung der Generalversammlung hat sich, im Unterschied zu sonstigen Gremien des
autonomen Teils, eine starker regulierte Ordnung institutionalisiert, in der Redner und Zuhdrer
raumlich, in Podium und Zuschauerplatzen, differenziert sind. Wollen einzelne Personen des
Publikums (besteht zu einem Grof3teil der stimmberechtigten Vereinsmitglieder) Beitrage verfassen,
missen sich diese in den vorgegebenen Diskussionszeiten melden, zu einem Platz neben dem
Podium hervortreten und in ein Mikrofon sprechen. Diese Form der Sitzplatzfestiegung und der
Normierung des Verfassens von Redebeitrdgen kanalisiert und reduziert die Redebeitrage auf Seiten
des Publikums. Die Kommunikationsform ist starker auf Vortrage des Podiums (auf dem der aktuelle
Vorstand, die Geschéftsleiterinnen und der Moderator Platz fanden) ausgerichtet. Es wird letztlich
eine Asymmetrie hergestellt (Podium, Zuschauerplétze), um eine zu starke Integration des Publikums
ins Kommunikationsgeschehen zu blockieren.

Nattrlich ist die Rolle des Publikums auch eine Form der Inklusion, aber eben eine Uberwiegend
passive, als Empfanger von Mitteilungen. In der Abstimmung ist die Rolle der Vereinsmitglieder
ebenso eingeschrankt: mit Hilfe von Karten, die symbolisieren, ob man fir oder gegen den
Vorschlag/Kandidaten stimmen mochte (bzw. ob man sich enthalten mdchte), hat man die Chance
sich zwischen drei Mdglichkeiten zu entscheiden.

Im Kontext der Generalversammlung wird durch die skizzierten Mechanismen somit versucht diese
vor Stérungen zu schitzen und tberlebensnotwendige Entscheidungen zu erméglichen.

3. Etablierung und schwache Regulierung von Vertretungsgremien: Entscheidungen, die den Bereich
oder den gesamten autonomen Teil betreffen werden in Vertretungsgremien entschieden, deren
Vorteil in der reduzierten Anazahl der Teilnehmer und in der schwachen Regulierung des
Diskussionsprozesses besteht. Bereits die Plena auf Bereichsebene sind so gestaltet, dass nicht alle
Gruppenmitglieder anwesenden sein miuissen, sondern einzelne Gruppenvertreterinnen. Nach
demselben Muster ist das WUK-Forum gebaut: nur mehr zwei Mitglieder pro Bereich sind zugelassen.
Auch das TTP-Kollektiv ist eine Einrichtung, in dem eine geringer Mitgliederanzahl etabliert wurde, um
die Entscheidungsfindung zu erleichtern. Die gebildeten Vertretungsgremien sind zuséatzlich schwach
reguliert, um den Diskussionsfluss einzudammen: eine zuvor erstellte Liste steckt die Themen ab, die
besprochen werden sollen und eine Moderation versucht zusétzlich die Diskussionen zu
reglementieren. Durch die reduzierte Anzahl an Teilnehmern wird die Entscheidungsfindung zwar
erleichtert, wenn auch die beobachtete Praxis zeigt, dass alleine eine Mitgliederreduktion das Treffen

1% bie in diesem Punkt beschriebenen Mechanismen werden nochmals in Kapitel 12.1.4 aufgenommen und besprochen.
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von Entscheidungen nicht vollkommen unproblematisiert. Denn selbst zwei Personen kénnen
unterschiedlicher Meinung sein und so zu keiner Entscheidung kommen. Und so ist es weniger
Uberraschend, dass innerhalb der Beobachtung des WUK-Forums, in dem ca. 16 Personen anwesend
waren, die Uberwiegende Anzahl von Themen ohne Beschluss ausblieben. In der Regel fanden sich
nach einer Diskussionszeit einige Anwesende, die meinten, man solle einen Beschluss féllen und
dartber abstimmen. Dann kam es auf die Reaktion der Anderen an: typischerweise brachten diese
Einwande vor und die Abstimmung wurde nicht durchgefihrt. Es wurde weiter diskutiert und eine

alternative Lésung gesucht'®.

8.2.2 Etablierung und Reproduktion personengebundener Autoritat

Im Punkt 3 des vorigen Kapitels wurde argumentiert, dass die Reduktion der Mitglieder und die
gleichzeitige schwache Regulierung von Gremien des autonomen Teils die Entscheidungsfindung
nicht vollkommen entproblematisieren. Es sind somit weitere Mechanismen notwendig, um
Entscheidungen zu treffen. Zwei Einrichtungen sind innerhalb des autonomen Teils zu beobachten,
die die Entscheidungsfindung erleichtern. Einerseits handelt es sich um die Etablierung eines zeitlich-
stabilen inneren Kreises, der an der Spitze des WUK die bereichstibergreifenden Belange diskutiert
und entscheidet (1) und andererseits hat sich innerhalb des inneren Kreises eine personenbezogene
Autoritatsstruktur gebildet (2). Dadurch, dass die Mitglieder des WUK-Forums und des Vorstandes
Uber einen langeren Zeitraum relativ stabil bleiben, kdnnen sich eingespielte Praktiken und informale
Autoritaten ausbilden, die die Entscheidungsfindung beeinflussen. Die Personen akkumulieren durch
ihnre Anwesenheit innerhalb der Gremien und Kontakte zu verschiedenen relevanten Akteuren
kulturelles und soziales Kapital (vgl. Bourdieu 1983), das ihnen bessere Karten in den
Aushandlungsprozessen an der Spitze des autonomen Teils ermdglicht. Durch die Anwendung
subtiler Strategien kénnen dann die ,TrUmpfe* ausgespielt und verteidigt werden. Besonders der
derzeitige Vorstandsobmann wird als Autoritat anerkannt und wird deshalb als Beispiel herangezogen
(3).

Neben der Kapitalverteilung und den Taktiken der Personen, wird personennahe Autoritatsbildung
durch Anerkennung erzeugt. Autoritdt geht somit nicht allein in Ressourcen, Positionen und
Machtmitteln auf, kann auch nicht erzwungen werden, sondern findet ihre Entsprechung als ,quasi-
moralische Qualitat* (Sofsky/Paris 1994: 24) durch die Zuschreibung von anderen. Etablieren sich
solche positiven Zuschreibungsmuster, dann stabilisiert sich die Autoritatsbildung. Bereits der sich
wechselseitig verstarkende Glaube an Autoritdten ermdglicht die Generalisierung von Autoritét in
Fuhrung (vgl. Luhmann 2012: 67). Die Wertschatzung der Autonomiemitglieder gegenlber einzelnen
Personen etabliert so die Asymmetrie zwischen den Mitgliedern und das trotz der normativen
Erwartung der Gleichheit zwischen den anwesenden Interaktionsteilnehmern.

Diese Mechanismen fuBen nur zu geringen Teilen auf formalen Einrichtungen®'®, finden daher ihre
Entstehung und ihren Ausdruck priméar in informalen Prozessen. Beide Mechanismen sind eng
aneinander gekoppelt: durch die Anwendung ,geschickter Strategien lasst sich die Autoritat steigern

199 Eine Ausnahme bildete hier die Vorstandssitzung: trotz der vorgebrachten Einwande des Geschéftleiters fir Kultur und
Verwaltung wurde innerhalb kirzester Zeit vom Vorstandsobmann vorgeschlagen abzustimmen, einige Hande gingen in die
Hoéhe und der Antrag wurde durchgesetzt.

10 wie in Kapitel 6 gezeigt, regelt Formalisierung zwar die Zulassung zu bestimmten Gremien, aber nicht den Prozess der
Interaktion, der sich im persénlichen Umgang unter Gleichen vollzieht. Autoritatsbildung erfolgt auch nicht alleine durch die
Mitgliedschaft in einem Gremium. So konnte rekonstruiert werden, dass ehemalige Vorstandsmitglieder einen noch hohen
Einfluss auf relevante Personen (z.B. zu den Geschaftsleiterinnenn) hatten und aktuelle Forumsmitglieder in der beobachteten
Sitzung inaktiv waren, also deren Abwesenheit keinen Unterschied gemacht héatte. Je verwobener die Position mit dem
betrieblichen Teil ist, desto stérkeren Einfluss hat die formale Rolle.
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(bzw. festigen) und findet seinen Ausdruck in anerkennenden, symbolischen Zuschreibungen®'!. Auf
der anderen Seite zeigt sich, dass zugeschriebene Autoritédt die Chance erhoht Strategien der
Durchsetzung eigener Vorschlage einzubringen und im Anschluss daran werden diese eher positiv
von den Anwesenden bewertet.

1. Zeitliche Stabilisierung von Einfluss

Das Problem in der Entscheidungsfindung wird innerhalb des autonomen Teils des WUK auch
dadurch bewaltigt, dass sich ein innerer Kreis zeitlich stabilisiert. Es ist zu beobachten, dass sich —
insbesondere an der Spitze des autonomen Teils des WUK — eine Zugehdrigkeitsdifferenz gebildet
hat, die Positionen Uber langere Zeitraume stabilisiert. Die Differenz etabliert sich zunéchst durch die
formal festgelegten, exklusiven Zugange: nur bestimmte Personen sind im WUK-Forum oder in den
Vorstandssitzungen zugelassen. Dariber hinaus lassen sich auch ehemals aktive Mitglieder in Forum
und Vorstand zu dem inneren Kreis dazu zéhlen, die auf ihre einst etablierten Beziehungsnetzwerke
zuriickgreifen kénnen™*%,

Die Zugehdrigkeit einzelner Mitglieder im WUK-Forum oder die zweijahrige Amtszeit des Vorstandes,
wobei die meisten Vorstandsmitglieder Ublicherweise Uber eine Periode hinaus kandidieren und
gewahlt werden, hat praktische Griinde. Da Macht innerhalb der Spitze des autonomen Teils
personennah — und eben nicht auf Basis formaler Rollen — organisiert ist, wirde haufige Fluktuation
bzw. zu groRe Mobilitdt der Mitglieder die Einflussstruktur zerstoren. Der soziale Status muisste neu
ausgehandelt werden und dies konnte bei der starken Personenbezogenheit der Macht und der
geringen Formalisierung innerhalb des autonomen Teils, die Etablierung neuer Kampfe um Regeln zur
Folge haben''®. Dies zeigt auch ein Zitat einer ehemaligen Obfrau des WUK, die die Probleme bei
Rotationssystemen erlautert: ,Nach einem halben Jahr kannte man/frau sich in- und auswendig
halbwegs aus und war eingeschult. Stdndiges Wechseln erhthte das Chaos um einiges — es war ein
immer Von-vorne-Beginnen.” Die ungleiche Verteilung der Kapitalsorten darf aber nicht als Fehler im
System angesehen werden, sondern ermdglicht ,das dauerhafte Funktionieren“ und bestimmt ,iber
die Erfolgschancen der Praxis* (Bourdieu 1983: 183) innerhalb des autonomen Teils des WUK.
Dadurch, dass die Kapitalsorten asymmetrisch verteilt sind, wird die Autonomie nicht von Zuféllen
bestimmt, sondern werden Gesetzesmaligkeiten, z.B. die Ausbildung einer relativ stabilen
Autoritatsstruktur, in der sich eine gemeinsame Praxis einspielt, ermdglicht.

Durch die langere Anwesenheit im inneren Kreis, erweitern sich die Einflussmdglichkeiten mit den
Jahren der Zugehdrigkeit. Aus den zunéchst ,praktischen Griinden“ der ,langeren Amtszeit®, entsteht
eine grolRere Kluft zu méglichen neuen Forums- oder Vorstandsmitgliedern. Die Etablierten haben im
Laufe der Zeit die Anzahl der Personenkontakte erhoht, die Logik der Spielregeln innerhalb der
Interaktion internalisiert, konnen sich somit in den Konflikten behaupten und haben die
Informationen/Wissensbestande erweitert. Diese tibernehmen dann auch Aufgaben, die einerseits den
Wissensschatz erweitern (wie z.B. in Konflikten zu intervenieren) und andererseits die Interaktion
indirekt steuern (z.B. das Verfassen der Tagesordnung, das schriftiche Zusammenfassen von
Sitzungen, die Ubernahme der Moderationsrolle). Die Folge der Ausdifferenzierung von Zentrum und
Peripherie — also Mitgliedern, die Uber langere Zeitrdume an der Spitze des WUK aktiv sind bzw.

M1 (Inkorporiertes) kulturelles Kapital kann als ,Akkumulation von Kultur in inkorporiertem Zustand“ (Bourdieu 1983: 186)

verstanden werden. Es ist somit an der Person gebunden und wird beispielsweise als ,legitime Fahigkeit oder Autoritat* (ebd.
187) symbolisch anerkannt

12 50 meint ein ehemaliges Vorstandsmitglied: ,Weil dadurch dass ich so lang im Innenzirkel war, ich noch geniigend
Informationen krieg um praktisch /ah/ Warnsignale wenn uns irgendwas direkt betrifft /ah/ anderweitig mitzukriegen und
reagieren zu kdnnen*.

113 Dies passiert gerade innerhalb des TTP-Bereichs. Die neuen Mitglieder, die zu den Plena kommen (und das Gleichzeitige
Fernbleiben der &lteren Mitglieder) verandern mit ihren Erwartungen den Kommunikationsprozess, mit der Folge, dass sich die
Asymmetrie zwischen dem Finanzbeauftragten und den anderen Anwesenden verstarkt.
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waren und jenen, die eher inaktiver sind — besteht somit in der ungleichen Verteilung von
insbesondere kulturellem und sozialem Kapital (vgl. Bourdieu 1983: 186f.).

Die dem Zentrum angehdrenden Personen werden dartber hinaus von auf3en in ihrer Wichtigkeit
bestatigt. Beispielsweise hat der Vorstandsobmann im WUK-Forum erzéhlt, dass hier alle wichtigen
Personen sitzen wiirden — mit der Ausnahme der beiden Geschéftsleiterinnen — und es diese zu
interviewen gelte, wenn man etwas (iber das WUK erfahren méchte'*. Die Differenz von etablierten
und nicht-etablierten Personen wird so symbolisch unterstrichen, wobei ein gemeinsames Wir-Gefiihl
oder ein Gruppenethos des inneren Kreises nicht vorliegt. Die Selbstbestatigung lauft somit starker auf
personaler Ebene und weniger auf Gruppenebene.

Die zeitliche Stabilisierung zwischen Zentrum und Peripherie ist auch eine Folge der sich
differenzierenden Aufgabengebiete, Wissensbestdnde und Kommunikationsstile. Innerhalb des WUK-
Forums werden, im Unterschied zur Bereichsebene, andere Personen relevant, andere Themen
kursieren und andere Formen der Kommunikation nehmen an Bedeutung zu. Im Kollektiv des
TanzTheaterPerformance-Bereichs ist beispielsweise der Kommunikationsstil starker auf Harmonie
ausgerichtet als im Forum. Damit ist gemeint, dass im Kollektiv Konfliktangebote (z.B. persétnliche
Angriffe) abgeschwacht werden (z.B. durch Witze, Ignorieren von Mitteilungen), wéahrend Themen im
Forum starker auf Widerspruchsebene abgehandelt werden. Zusétzlich divergieren auch die Themen
und die relevanten Personen zwischen den angesprochenen Einheiten. Beispielsweise sind Konflikte
im Werkstéattenbereich fur die Mitglieder der anderen Bereiche nicht weiter relevant, doch sind die
involvierten Personen und die Konfliktgeschichte flir Forumsmitglieder, die méglicherweise in den
konflikttrachtigen Bereich intervenieren, natirlich von Bedeutung. Die Folge ist, dass sich die
Vertreterinnen der einzelnen Bereiche, im WUK-Forum in einen anderen Kommunikationsmodus
sozialisieren und divergierende Wissensbeziige lernen miissen. Dies wird als Uberforderung erlebt
und dauert Ublicherweise Monate, bis man sich als ,kompetentes Mitglied" erlebt und lasst bei den
Neulingen ,eine neue Welt* entstehen.'® Die Schwelle zwischen Zentrum und Peripherie innerhalb
des autonomen Teils ist somit nicht durch untberwindbare formale Schranken oder starke
Distinktionsmechanismen abgesichert, sondern vollzieht sich durch die Verschiedenartigkeit der
relevanten Personen und Wissensbeziige, sowie der Einflussmdglichkeiten bereits etablierter
Mitglieder. Nicht Abgrenzung, wie das Verhéltnis von betrieblichem und autonomem Teil, sondern
Verschiedenheit markiert die flieBende Grenze. So ist auch eine Aussage eines aktuellen
Vorstandsmitglieds zu interpretieren:

»Also es ist hoherschwelliger, als man glaubt eigentlich das WUK und ich hab mir auch total schwer getan,
also wie ich da im Forum gesessen bin, bin ich dann halt monatelang jeden Monat zu dem Forum
hingegangen, hab die ersten drei Monate einmal gar nichts verstanden, weil halt alle beim Vornamen
angesprochen werden und du weif3t halt nicht wer das ist, aber eigentlich musst du’'s wissen, weil das
wissen ja eh alle und ((lacht)).”

2. (Re-)produktion von Machtdifferenzen und Autoritéatsbildung in Interaktionen
Der Anschluss zum inneren Kreis des autonomen Teils ist somit Voraussetzung, um eigene
Meinungen oder Vorstellungen durchzusetzen. Da aber innerhalb der Sitzungen selbst auf

114 Interessant ist auch, dass alle Personen dem Vorschlag des Vorstandsobmanns, interviewt zu werden, zugestimmt haben,
mit der Ausnahme einer jingeren Person, die als Argument vorgebracht hat, sie ware noch nicht so lange im Forum und
kdnne nicht so viel tber das WUK erzahlen. Doch als der Vorstandsobmann darauf bestanden hat, hat sich die Person bereit
erklart interviewt zu werden. Hier wird auch die Autoritat des Vorstandsobmanns deutlich.

115 Beispielsweise hat ein ehemaliges Forumsmitglied erzéhlt, dass es nicht wusste (iber welche abwesenden Personen im
Forum gesprochen wird. Das Nichtwissen verscharft sich zusatzlich, da auch Abwesende (blicherweise mit Vornamen
angesprochen werden. Wenn es mehrere Johannes’ in der Organisation gibt, dann ist dies fiur Neulinge nochmals
verwirrender.
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formalisierte Rollendifferenzen verzichtet wird, sind weitere Verstarkungsprozesse des Einflusses
notig, um Entscheidungen treffen zu kdnnen. Die Etablierung einer Autoritatsstruktur bildet die
Grundlage um Einfluss auszuliben und Entscheidungen zu treffen.

.Der eine weil3, was andere nicht wissen; der eine kann, was andere nicht kdnnen; der eine verfugt Gber
etwas, Uber das andere nicht verfliigen kénnen. Eine solche asymmetrische Lage ist Voraussetzung dafir,
daf Einfluf? Gberhaupt zustande kommt.“ (Luhmann 2012: 58)

Die Etablierung und Absicherung von Einflusspositionen auf Interaktionsebene erfordern (subtile)
Strategien der informalen Einflussgewinnung und -absicherung®. Neben dem ,role-making der
Machtgewinnung, wird durch personliche Zuschreibungen die Autoritat als Legitimitatsquelle
hervorgebracht und bestatigt. Zunachst sollen einige rekonstruierte Strategien der Machtbeeinflussung
beschrieben werden, um in Folge ein konkretes Beispiel fir Autoritatsbildung zu geben: der
Vorstandsobmann hat qua Person ein besonderes Ansehen innerhalb des autonomen Teils, das
dieser einerseits durch bestimmte Verhaltensweisen reproduziert und andererseits durch die
Zuschreibungs- und Handlungsmuster der anderen Mitglieder bestatigt wird.

2.1 Da ein zu dominantes Auftreten innerhalb der Gremien, auf Grund der Gleichheitsnorm zwischen
den Anwesenden Mitgliedern auf Ablehnung trifft, besteht ein subtiles Mittel die Interaktion zu lenken
darin Selektionen vorzugeben. Es werden zwei Alternativen eingebracht, wie weiter verfahren werden
kbnnte oder Vorschlage formuliert wie man z.B. den Abstimmungsmodus bzgl. neuer Mitglieder
verandern konnte. Der Interaktionsstrom wird somit in zwei mdogliche Richtungen gelenkt und
alternative Moglichkeiten, wie weiter verfahren werden konnte, ausgeschlossen. Beispielsweise lassen
sich Personen finden, die in den Sitzungen immer wieder die Tagesordnung verfassen oder eine
Person fur die Moderation vorschlagen. Auch hier wird nicht Uber das endgiiltige Ergebnis der
Interaktion disponiert, aber es werden einige Themen vorgegeben und andere ausgeschlossen,
Diskussionen abgebrochen oder weiter gefiihrt, wohlgesinnte Personen fir die Moderation
vorgeschlagen und andere vermieden. Zusatzliche Strategien, den Interaktionsstrom zu regulieren
bestehen beispielsweise darin, an die fortgeschrittene Zeit oder an das Thema, das eigentlich
besprochen werden soll, zu erinnern. Wird die Diskussion hitziger, dann kann diese durch einen
geschickten Zwischenruf (,kommt's runter®) reguliert werden oder daran erinnert werden, dass die
Emotionalitat der Sache nicht gerecht wird und dies zu nichts fiihre. Auch dadurch werden weitere
Selektionen ausgeschlossen und andere Wichtigkeiten treten in den Vordergrund.

Der Vorteil dieser Strategie liegt darin, dass in subtiler Weise Einfluss ausgeiibt wird: im Unterschied
zu Durchsetzungsverfahren wie Drohung oder Zwang, besteht das Vorgeben im Vorschlagen von
Selektionen auf dem Glauben, dass nicht der Selektionsvorgeber, sondern der Selektionsanwender
die freie Entscheidungswahl hatte. Besonders innerhalb des Kontextes des autonomen Teils sind
Werte wie Selbstbestimmung und Authentizitat bedeutend und so kénnen ungewollte Entscheidungen
von vorn herein ausgeschlossen, ohne dass man den Anschein macht, man wirde die Freiheiten der
anderen einschranken.

2.2 Eine zweite Strategie besteht in der Formulierung der eigenen Argumente: zunachst machen
innerhalb der autonomen Gremien zwei Argumentationsstrange einen Unterschied, um Einfluss auf

116 Es ist darauf hinzuweisen, dass diese Taktiken den Personen nicht bewusst sein miissen — es ist viel mehr zu vermuten,
dass viele Strategien nicht-bewusst sind oder aus anderen Intentionen vollzogen werden. So beschreibt beispielsweise ein
Bereichsmitglied (TTP), dass es die Ubersicht und Erstellung der finanziellen Angelegenheiten ibernimmt, da dies sonst
niemand machen wirde und er sich dariber hinaus bemiht von anderen gut kontrolliert zu werden. Die selbst erhoffte
Kontrolle von auf3en wirde einerseits Entlastung, andererseits aber Machtreduktion bedeuten.
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das Interaktionsgeschehen auszuliben. Einerseits das Appellieren auf typische WUK-Werte und
andererseits die Ubernahme der Expertenrolle. Die hochgehaltenen WUK-Werte, wie z.B. ,Hilfe zur
Selbsthilfe, werden eingesetzt, um bestimmte Projekte zu legitimieren und zu férdern. Dieses
Argument kann eingesetzt werden, wenn Uber die Vergabe von Ressourcen disponiert wird. Die
Zuschreibung von Werten kann auch eingesetzt werden, um Personen in einem Konflikt zu
unterstutzen. Diese konnen in der direkten Kommunikation Unterstiitzung erhalten, wenn sie als
typische WUK’ler gelabeld werden.

Die argumentativ eingenommene Expertenrolle wiederum speist sich aus einem besonderen Wissen,
das entweder durch erhaltene Informationen (z.B. nach einem Treffen mit Magistratsbeamten zur
Subventionsvergabe) oder durch eigene Erlebnisse in der Vergangenheit hervorgeht (z.B. welche
Praktiken erfolgreich waren, um mit Konflikten umzugehen). Die Expertenrolle kann sich mit der Zeit
verfestigen: einer Person wird eine Wichtigkeit unterstellt, da diese in der Vergangenheit ein hohes
Wissen aufwies und gute Ideen vorbrachte.

Neben dem Inhalt der Argumente, kann auch die Form des Vortrags beeindrucken: es macht einen
Unterschied, ob das Argument mit ,meiner Meinung“ vorgetragen wird und am Ende noch ein ,das
sehe ich so* an den Redebeitrag angefiigt wird oder ob die eigene Meinung wie eine Tatsache
prasentiert wird. Die eigene Meinung vorzutragen und dies auch durch Worthinzufigungen zu
markieren, bedeutet insbesondere im Konfliktmodus immer diese auch zu relativieren: es kann auch
anders sein! Den eigenen Redebeitrag als objektiven Sachverhalt in Konflikten darzustellen schlief3t
die Alternativlosigkeit des Arguments mit ein: so ist es und nicht anders! Zur Uberzeugten Darstellung
kénnen auch akustische Signale dramaturgisch eingesetzt werden, um dem eigenen Beitrag eine
zusétzliche Ernsthaftigkeit zu verleihen (z.B. Faust auf den Tisch hauen, mit lauterer Stimme
sprechen, sich nach vor beugen).

Die eigene Meinung wichtiger erscheinen zu lassen, kann auch dadurch geschehen, anderen
abwesenden Personen die Legitimitat deren abweichender Meinung abzusprechen. So hat innerhalb
der Hausversammlung ein Autonomiemitglied die Meinung eines abwesenden Betriebsmitglieds mit
dem Argument abgewertet, dieser wisste ja nichts Uber die Vergangenheit des besprochenen
Themas und brauche sich deshalb nicht einzumischen.

~Wenn jemand die Geschichte des Hauses und den Biegungen nicht, nicht kennt, miterlebt, mitgetragen
hat und von auf3en rein kommt, der ist ein guter Theatermann, was weif} ich, ich mein letztendlich ist er ein
Angestellter des Hauses, der zwar inhaltlich in dem was er tut gut ist, deswegen muss er nicht die
Selbstverwaltungsgeschichten des Hauses mittragen wollen.”

Der Geschichte eine besondere Bedeutung zuzuschreiben, schliel3t somit jene aus, die diese nicht
kennen, mitgetragen oder miterlebt haben und diskreditiert deren Meinungen. Allein die Unterstellung
der Geschichtsunkundigkeit gentigt schon, denn die abwesende Person kann gar nicht darauf
reagieren.

Die Strategien sind auch an den Kontext der Interaktion gebunden. Wird der Konfliktmodus
reproduziert, dann kommt es starker darauf an wie man die eigene Meinung vortragt. Hier ist es
wichtig seine Meinung gegen andere Meinungen zu behaupten und mit rhetorischen Strategien
abzusichern. Innerhalb des stéarker geselligen, freundschaftahnlichen Kontextes des TTP-Kollektivs
werden die Beitrage starker mit personlichen Vorstellungen und Erfahrungen durchzogen und solche
Redebeitrdge auch positiv bewertet. Nicht die Behauptung der eigenen Meinung, sondern die
Artikulation von Authentizitdt ruckt in den Vordergrund. Wer beispielsweise gegeniber
Aufnahmekandidaten die persénliche Beziehung zum WUK und somit deren Besonderheit hervorhebt,
erhdlt von den anderen Entscheidern besondere Anerkennung.
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2.3 Um Entscheidungen zu treffen, sind Konstellationen von Vorteil. So beschreibt ein neues Mitglied
des WUK-Forums, dass seine Meinung an Gewicht gewinnen wirde, da im Forum zwei weitere
Personen sitzen, die eine ahnliche Meinung wie seine haben. In den Entscheidungsprozessen im
WUK-Forum und in den Vorstandssitzungen selbst konnte eine ahnliche Tendenz rekonstruiert
werden. Wenn 3-4 Personen einer Meinung waren, forderten diese, obwohl sich nicht alle
Anwesenden zu dem Thema gedaul3ert haben, einen Beschluss zu fassen. Es wurde somit versucht
die Meinung einer Minderheit, auf Grundlage einer Konstellation, zu einer Entscheidungsgrundlage zu
machen. Gegen 3-4 Personen zu argumentieren fallt wiederum schwer''’. Die meisten
Konstellationsbhildungen bauen vermutlich auf Erfahrungen auf, die dann zu unterschiedlichen Themen
abgerufen werden: die Spaltung in Professionalisten/Semi-Professionalisten oder daran anschliel3end
in Betriebsfeindlichere/Betriebsfreundliche Mitglieder sind die Grundlage fur Koalitionsbildungen. Auf
der anderen Seite kdnnen Meinungen auch abgesprochen werden: so hat ein ehemaliges
Vorstandsmitglied erzahlt, dass Absprachen seiner Meinung nach, im Vergleich zu friheren Zeiten,
abnehmen wirden, aber nach wie vor bestehen. Oder der aktuelle Vorstandsobmann hat angedeutet,
dass er ein gutes Verhdltnis zum Geschéaftsleiter fur Kultur und Verwaltung hat und diesen fragen
wirde, wenn er ein Anliegen fiir die Vorstandssitzung hatte. Die Ausfliihrung geplanter Absprachen ist
auch nicht weiter Uberraschend, denn wenn der Entscheidungsfindungsprozess selber briichig ist,
dann wird auf dieses funktionale Aquivalent zuriickgegriffen, um Entscheidungen zu ermdglichen.

2.4 Ein Punkt, der die Informationslage verandert und die ungleiche Statusverteilung zwischen den
Mitgliedern der Autonomie verstarkt, besteht in der Ubernahme von Aufgaben. Wer die Finanzen im
Auge hat, wer zu externen Treffen reist, wer mit Politikern verhandelt oder bei internen Konflikten
vermittelt, kennt einerseits den Sachverhalt am Besten und kann dann bestimmen welche
Informationen weitergegeben werden oder eben nicht. Daneben ist das Einfihren neuer Mitglieder
eine Aufgabe, um den Bereich oder das WUK zu erklaren und dadurch Einfluss auf Neulinge zu
erhalten.

Das freiwilige Ubernehmen von Aufgaben ermdglicht die Zuerkennung von Dankbarkeit und die
Steigerung im Ansehen der Mitglieder der Autonomie. Werden &hnliche Aufgaben von der gleichen
Person wiederholt, kann das dazu fiihren, dass diese den Status der Unersetzlichkeit einnimmt. Die
gangigen Erklarungen, die dann kursieren, lauten: ,Die A macht's so gut, oder ,wenn’s die A nicht
macht, dann macht’s niemand.” Diese Rechfertigungsfigur findet sich auch auf Bereichsebene, wie der
Finanzbeauftragte innerhalb eines Bereiches erklart:

»Also ich mach quasi die Moderation oder die Sammlung der Punkte immer nur, wenn, wenn sich kein
anderer findet, ja? Von dem versuch ich sie dazu zu bringen, aber wenn sie’s nicht machen, hab ich halt so
das G’fuhl , 0k, einer muss machen®, dann zieh ich’s halt durch.”

Durch diese Form der alternativiosen Zuschreibung (,wenn’s nicht der macht, macht’'s niemand"),
werden einzelne Personen einflussreicher und mit der Zeit unersetzbar.

2.5 Neben der Ubernahme von Aufgaben, sind Informationen auf Grund informaler Kontakte innerhalb
des WUK zu erhalten. Einmal etablierte Beziehungen zu relevanten Personen ermoglichen die
Interaktion auf Augenhéhe, wie ein ehemaliges Vorstandsmitglied beschreibt:

17 Konstellationsbildungen sind besonders dann briichig, wenn eine andere Person, der eine hohe Autoritit zugesprochen
wird, gegen die Meinung der Konstellation argumentiert.
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LAlso ich hab z.B. den Geschaftsfihrer, den jetzigen, als Vorstand ernannt, ja? Oder ausgesucht, [...]
nattrlich nimmt er sich Zeit, wenn ich mit ihm rede, ja? Oder er ist ansprechbar oder ich, ich trau mich als
Einziger hinzugehen und anzuklopfen und sagen ,du, ich hatt grad ein Problem, ich wird gern mit dir
reden, hast nicht ein paar Minuten Zeit?"

Besonders in dem in unterschiedliche Teile und Bereiche differenzierte System des WUK sind
Informationsnetzwerke wichtig, um bei Themen mitzureden, aber auch auf Ressourcen zugreifen zu
kénnen (um z.B. Projekte durchzufiihren oder Geld fiir Sanierungen zu erhalten). Der Versuch
soziales Kapital aufzubauen, ist letztlich auch der Grund, warum der Musikbereich nach einer
einjahrigen Abstinenz wieder ein Mitglied in das WUK-Forum schickt und warum der TTP-Bereich
versuchte einen eigenen Vorstandskandidaten aufzustellen.

3. Die Autoritat des Vorstandsobmanns

Die Autoritat des Vorstandsobmanns hat fiir die Arbeit eine doppelte Bedeutung: einerseits dient er als
Beispiel fur das Funktionieren von Hierarchie innerhalb des autonomen Teils. Andererseits ist dieser
als ,expressive" und ,instrumental leader* ein entscheidender Grund warum die Zusammenarbeit
zwischen Betrieb und Autonomie funktioniert. Dieser Aspekt wird im Kapitel 12.1.3 nochmals
thematisiert.

Die Besonderheit von Autoritdt innerhalb des autonomen Teils besteht darin, dass diese
Hierarchieform personifiziert ist und in der Vergangenheit liegt: wer bisher positiv aufgefallen ist, kann
auch in Zukunft damit rechnen in seiner Wichtigkeit bestatigt zu werden. Wie bereits angemerkt ist die
Reproduktion von Autoritat ein reziprokes Verhdltnis: einerseits wird diese zugeschrieben und
andererseits muss sie durch aktives Herstellen vom Autoritéatsinhaber bestéatigt werden. Die Autoritat
des Vorstandsobmanns (,Hannes") wurde bereits bei der ersten durchgefihrten Beobachtung
innerhalb des WUK, im Forum, ersichtlich. Das Zuspatkommen des Vorstandsobmanns wurde
bemerkt und ein Mitglied meinte, dass ohne den Hannes die Struktur des Forums nicht gegeben ware
und als dieser den Raum betrat erfolgte ein deutlich wahrnehmbares, erleichtertes Aufatmen. Auch in
den Interviews wurde die Wichtigkeit des Vorstandsobmanns fir das WUK betont und diesem ein
besonderer Status zugeschrieben: der Hannes wirde mehr das Ganze sehen und weniger partikulare
Interessen. Seit dieser im Vorstand sal3e, wirde die Arbeit mit den Geschéftsleiterinnen reibungsloser
funktionieren und dieser wirde als Person am ehesten die Besonderheit des WUK symbolisieren. Die
Besonderheit des Vorstandsobmanns wird auch in der Beobachtung der Vergangenheit hergestellt:
der Hannes hat an der Griindung des WUK-Forums mitgewirkt, hat bisher in keiner Forumssitzung
gefehlt und wirde durch seine dauerhafte Anwesenheit das grof3te Wissen Uber das WUK besitzen.
Wenn man etwas Uber das WUK erfahren wolle, so meinte ein Vorstandsmitglied, solle man den
Hannes fragen.

Das durch personliche Zuschreibung entstandene Charisma ist jedoch keine Einbahnstral3e. Der
Vorstandsobmann geht damit auch um und die durchgeflihrten Beobachtungen haben gezeigt, dass
dieser die besondere Aura auch aktiv herstellt. Die Wahl des neuen Vorstandes ist daflir ein gutes
Beispiel: Die Selbstvorstellung bei der Generalversammlung ist vom Vorstandsobmann hdchst sparlich
und kurz ausgefallen. Damit hat er seine Machtstellung symbolisiert: er hat es nicht nétig seine
Position in einer ausgefeilten Rede herzustellen, sondern kann sich auf seinen Status zuriickziehen.
Nach der reduzierten Rede gab es auch keine Nachfragen vom Publikum: dies wurde vom Moderator
durch die ,Bekanntheit vom Hannes" interpretiert. Weil ihn alle kennen sind Nachfragen Uberflissig.
Die fehlenden Nachfragen wurden in Folge positiv fir den Redner interpretiert. Der Vorstandsobmann
hat in der Wahl dann auch die meisten Stimmen erhalten. Aber auch andere Formen der
Legitimitatsherstellung seiner Autoritdt werden vom Vorstandsobmann benutzt. Das erfolgt
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beispielsweise durch die sichtbare Verpflichtung zu klassischen Werten der Autonomie: die
Unabhéangigkeit der Bereiche wird einerseits in den Vorstandssitzungen verteidigt und andererseits
gegen Forderungen von Betriebsmitgliedern, der Vorstand moége die Macht starker an sich reil3en und
in die Bereiche formal intervenieren, verteidigt. Eine andere Strategie zeigte sich innerhalb des WUK-
Forums, als der Vorstandsobmann den Geschéftsleiter fir Kultur und Verwaltung als ,Birokraten”
bezeichnete. Die Wirkung ist eine doppelte: einerseits erhalt dieser durch die kommunikativ
vorgetragene Verpflichtung Legitimitat bei seinen ,Anhangern“, andererseits werden die Mitglieder an
Werte erinnert und diese erhalten dadurch Gewicht, dass die charismatische Fihrungsperson dafur
einsteht.

Die Erinnerung an die Unabhangigkeit der Bereiche ist in ihrer Wirkung durchaus polymorph: dadurch
werden nicht nur Einflussversuche von aul3en geblockt, sondern auch die eigenen
Einflussmoglichkeiten als Vorstandsobmann reduziert. Durch die Positionierung der Unabhangigkeit
der Bereiche werden die eigenen Moglichkeiten des formalen Einflusses letztlich unterminiert. Die
.burokratische”, legale Macht wird argumentativ als illegitim bestéatigt. Durch die Ablehnung und
Zuruckdrangung konkurrierender Machtformen wird gleichzeitig die eigene Quelle der Macht gestiitzt:
nicht die Rolle (formale Macht), sondern die Person (informale Macht) zahlt. Und wer als Person
Ansehen geniel3t — und dies ist beim Vorstandsobmann der Fall — sichert durch eine solche
kommunikative Strategie sein Charisma ab, ohne sich verdachtig zu machen: man verteidigt doch blof3
klassische WUK-Werte und stellt nicht seine Autoritét her.

Die Folge von der Anerkennung der Besonderheit der Person aufert sich auch in der Durchfiihrung
von Aufgaben: Aufgabenbereiche, die die Einflussmdglichkeiten erweitern werden vom
Vorstandsobmann tbernommen. Dazu zahlen das Verfassen der Tagesordnung des WUK-Forums
und des Vorstands, die Zusammenfassung der Forumssitzung in der haueigenen Zeitung, die
Formulierungsvorgabe bei Beschlissen und die Delegierung von Arbeiten an vertraute Personen.

Das Verfassen der Tagesordnung hat zur Folge, dass der Obmann einen hohen Einfluss darauf hat
welche Themen im Forum und Vorstand diskutiert werden. Wenn Themen von anderen Personen
hineinreklamiert werden, dann missen sich diese an diesen wenden. Dariber hinaus konnte
beobachtet werden, dass der Vorstandsobmann ein neues Vorstandsmitglied in die Arbeit eingefiihrt
hat und sich dieser in der Interaktion sehr stark am Obmann orientiert hat. So hat der Neuling die
Schriftflihrung ibernommen und der Obmann hat bei wichtigen Formulierungen diesen beraten. Wie
ein Beschluss formuliert wird, hat dann auch Auswirkungen auf den Beschluss selber. Die hier
entstandene Koalition, auf die im Entscheidungsfall zurlickgegriffen werden kann, erzeugt
Reziprozitat. Der Neuling wird vom Vorstandsobmann eingefihrt, erhalt dadurch Unterstitzung und
Bestétigung und zahlt diese in der Form von Gehdérigkeit in der Sitzung zuriick. Er lasst sich sagen wie
man Beschliisse zu formulieren habe und zeugt in unterschiedlichen Mitteilungen Bewunderung fir
den Obmann: so konnte beobachtet werden, dass der Verzicht des Vorstandsobmanns auf die
Bezahlung, die wiederum in WUK-Projekte eingehen solle, vom Neuling als ,Hannes-Topf" bezeichnet
wurde und diese Bezeichnung von den anderen Anwesenden weiter verwendet wurde. In dieser
einzelnen Bezeichnung wird die Besonderheit der Person hergestellt: der Vorstandsobmann verzichtet
auf seinen Lohn und dies wird dann durch die Einfihrung des Wortes ,Hannes-Topf‘ symbolisch
unterstrichen.

Der Vorstandsobmann nutzt auch seine Autoritat aus, um Arbeiten zu delegieren: die Personen, die in
Konflikten intervenieren sollen, die Moderatoren oder die Protokollschreiber werden auch von diesem
vorgeschlagen. Dieser Einflussraum beruht, wie eben beim Beispiel des Neulings gesehen, auf dem
Mechanismus der Reziprozitdt. Die Ausgewahlten erhalten Bestatigung, da sie von einer
Autoritatsperson vorgeschlagen wurden und fihren im Gegenzug Arbeiten aus, auf die der
Vorstandsobmann indirekt Einfluss hat.
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8.2.3 Systemintegration im autonomen Teil

Die bisher analysierten Umgangsformen mit dem Spannungsverhdltnis von Integration und
Aufgabenorientierung haben sich primar um die Frage gedreht, wie Aufgabenorientierung und das
Fallen von Entscheidungen trotz Integration, innerhalb des autonomen Teils des WUK, mdoglich ist.
Wie konnen Entscheidungen getroffen werden, obwohl die Autonomie darauf ausgerichtet ist, dass
mdglichst viele Meinungen und Vorstellungen einflieen sollen?

Dieses Unterkapitel versucht die andere Seite der Medaille zu beleuchten. Wie im Kapitel 8.2 zu den
Folgeproblemen thematisiert, verzichtet der autonome Teil des WUK auf klassische burokratische
Mittel, um in die Bereiche zu intervenieren. Es kénnen durch das WUK-Forum zwar Empfehlungen an
die Bereiche ausgesprochen werden, aber dieses Mittel ist ein hdchst selten eingesetztes, da es der
Vorstellung des freiwilligen Mitmachens unterlauft und letztlich keine Garantie schafft, dass die
Vorstellungen von den Bereichen auch Gibernommen werden. Die Folge ist, dass auf andere Verfahren
und Mechanismen gesetzt werden missen, damit Systemintegration erméglicht wird. Die Fragen, die
dieses Unterkapitel zu beantworten versucht lautet daher:

Wie wird, trotz der thematischen Differenzierung und der Einflusssperren, ein Zusammenwirken als ein
Gebilde (als ,die Autonomie”) ermdglicht? Welche Kréfte ermdglichen ein angepasstes Handeln trotz
so heterogener Ausrichtungen und fehlender formaler Einflussmechanismen?

Um die hier gestellten Fragen zu beantworten, sollen unterschiedliche Mechanismen rekonstruiert
werden, die Formen der Systemintegration darstellen. Diese funktionieren je unterschiedlich —
motivieren entweder die Bereiche sich an Prozessen des Gesamtgebildes zu engagieren oder
regulieren diese bei abweichendem Verhalten:

1. Okonomisches Argument: Die Bereiche profitieren von den Einrichtungen des gesamten Vereins.
Beispielsweise erhalten sie, neben den Raumlichkeiten und den bezahlten Betriebskosten, Zuschiisse
fir Renovierungen, gelegentliche Auffihrungsmoglichkeiten in BetriebsrAumen oder Zuschisse fir
Veranstaltungen. Dies schafft natiirlich ein Abhangigkeitsverhéltnis, das nicht nur formal geregelt ist,
sondern auch vom Wohlwollen der Entscheidungstrager abhéngt. Wird beispielsweise eine
betriebliche Raumlichkeit frei, entsteht die Frage wer diese erhalten soll und das entscheidet letztlich
der Vorstand. Oder auch die Zuschisse von Renovierungen werden vom Verein gezahlt und
kunstlerische Auffiihrungsmdoglichkeiten von diesem zur Verfligung gestellt. Aus diesem Grund ist es
durchaus von Vorteil, entweder eigene Mitglieder in Entscheidungspositionen zu placieren (Forum und
Vorstand), oder ein gutes Verhdltnis zu den Entscheidungstragern zu haben (z.B. zum Geschéaftsleiter

fur Kultur und Verwaltung)**®.

2. Diskursives Argument: Die Etablierung des WUK-Forums und die daraus entstehenden multiplen
Mitgliedschaften (als Forums- und Bereichsmitglied) sind ein Mittel um differierende Vorstellungen
anzupassen und Entscheidungen Legitimitat zu verpassen. Einerseits ist damit implizit die Vorstellung
einer Reziprozitat der Vorstellungen verbunden, andererseits ist mit dem Eintritt ins Forum deren
Legitimitat und Handlungsfahigkeit sichergestellt.

2.1 Dadurch, dass jeder Bereich Vertreterinnen ins Forum versendet, in dem auch
Vorstandsmitglieder sitzen, werden Diskussionsverfahren innerhalb des Forums mit Mitgliedern aus

18 Dies wird in den Interviews mit Bereichsmitgliedern auch so gesehen: selbst wenn einige Leistungen des Vereins
gegeniber den Bereichen geregelt sind (wie z.B. die kostenlose Benutzung der bereichseigenen Raumlichkeiten), sind andere
Leistungen (z.B. Auffihrungsmdoglichkeiten, zuséatzliche monetére Leistungen etc.) entscheidungsabhangig. Hierfur sind gute
Kontakte zum Geschéftsleiter, die Besetzung von Vorstandsposten und die standige Anwesenheit im Forum von Vorteil.
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unterschiedlichen Teilen der Autonomie in Gang gesetzt, die einerseits die Moglichkeit bieten eigene
Vorstellungen und Ideen vorzubringen, aber auch dazu zwingen andere Positionen anzuerkennen. Es
wird mithin ein reziprokes Verhaltnis etabliert und dies kann letztlich auch eingefordert werden. Um
diesen Mechanismus negativ auszudriicken: werden andere Ideen und Vorstellungen sténdig
geblockt, ist es unwahrscheinlich, dass die eigenen Vorstellungen/ldeen positiv selektiert werden.
Wieso sollte sonst Alter auf die Argumente/Vorschldge Egos eingehen, wenn dieser Alters
Argumente/Vorschlage dauerhaft ablehnt? Oder wie es Luhmann (1987: 166) positiv formuliert hat:
.Ich tue, was Du willst, wenn Du tust, was ich will."

2.2 Die Teilnahme am Forum bedeutet gleichzeitig die Anerkennung der dort herrschenden
Erwartungen, also das Eingehen einer ,Selbstverpflichtung” (Luhmann 1999: 37), die bei
abweichendem Verhalten eingemahnt werden kann. Die Folge ist, dass man sich als anwesender
Vertreterlnnen des Bereiches innerhalb des Forums mdglichen Vorwirfen auf Interaktionsebene
auszusetzen hat und das auch weil3, also bereits zuvor antizipieren kann, ob eine stark abweichende
Meinung oder Handlung legitim erscheint oder nicht. Man kann beispielsweise daran erinnert werden,
dass man immer nur fordert und erhalt, aber selber nicht zum guten Funktionieren beitragt, also auf
sein ,inkonsistentes Verhalten“ aufmerksam gemacht werden''®. Entscheidungen werden dann von
den Bereichsvertreterinnen als legitim erfahren, da diese an der Entscheidungsfindung mitgewirkt
haben. Wie die Beschliisse dann in die Bereiche umgesetzt werden, ist nicht mehr primar das Problem
des WUK-Forums.

Die Teilnahme am Forum bedeutet somit gleichzeitig eine starkere Integration der Bereiche, da
dadurch nicht nur abstrakte Regelungen das Handeln der Bereiche reglementieren, sondern ein
direkter kommunikativer Zugriff auf deren Vertreterinnen ermdéglicht wird. Man erkennt mit Eintritt ins
Forum beispielsweise auch deren Autoritatsstruktur an und ordnet sich dieser unter, um selber ernst
genommen zu werden. Die Anerkennung der Autoritatsstruktur ist eine Voraussetzung dafir, dass auf
einen zweiten Mechanismus zuriickgegriffen werden kann. Wenn Regelungen nicht nach den
Vorstellungen der Forumsmitglieder eingehalten werden, dann kann Einfluss auf die Bereiche durch
die Autoritat einiger Forumsmitglieder ausgeftinrt werden, wie Punkt drei genauer erortert.

3. Einfluss-Argument und Normierung: Neben der Sicherstellung der Legitimitaét des Forums und
folglich diskursiver Formen der Anpassung, ist zu beobachten, dass innerhalb der Spitze des WUK
(informal) Autoritaten etabliert sind. Personen, die sich einen sozialen Status innerhalb des
Gesamtgebildes erworben haben, werden geachtet und deren Beitrdge in der Interaktion héher
bewertet. Auch wenn dadurch keine formale Befehlskette entsteht und damit Konflikte oder Probleme
nicht direkt entschieden werden konnen, sind Autoritdten in einer Position zu vermitteln (wie das
kommende Kapitel 8.3 ausfuhrt) oder Druck auf Bereiche auszutben. Vermittlung oder Normierung
sind somit Mechanismen, die auf Autoritat zuriickgehen. Es konnte beobachtet werden, dass
angesehene Personen selber vermitteln bzw. andere angesehene Mitglieder als Vermittler in den
Gremien Vorstand und WUK-Forum vorschlagen.

Wie bereits erlautert, ist mit dem Forum eine Einrichtung etabliert, die eine Autoritatsstruktur
ausgebildet hat, die von den Bereichsvertreterinnen, durch deren Teilnahme, auch anerkannt wird.
Diese konnen bei abweichendem Verhalten, wie das kommende Beispiel erldutert, auch Druck
ausuben.

Innerhalb eines Bereiches hat eine Gruppe einen Raum nicht mehr benutzt. Die Folge war, dass das
Problem im Forum besprochen wurde und man dem jeweiligen Bereich nahe gelegt hat, dass das kein

19 50 argumentiert beispielsweise der Geschaftsleiter fir Kultur und Verwaltung, der fiir das zur Verfugung stellen der
Raumlichkeiten im Gegenzug einen achtsamen Umgang einfordert.
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befriedigender Zustand ware. Zunachst hat sich der Bereich gegen die Intervention gewehrt. Als der
Druck zugenommen hat, also kommunikativ mehrmals wiederholt wurde, hat der Bereich aber die
betreffende Gruppe aus dem Raum exkludiert und der frei gewordene Platz wurde neu vergeben.

Das Beispiel beschreibt somit ein Einflussmuster, das vom Ubergeordneten Gremium ausgeht. Das
Problem wird vom WUK-Forum als solches diagnostiziert, mit einer klar praferierten Disposition: der
Raum soll benutzt werden! Zun&chst hat der Bereich eine solche Intervention abgelehnt, als der Druck
erhoht wurde, hat der Bereich reagiert. Die Praxis den Druck zu erhdéhen wird von einem
Vorstandsmitglied wie folgt beschrieben:

.Man muss sich gegenseitig auf die Nerven gehen, ja? [...] Wenn die Leute dort immer wieder héren, von
den Anderen ,hey, was ist? Jetzt tut's endlich!“, oder so. Irgendwann reagierst darauf, weil sonst kommst
dir vor wie ein Aussetziger.”

Druck zu erhdéhen bedeutet also lber einen langeren Zeitraum das diagnostizierte Fehlverhalten
kommunikativ anzuprangern. Der Sanktionsmodus lauft nicht Uber explizite Strafen, sondern wird
durch die Gefahr des Gesichtsverlusts geregelt. In dem Fall wurde der jeweilige Bereich mit dem
Vorwurf der Ungerechtigkeit gegenlber anderen Personen konfrontiert. Der Appell lautete an den
Bereich wie folgt: ,Leute es geht nicht, den Raum, den koénnt's da nicht leer stehen lassen, soviel
Leute wollen einen Raum und ihr nicht?* (Interview mit einem Vorstandsmitglied). Méchte der Bereich
nicht wie ein ,Aussetziger dastehen, der anderen Personen den Raum verwehrt, so die Logik, dann
misse dieser eine Regelung finden. Der formulierte Appell, kombiniert mit dem beflrchteten
Sanktionsmodus (Gesichtsverlust), hat letztlich dazu gefiihrt, dass der Bereich nach anfanglichem
Zdgern dem Einflussversuch zugestimmt und den Raum wieder intensiver genutzt hat.

4. Zugehorigkeits-Argument: Die Mdglichkeiten abweichendes Verhalten zu reglementieren, werden
somit erhoht, indem ein gemeinsames Forum etabliert wird, das in der direkten Interaktion auf die
Bereichsvertreterinnen einwirkt. Zusatzlich wird der Mechanismus ,ge6lt*, wenn die einzelnen
Bereiche des autonomen Teils mit einer gemeinsamen Identitat'®® unterlegt sind. Sehen sich
beispielsweise die Bereiche als Teil des Ganzen, dann kdnnen diese eher dazu motiviert werden, sich
bestimmten Restriktionen auszusetzen. Druck auszutben, mit dem Sanktionsmechanismus des
Gesichtsverlusts, funktioniert ja nur, wenn man im WUK ein Gesicht zu verlieren hat. Als unbeteiligter
AuRenstehender kann einem ein Reputationsverlust gleichgultig sein. Dies zeigt sich am Beispiel des
Frauenzentrums, das im gleichen Gebaude wie das WUK angesiedelt ist und die Raumlichkeiten —
dank der Subventionen, das das WUK erhalt — umsonst zur Verfigung gestellt bekommt. Das
Frauenzentrum sieht sich nun als eigenstandigen und damit vom WUK unabhé&ngigen Teil und ist auch
nicht im Forum vertreten. Die Folge ist, dass in gréBerem Ausmafd Spannungen und unldésbare
Konflikte zwischen dem WUK und dem Frauenzentrum entstehen. Beispielsweise wurde eine
Kunstaktion, die im betrieblichen Teil des WUK geplant wurde und das gesamte Gebaude
eingeschlossen hatte, vom Frauenzentrum blockiert. Auch ein Mietvertrag zwischen der Stadt Wien
und dem WUK ist in den Verhandlungen zwischen dem WUK und dem Frauenzentrum gescheitert.
Das Frauenzentrum hat somit kein grundsatzliches Interesse eine gute Reputation im WUK zu
erlangen und folglich funktioniert der Sanktionsmechanismus des Gesichtsverlusts nicht. Dieses
Beispiel zeigt zusatzlich, dass 6konomische Abhangigkeiten keine direkte Auswirkung auf das
Entscheidungsverhalten (des Frauenzentrums) haben missen. Es sind zusatzliche Einrichtungen
notwendig, um Anpassung und kollektives Handeln zu erméglichen. Eine gemeinsame Zugehorigkeit,

120 biese wird unter Anderem durch die Ablehnung des betrieblichen Teils ermdglicht, siehe die Kapiteln: 6.2 und 11.2.1
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die von den aktiven Mitgliedern*?* getragen wird, also auch kommunikative Zugriffsméglichkeiten tiber
das Forum, sind solche Einrichtungen.

Wie im Kapitel 7.1 gezeigt, wird die Identitdit des autonomen Teils insbesondere durch die
Selbstzuschreibung, das WUK ware in sozialer wie rdumlicher Dimension einzigartig, wie auch durch
die Moglichkeiten, die der Einzelne im Gesamtgebilde hat, etabliert. Zusatzlich konstituiert sich die
Zugehorigkeit zur Autonomie durch die Abgrenzung zum betrieblichen Teil, wie bereits das Kapitel 6.2
ausfuhrte. Dadurch, dass diese professionelle Form der Organisation abgelehnt wird, kdnnen sich die
Mitglieder der Autonomie als ein Gegenmodell sehen.

8.3 Umgangsformen mit dysfunktionalen Konflikten

Die dritte negative Folge, die innerhalb der Bereiche des autonomen Teils immer wieder auftaucht,
besteht im Aufkommen heftiger Konflikte, die dysfunktionale Folgen haben. Die Kréfte der Entzweiung
kénnen so stark werden, dass der Bereich Uber langere Zeitraume davon betroffen ist und selber zum
Konfliktsystem wird. Da das Mittel der Konfliktentscheidung nicht mit der Logik des autonomen Teils
kompatibel ist, wird auf andere Formen des Umgangs gesetzt, die zur Beruhigung des
Konfliktgeschehens beitragen sollen: Vermittlung durch eine dritte Partei und das Ausscheiden einer
Konfliktpartei (1). Aber auch ein anderer Mechanismus kann als Umgangsform mit negativen
Konflikten angesehen werden: die lose Kopplung*?? zwischen den Bereichen ist eine Einrichtung, die
den Konflikt lokal begrenzt und Flachenbréande der Konfliktausweitung verhindert (2).

1. Vermittlung ist eine Form der Intervention, die relativ haufig bei Konflikten eingesetzt wird, die
innerhalb des Bereichs nicht gelést werden kénnen. Das WUK-Forum und der Vorstand schalten sich
dann ein und beauftragen geeignete Personen (Ublicherweise Personen, die bereits langer im WUK
tatig sind und Uber ein hoheres Ansehen geniel3en) sich mit den Konfliktparteien zusammen zu setzen
und den Konflikt irgendwie zu I6sen. Die Entscheidung zu vermitteln nimmt dabei nicht die Form einer
Empfehlung an, die Giber den gewiinschten Streitausgang prajudiziert. Das ist auch der Grund warum
die beauftragten Vermittler die Rolle eines Mediators Ubernehmen und somit hohe Freiheiten
genielRen, wie sie in der Vermittlungsphase agieren*?>.

Um die bisherigen Ausfihrungen zu konkretisieren, wird ein Beispiel angefihrt, das den
Einflussmechanismus veranschaulichen soll.

Innerhalb des TTP-Bereiches ist ein Konflikt um einen Raum ausgebrochen, der im Unterschied zur
Ublichen Praxis durch einen Vertrag befristet vergeben wurde und auch Mdglichkeiten bot
Veranstaltungen durchzufuhren. Bevor der Vertrag auslief, wollte die eine Gruppe, die den Raum
benutzt hat, den Vertrag zu gleichen Konditionen verlangern, die andere Gruppe wollte den Vertrag zu
neuen Konditionen abandern. Diese Abanderung hat die Mietergruppe nicht akzeptiert. So kam es zu
einem einjahrigen Konflikt, in dem sich Mitglieder des Vorstands und des Forums als
Vermittlungsorgan eingeschaltet haben. Die Rolle der Vermittler war unparteiisch und hatte keinen
Einfluss auf den Konfliktbeginn. Das Einflussfeld, das hier errichtet wurde, koppelte sich somit an
einzelne Personen, die als dritte Partei auftraten, um eine Loésung fir den Streit zu finden. Die

121 bamit wird indirekt angesprochen, dass eine gemeinsame Identitat nicht zwingend generalisiert sein muss, sondern nur von
bestimmten (wichtigen) Tragergruppen internalisiert sein sollte, damit der Mechanismus funktioniert. Dass passive Mitglieder
andere Orientierungen haben, ist fiir das Funktionieren des autonomen Teils scheinbar nicht zwingend.

122 | ose Kopplung liegt vor, wenn zwei getrennte Systeme entweder nur wenige Variablen miteinander gemein haben oder
ihre gemeinsamen Variablen im Vergleich mit den anderen im System beeinflussenden Variablen schwach sind.“ (Weick 1995:
163)

123 |n einer vorgenommenen Beobachtung wurde beispielsweise ein Konflikt, innerhalb eines Bereichs, in der Vorstandssitzung
kontrovers diskutiert und ist damit abgeschlossen worden, dass zwei Personen beauftragt wurden, mit den beteiligten Parteien
zu sprechen. Wie die beauftragten Personen ihre Arbeit bestreiten sollen, ist in der Sitzung nicht weiter behandelt worden.
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Vermittlungsrolle ist, wie der Name schon andeutet, nicht mit einer Entscheidungs- und
Sanktionsmacht ausgestattet. Somit beschrankte sich die Position der dritten Partei auf eine
Deeskalationstatigkeit und das Suchen von Alternativen, die als Losungen von den Streitparteien in
Betracht gezogen werden sollten. Generell ist der Ausgang einer solchen Konstellation ungewiss und
eine LOsung liegt in dem Kontext an den Willen der Beteiligten und der Dynamik, den der Konflikt
genommen hat.

Der hier skizzierte Konflikt konnte nicht mit einem Kompromiss oder Konsens beigelegt werden, die
Mietergruppe verlor den Raum und zog aus dem WUK aus, was ja auch eine Ldsung des Streites
bedeutet, wenn auch nicht die von den Vermittlern erhoffte. Dass, wie in dem Beispiel, die Lésung des
Konflikts im Austritt einer der Streitparteien liegt, hat mit der Konfliktkonstellation zu tun. ,Echte
Konflikte*, wie oben ausgefiihrt, in denen es um die Verteilung von knappen Ressourcen geht, die
wegen unterschiedlicher Wertvorstellungen eine Heftigkeit erreichen, sind schwer zu entscheiden.
Wird der Konflikt Gber langere Zeitrdume personlich ausgetragen, dann ist die Exklusion einer der
Parteien haufig die einzige Lésung. Ob als Austritt aus dem WUK oder als apathisches Mitglied, das
den Sitzungen fern bleibt, hangt dann von der Art des Konflikts ab: ist die Ressourcenverteilung far
den Fortbestand der Gruppe entscheidend (in dem skizzierten Beispiel: also die raumlichen
Ressourcen), dann wird sich die Gruppe R&umlichkeiten auferhalb des WUK suchen. Kdnnen
Ressourcenabschlage akzeptiert werden, dann ist der Rickzug aus den Gremien eine mdgliche
LAsung.

Bisher ist von den negativen Folgen heftiger Konflikte die Rede gewesen. Diese kénnen aber auch
Vorteile haben, wenn eine Streitpartei aus den Raumlichkeiten auszieht. Durch die frei gewordenen
Raume konnen namlich neue Gruppen und Personen aufgenommen werden, die dann
maoglicherweise flir neue Impulse im Bereich und im gesamten WUK sorgen. Ob die bereichs- und
organisationsadaquate Integration der neuen Mitglieder gelingt, liegt dann einerseits an den Motiven
der Mitglieder und — was wohl entscheidender ist — am geschickten Handeln der Bereichsmitglieder.

2. Eine zweite Umgangsform mit Konflikten liegt in der Ausdifferenzierung in unterschiedliche Teile
und der losen Kopplung zwischen den Bereichen bzw. zum WUK-Forum. Dadurch, dass ein Ereignis
in einem Bereich keine direkte, deterministische Auswirkung auf einen anderen Bereich hat, kénnen
Ereignisse, wie z.B. Konflikte, lokal gehalten werden. Dadurch, dass die Bereiche ,minimale
Interdependenz aufweisen, und die einzelnen Teile [...] hohe funktionale Autonomie besitzen*
(Gouldner 1973: 378) haben Konflikte in der Regel keine direkte Auswirkung auf andere Teile der
Autonomie. Wenn sich ein Bereich nur mehr als Konflikt reproduziert und somit keine Entscheidungen
fallen kann, sind andere Bereiche nicht davon betroffen, da diese auf keine funktionalen Leistungen
angewiesen sind. Sollte sich somit ein Bereich vollkommen auflésen, oder auch das Forum nicht mehr
funktionieren, kénnten die anderen Bereiche auch so ,lberleben”. Dies wéare in der Anfangszeit des
WUK, kurz nach dem Gebaudeeinzug, nicht moglich gewesen. Da damals auf ein
Koordinationsgremium zuriickgegriffen wurde (das offene Gesamtplenum), hétten heftige Konflikte das
Gesamtgebilde betroffen — das offene Plenum wére ein Konfliktsystem und wichtige Entscheidungen
hatten unter diesen Voraussetzungen keine Realisierungsmoglichkeiten. Die Abh&angigkeit von einem
Forum macht das System anfalliger fir Konflikte, die ab einer bestimmten Heftigkeit alle mdglichen
Entscheidungen im Gesamtsystem blockieren. Die sich geschichtlich vollziehende Dezentralisierung
von Entscheidungen und die lose Kopplung zwischen Systemteilen haben in weiterer Folge positive
Effekte fur den Konfliktfall.

Die aktuelle Gesamtstruktur ermoglicht es somit Konflikte lokal schwelgen zu lassen, ohne dass diese
auf andere Bereiche des autonomen Teils Ubergreifen wirden. Ein Konflikt innerhalb des
Werkstattenbereichs hat keine Relevanz fir die Musikerlnnen und setzt sich somit nicht im
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Musikbereich fort. Auch das WUK-Forum, das sich um solche Koordinationsprobleme kiimmert, wird in
Folge des Bereichskonflikts nicht selber zum Konfliktsystem. Der Konflikt wird thematisiert und die
Anwesenden beginnen hochstens einen Konflikt Gber den Konflikt, der aber in der Heftigkeit nicht an
jenen des Bereichs herankommt. Die Reaktion des Forums, wie des Vorstands ist dann — wie eben
gezeigt — die Versendung eines Vermittlers und so die Entlastung des Gremiums: das
Konfliktgeschehen hat Uberwiegend fur den Vermittler Relevanz, aber nur mehr peripher fir das
jeweilige Gremium.

9. Zwischenfazit

Das Kapitel hat versucht die ,Funktionslogik des autonomen Teils* zu rekonstruieren. Es hat sich
gezeigt, dass trotz Tendenzen zur Formalisierung, informale Muster die Sinnstruktur dieses Teils des
WUK bestimmen. Auf Interaktionsebene wird freundschaftlich oder im Widerspruch unter Gleichen
diskutiert. Ahnlich wie in Freundschaften spielt die Persoénlichkeit des Einzelnen eine groRe Rolle. Die
Artikulation authentischer Sichtweisen, wie das Abdriften auf gesellige Themen wird in dem Kontext
nicht als Anomalie behandelt, sondern als Normalitdt. Neue Mitglieder werden auf Grund von
zugeschriebener Sympathie und nicht nach Leistung selektiert. Der persénliche Kommunikationsstil, in
dem auch die neuen Mitglieder auf Grund der unterstellten Ahnlichkeit inkludiert werden, hat die
Funktion die Mitglieder zu integrieren und zu uneigennitzigen Arbeiten zu motivieren. Die Mdglichkeit
der eigenen Personlichkeit Ausdruck zu verleihen, wie auch die Reproduktion von Konflikten —
insbesondere zum betrieblichen Teil — ermdglicht den Mitgliedern, wie dem autonomen Teil die
Herstellung einer eigenen Identitat.

Die Muster der Reproduktion personlicher Sichtweisen, die daraus ermdglichte Eigenstandigkeit der
Mitglieder und die normative Erwartung der Artikulation eigener Meinungen haben aber nicht nur
positive Folgen, sondern auch negative Effekte. Drei Biindel von Folgen konnten aufgezeigt werden:

1. Apathische Mitglieder: also die Schwierigkeit neue Mitglieder — trotz unterschiedlicher Interessen —
in die Prozesse auf Bereichsebene zu integrieren, wie aktive Mitglieder dauerhaft an Gremien (z.B.
WUK-Forum, Vorstand) zu binden. Das Problem erhalt innerhalb des autonomen Teils einen
besonderen Drall, da die Kollektivgter (z.B. Raumlichkeiten) nur an wenigen Pflichten geknipft sind
und die Nichterfullung nur in Extremfallen sanktioniert wird.

2. Das Spannungsverhdltnis zwischen Integration- und Aufgabenorientierung: hier geht es um den
Balanceakt zwischen der Artikulation von vielfaltigen Mitgliedermeinungen und das Fallen von
Beschlissen und Entscheidungen und das in einem Kontext, in dem basisdemokratische
Aushandlungsprozesse normativ erwartet werden. Daneben aufert sich das Problem der Integration
in einem interaktionsiibersteigenden Sinn: wie koénnen die Bereiche zusammengehalten werden,
obwohl diesen eine hohe Unabhangigkeit ermdglicht wird?

3. Letztlich besteht ein Problem der personlichen Integration der Mitglieder im Ausbruch
dysfunktionaler Konflikte. Die Streitigkeiten um Ressourcen und Vorstellungen auf Bereichsebene
erhalten wegen der personlichen Involviertheit eine solche Heftigkeit, dass sich diese parasitar in den
Plena einnisten und die Sitzungen zu Konfliktsystemen werden.

Die drei negativen Folgen erfordern Umgangsformen, die sich innerhalb des autonomen Teils
institutionalisiert haben bzw. die aktuell ausprobiert werden. Neue Mitglieder sollen beispielsweise
durch die Mechanismen der Probezeit und des Buddy-Systems innerhalb des
TanzTheaterPerformance-Bereichs in die Bereichsprozesse inkludiert werden. Durch die
Herauszogerung der Entscheidung, ob Mitglieder fix aufgenommen werden, kdnnen diese dazu
~ermuntert* werden, sich einzubringen. Wer sich weigert, kann nach einem halben Jahr doch nicht
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aufgenommen werden. Die Inklusion soll durch das Buddy-System unterstiitzt werden: indem den
neuen Gruppen ein Mentor zugewiesen wird, soll die Schwelle sich einzubringen reduziert werden.

Ein weiterer Mechanismus, der Mitgliederinteressen und Bereichs- und Organisationsinteressen
kulminieren lasst, liegt in der Mdoglichkeit im Kontext des WUK Projekte durchzufiihren. Projekte
befriedigen die Bedirfnisse der Mitglieder sich kinstlerisch zu verwirklichen. Die Durchfiihrung von
Projekten setzt aber das sich-einbringen in unterschiedliche Gremien voraus und Kontakte zu
relevanten Personen. Wer sich somit in verschiedenste Prozesse des autonomen Teils inkludiert, wird
eher die Ressourcen fir Projekte zur Verfiigung gestellt bekommen. Daneben steigt das Ansehen der
Bereiche, wie des gesamten WUK durch die Durchfiihrung von gro3eren Projekten.

Projekte sind aber ein ungentigender selektiver Anreiz, um Mitglieder dauerhaft an Arbeiten des
autonomen Teils des WUK zu binden. So ist in unterschiedlichen Teilen der Autonomie die monetare
Entschadigung von Arbeiten wie Anwesenheit geregelt. Ein vermutlich noch bedeutender
Mechanismus, um eine notwendige Anzahl von Mitgliedern dauerhaft an Prozesse des autonomen
Teils zu binden besteht in der hohen Bedeutung des WUK. Dadurch, dass die Mitglieder dem
Gesamtgebilde eine besondere Wichtigkeit und Zuneigung entgegenbringen, werden diese umgekehrt
motiviert, sich fir das WUK dauerhaft einzusetzen.

Das Problem des Treffens von Entscheidungen wird durch verschiedene Mechanismen ermdglicht.
Zunéchst besteht ein entscheidender Mechanismus im Auslagern wichtiger Entscheidungen, die dann
als Leistungen erwartet werden. Die Generierung und die Verteilung von Ressourcen, wie die
AulRenreprasentation werden vom betrieblichen Teil und vom Vorstand Ubernommen. Dadurch
muissen wichtige und schnelle Beschlisse nicht im WUK-Forum, wie in den Bereichsplena
entschieden werden und damit werden die Organe des autonomen Teils entlastet. Daneben konnte
beobachtet werden, dass wichtige Sitzungen reguliert werden und wichtige Entscheidungen mit
Formen der Legitimitatsherstellung begleitet werden. Ein herausragendes Beispiel daftr ist die
Generalversammlung, die den neuen Vorstand, wie die Rechnungsprifer wahlt und den alten
Vorstand rechtlich entlastet. Wenn keine Entscheidungen in der Generalversammlung getroffen
wirden, dann hétte das gesamte WUK keine Aul3enreprasentation und keine legitimierte Spitze. Um
wichtige Entscheidungen zu erméglichen, wird die Mitgliedschaft reguliert, werden spezifische Rollen
definiert und bei Abweichungen wird auf explizite Sanktionen zuriickgegriffen. Daneben werden im
Vorfeld wichtige Entscheidungen (z.B. die Erh6hung des Mitgliedschaftsbeitrags) in unterschiedlichen
Gremien besprochen.

Neben der Regulierung kénnen Entschliisse auf Grund eines Personennetzwerks getroffen werden,
das sich relativ zeitlich stabil an der Spitze etabliert. Die Differenzierung von Zentrum und Peripherie
und die damit eingehende ungleiche Verteilung von sozialem und kulturellem Kapital ermdglicht die
Etablierung und Eingespieltheit eines inneren Kreises Uber einen grolReren Zeitraum. Die wichtigen
Personen kennen sich untereinander und Prozesse der asymmetrischen Autoritatsverteilung missen
nicht stdndig von neuem wiederholt werden. Die informale, ungleiche Verteilung von Status
(=Autoritat) ist denn ein Mechanismus, der Beschlisse wahrscheinlicher macht. Bestimmte Personen
haben hoheres Ansehen und kénnen durch geschickte Strategien eigene Vorstellungen eher
durchsetzen, als andere. Der innere Kreis ist somit zusatzlich mit Machtasymmetrien durchzogen. Ein
herausragendes Beispiel gibt der Vorstandsobmann ab, der durch das zugeschriebene Charisma
grolRere Handlungsspielraume hat und so die kontingente Situation der Interaktion unter Gleichen in
bestimmte Richtungen lenken kann.

Dies leitet auch zum zweiten Problem der Integration Uber: das Auseinanderfallen unterschiedlicher
Bereiche wird eben auch durch informalen Einfluss verhindert. Einerseits wird durch die Teilnahme am
WUK-Forum deren Autoritéatsstruktur anerkannt und so kénnen Autoritaten in der direkten Interaktion
an die anderen Anwesenden appellieren. Normierungen kénnen so durch das Ausiiben von Druck, mit

70



dem Sanktionsmechanismus des Gesichtsverlusts, durchgefihrt werden. Dieser Mechanismus
funktioniert aber nur, wenn die Bereiche ein Gesicht zu verlieren haben, also wenn sie ihre Identitéat im
WUK verorten. Daneben spielen sicher ékonomische Kalkile der Bereiche eine Rolle. Wie bereits
erortert wird die Moglichkeit Projekte durchzufiihren erhéht, wenn Bereichsmitglieder im Forum oder
im Vorstand aktiv sind und dort Einfluss nehmen.

Die Umgangsform mit dysfunktionalen Konflikten ist grundséatzlich schwierig, da diese nicht — wie in
Organisationen Ublich — entschieden werden kdnnen. Das Forum, wie der Vorstand versuchen
Vermittler in die Bereiche zu versenden, die eine Mediatorenrolle einnehmen und versuchen in
Gespréachen eine Losung zu finden. Da die Konflikte haufig um die Verteilung von Ressourcen kreisen,
mit unterschiedlichen Ordnungsvorstellungen (z.B. Professionell vs. Semi-Professionell) und
personlichem Bezug verschmolzen sind, ist eine sachliche Ebene und Losung schwierig zu finden und
die Folge ist dann das Ausscheiden einiger Mitglieder, die dann den Austritt gegeniber dem
schwierigen Weiterverbleib vorziehen. Ein Mechanismus verhindert wenigstens die Ausbreitung
heftiger Konflikte: dadurch, dass die einzelnen Bereiche untereinander und mit dem Forum lose
gekoppelt sind, also die Bereiche hohe funktionale Autonomie besitzen, breiten sich die Konflikte nicht
in anderen Systemteilen aus. Diese erscheinen nur als Thema tber den Konflikt und nicht als Konflikt.
Die durchgefiihrten Analysen werden auch im zweiten Teil der Arbeit wieder aufgegriffen und zunachst
im Verhaltnis zum betrieblichen Teil gesetzt. Auch thematisch schlieRen sie ans Kapitel, das die
Kopplung zwischen Autonomie und Betrieb untersucht, an. Die sozialen Formen Macht und Konflikt
nehmen eine bedeutende Stellung ein, wenn das Verhéltnis und der Umgang zwischen den
auseinander gefallenen Teilen des WUK erdrtert werden.

10. Zu den Unterschieden und Kopplungen zwischen Autonomie und
Betrieb

Der erste Teil der Arbeit analysierte die Funktionslogik des autonomen Teils. Es zeigte sich, dass
primar eine Sinnstruktur reproduziert wird, die als personlich, gemeinschaftlich, freundschaftlich und
gefuhlsbetont beschrieben werden kann. Das auf3ert sich einerseits in geselligen und andererseits in
konfliktbestimmten Interaktionsmustern. Neben den Vorteilen solcher Muster, die in der
Sozialintegration und Motivierung der Mitglieder liegen, erzeugt die sich reproduzierende Sinnstruktur
aber auch ihre negativen Folgen: apathische Mitglieder, Spannungsverhéltnisse zwischen
Aufgabenorientierung und Integration und schlie3lich dysfunktionale Konflikte. Die beschriebenen
Probleme mussen dann innerhalb der Gremien des autonomen Teils bearbeitet werden. Dies
geschieht grof3tenteils auf Grundlage historisch entstandener Umgangsformen. Der autonome Teil
kann somit auf ein Losungsrepertoire zurlickgreifen, das entweder in betrieblichen Leistungen oder in
der Reproduktion eingespielter Muster (z.B. die Reproduktion der Autoritatsstruktur) besteht. Auf der
anderen Seite erfordern ungeltéste Probleme das Suchen neuer Losungen, wie beispielsweise die
MaRnahmen des TTP-Bereichs, die den Versuch darstellen, neue Mitglieder enger an den Bereich zu
koppeln.

Der folgende zweite Teil der Arbeit richtet seinen Blickwinkel auf die Beziehung zwischen den beiden
Systemteilen, Autonomie und Betrieb. Es kann zunachst festgestellt werden, dass das Problem der
Systemintegration, also die Frage wie unterschiedliche Teile mit eigenen Logiken miteinander in
Beziehung treten, als eine Folge interner Differenzierung betrachtet werden muss. Ohne
Differenzierung entstehen ja keine autonomen Teile, die wieder zusammengeflgt werden missen.
Differenzierung bedeutet dann die Ausbildung unterschiedlicher Lebenswelten und Sinnhorizonte.
Verschiedene Deutungs- und Orientierungsmuster bilden sich aus, die, wie im Kapitel 5, zur
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Geschichte des WUK, bereits aufgezeigt wurde, inkommensurabel auseinanderdrifteten. Wobei
Systemintegration in der Arbeit nicht als normatives Modell verstanden wird, in dem der
Zusammenschluss harmonisch, spannungsfrei und konfliktlos vollzogen wird, sondern das wie
empirisch herausgearbeitet wird.

Die empirische Ausarbeitung der Beziehungen zwischen Betrieb und Autonomie zeigt, dass sich die
wechselseitige Kopplung grétenteils an der Spitze des Gesamtgebildes vollzieht. Das WUK-Forum,
die Vorstandssitzung und die Generalversammlung, wie die zuvor stattfindende Hausversammlung
sind Uberwiegend jene Orte, an denen Kooperationsformen und Kontroversen zwischen den Teilen
ausgetragen werden. Besonders die Vorstandsmitglieder und die Vorstandssitzung und die relevanten
Umwelten, wie das WUK-Forum und die Geschaftsleitung, scheinen jene Personen und Orte zu sein,
in denen die Beziehungen zwischen dem betrieblichen und dem autonomen Teil zusammen laufen.
Der im Kapitel 8.2.2 der Arbeit genannte ,innere Kreis* oder das ,Zentrum des WUK" ist jene
~Figuration (vgl. Elias 1976: 314), in der sich ein Mit- und Gegeneinander zwischen den relevanten
Akteuren und Gruppen entfaltet, das eine emergente Ordnung darstellt. Hier treffen die bestimmenden
Personen beider Seiten zusammen und versuchen die je eigenen Vorstellungen und Plane
durchzusetzen. Es zeigt sich, dass zwei Sozialformen die Beziehungen zwischen den Teilen
malfgeblich strukturieren: Macht und Konflikt. Die beiden Kommunikationsweisen sind bereits im
ersten Teil der Arbeit ausfuhrlich behandelt worden und ein wichtiges Ergebnis besteht darin, dass
Macht (bzw. personengebundene Autoritat) und Konflikt innerhalb des autonomen Teils sowohl
Probleme l6sen, wie auch neue, negative Folgen erzeugen. Funktionale und dysfunktionale Konflikte
wurden explizit behandelt und auch Autoritét I6st einerseits das Problem Entscheidungen bzw.
Beschlisse zu fassen, steht aber im Widerspruch zu den Vorstellungen basisdemokratischen
Handelns und der gleichwertigen Integration aller Mitglieder.

Bevor das Kapitel sich den Fragen der Systemintegration widmet, also wie die gegeneinander
differenzierten Teilbereiche in Wechselwirkung treten, soll zunéchst herausgearbeitet werden, wie sich
die beiden Systemteile — Betrieb und Autonomie - Uberhaupt unterscheiden. Um dies zu
bewerkstelligen, wird versucht, die Ergebnisse des ersten Teils der Arbeit, also die ,autonome
Funktionslogik”, in Bezug zur betrieblichen Logik zu stellen. Dabei riicken die unterschiedlichen
Struktureigenschaften und Erwartungsstrukturen, wie das Rollenverhalten, die Zielvorstellungen oder
die typischen Formen des Einfluss und der Umgang mit Konflikten in den Vordergrund (Kapitel 11.1).
Daneben strukturieren die beobachteten Handlungsweisen und Ereignisse, der je anderen Seite, die
Beziehungen. Die Teile beobachten und typisieren sich gegenseitig und beurteilen Vorgadnge des
jeweils anderen in einem kritischen Horizont (Kapitel 11.2).

Die wechselseitigen kritischen Beobachtungen und Abgrenzungstendenzen fuhren zu Konflikten und
zu Fragen der Ressourcen- und Machtverteilung, mit denen wieder umgegangen werden muss. Wie
bereits im ersten Teil der Arbeit, wird der Strukturaufbau des zweiten Teils gestaltet: es wird gefragt,
wie mit den negativen Folgen der Entzweiung umgegangen wird. Welche Praxis etabliert sich an der
Spitze des WUK und wie funktioniert ein Miteinander trotz des Gegeneinanders? Dabei wird die
~Machtfiguration (Sofsky/Paris 1994: 13-14) an der Spitze des WUK genauer untersucht. Phdnomene
der Macht und der Gegenmacht, die sich immer als relationales Verhaltnis entspinnen, kdnnen als
konstitutiv fur die Wechselwirkung zwischen betrieblichem und autonomem Teil verstanden werden,
wie im Kapitel 12.1 analysiert und ausgefuhrt wird. Wie wird die Frage der Macht ,geldst, welche
Umgangsformen werden etabliert, die eine Kommunikationsbeziehung erhalten?

Die Frage der Macht scheint auch in diesem Teil der Arbeit eng mit Konflikten verkntpft. Und wie
bereits im Kapitel 7.3 gezeigt, sind dysfunktionale Konflikte immer eine Gefahr. Heftige
Frontenstellungen, an denen sich die Mitglieder personlich beteiligt sehen, drohen die Beziehungen
parasitér zu besetzen und alles im Modus des Konflikts austragen. So fragt sich das Kapitel 12.2, wie

72



Konflikte in einem bestimmten Rahmen gehalten werden, also nicht eine Heftigkeitsgrenze
Uberschreiten, die die Beziehungen zwischen den Teilen sabotieren wirden. Mechanismen der
Konflikt- und Eskalationspression werden herausgearbeitet, die sowohl auf der Interaktions-, als auch
auf Organisationsebene wirksam werden.

Der Schluss des Kapitels soll ein versthnlicher sein: so wird gezeigt, wie durch die Etablierung eines
feierlichen Kontextes (,30 Jahre WUK?") die unterschiedlichen Logiken sich entfalten kénnen, ohne
dass ein Gegeneinander (re-)produziert wird (Kapitel 12.3).

11. Unterschiedliche Strukturbildungen und entzweiende
Beobachtungsweisen

Bevor die jeweiligen Strukturmuster analysiert werden, soll auf die Vereinfachung, die der
Unterscheidung zweier Systemteile, Betrieb und Autonomie, zugrunde liegt, eingegangen werden.
Dies ist namlich kein unproblematisches Unterfangen. Wie am ersten Teil der Arbeit abgelesen
werden kann, ist der autonome Teil kein homogenes Gebilde. Mitgliederinteressen differieren und
Gremien, wie Bereiche greifen auf eine andere Geschichte zurlick und haben daher verschiedene
Kulturen etabliert. Genauso wie der autonome Teil heterogene Krafte und Tendenzen aufweist, sind
auch zwischen den betrieblichen Bereichen Abstufungen und Dimensionierungen in der
Strukturbildung zu beobachten. So ist das Ziel des Geschéftsleiters des Kultur- und
Verwaltungsbereiches die Konstanz des bisherigen Erreichten zu bewahren, wahrend die
Geschéftsleiterin des Bildungs- und Beratungsbereichs eine Expansionspolitik verfolgt. Im ersten
betrieblichen Teil sollen Entscheidungen getroffen werden, die die Kontinuitdt der letzten Jahre
garantieren soll. Es werden vom Geschaftsleiter somit Regeln eingefordert, die ein ausgeglichenes
Budget ermdéglichen und die Weiterfiihrung des bisherigen Weges formal absichern. Der Bildungs- und
Beratungsteil verfolgt im Gegensatz dazu eine Wachstumspolitik, innerhalb derer immer neue Projekte
an Land gezogen werden sollen, damit ein gewisses Grundkapital vorhanden ist, mit dem groR3ere
Flexibilitat erreicht werden soll***. Daneben unterscheiden sich die Handlungslogiken der
Unterbereiche (also der Bildungs- und Beratungsprojekte, der im Feld genannten Kulturschienen und
der Verwaltung). In den Bildungs- und Beratungsprojekten selber sind Sozialarbeiterinnen angestellt,
die typischerweise starker affektive Bindungen zu den ,Problemjugendlichen* aufbauen, als die
Angestellten des Verwaltung zu den budgetaren Mitteln. Es soll nicht im Detail auf die vielfaltigen
unterschiedlichen Logiken und die daraus entstehenden Folgen eingegangen werden, da das Kapitel
primar die Unterschiede zwischen Autonomie und Betrieb herausarbeitet und eine Vertiefung die
Grenzen der Arbeit sprengen wiirde'?.

So wie sich die Strukturmuster innerhalb der Teile unterscheiden, ist zu erwarten, dass sich die
wechselseitigen Beobachtungsweisen je nach Standpunkt innerhalb des gesamten WUK differieren.
So ist anzunehmen, dass durch die unterschiedliche Position der Sozialarbeiterinnen im Bildungs- und
Beratungsbereich, im Verhéltnis zu der des Geschéftleiters fiur Kultur und Beratung, die
Wissensvorrate und die Beobachtungsformen differieren. Wie die ,soziale Seinslage” die ,historisch
bewusstseinsmafiige Perspektive® bestimmt (Mannheim 1955), unterscheiden sich die

124 Die beiden Betriebslogiken sind stark von der jeweiligen Umwelt gepragt. Wahrend im Kultur- und Verwaltungsteil die
Finanzierung durch Subventionen des Bundes und des Landes erfolgt, die zu ahnlichen Konditionen immer wieder verlangert
werden, ist der Bildungs- und Beratungsbereich von ausgeschriebenen Projekten abhangig, die Ublicherweise befristet sind
und dann ablaufen. Somit ist dieser Teil bestrebt die unsichere Umwelt (erhalt man in Zukunft auch geniigend Projekte?) durch
eine innere Wachstumslogik zu kompensieren. Je gro3er die Anzahl der Projekte, desto gréf3er die Schwungmasse, desto
unproblematischer sind zukiinftige Ausfalle an Projektzuschlagen.

125 Beispielsweise konnte man auf die unterschiedlichen Logiken der einzelnen Teile eingehen (Projekte innerhalb des
Bildungs- und Beratungsbereiches, Offentlichkeitsarbeit, Haustechnik etc.). Doch soll hier nur darauf hingewiesen werden,
dass der betriebliche Teil in der Gesamtarbeit — auf Grund des Forschungsdesigns- vernachlassigt wird.
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Beobachtungsperspektive und die Fremdzuschreibungen vom Standpunkt der Personen/Rollen.
Dementsprechend ist zu erwarten, dass die Wahrnehmung des je anderen Teils (Betrieb-Autonomie)
von der Position innerhalb der Teile abhangt. Da in dem zweiten Teil der Arbeit die Kopplung zwischen
den Systemteilen interessiert, die Uberwiegend an der Spitze des Gesamtgebildes (WUK-
Forumsmitglieder-Vorstandsmitglieder-Geschaftsleitung) vollzogen wird, widmet sich das Kapitel 11.2
den wechselseitigen Wahrnehmungs- und Deutungsmustern der aktiven Mitglieder der Autonomie, die
in Vorstand und Forum tatig sind und auf der anderen Seite jenen der Geschéftsleitung. Die daraus
entstehenden Dynamiken, wie also die Machtverhdltnisse und das Konfliktverhalten prozesshaft
vollzogen werden, ist auch eine Folge der ,Intentionsinteferenzen“ (Schimank 2000: 174), die sich
bereits in den Fremdbeobachtungen abzeichnen. Die Strukturmuster und Beobachtungsformen
werden somit als abstrahierte, typische Erscheinungen rekonstruiert, die hinter den Ricken der
Akteuren an der Spitze des WUK ihre Wirkungen und Eigendynamiken entfalten. In Unterbereichen
sind Abweichungen und Dimensionierungen wahrscheinlich, die in der Arbeit eine untergeordnete
Rolle spielen.

11.1 Formen der Strukturbildung

Zu den Unterschieden von Betrieb und Autonomie sind innerhalb der soziologischen Theoriebildung
Konzepte entwickelt worden, die die verschiedenen Logiken rekonstruierbar machen und auch hier
Anwendung finden. So haben die Klassiker der Soziologie Konzepte entwickelt, die den eher
lebensweltlichen Bezug auf der einen Seite und den Vollzug gesellschaftlicher Wechselwirkungen auf
der anderen Seite auf den Begriff bringen wollten. Die Dichotomie in Gemeinschaft und Gesellschaft
(Toénnies 2005) bzw. Prozesse der Vergemeinschaftlichung und der Vergesellschaftlichung (Weber
1980) bilden den Ausgangspunkt der entzweienden Darstellung. An der Dichotomie angeschlossen
hat Talcott Parsons seine ,Strukturvariablen” (vgl. dazu Parsons/Shils 1951: 56f.) entwickelt, die eine
differenziertere Gegenulberstellung, aber auch Vermischung lebensweltlicher und gesellschaftlicher
Muster erlauben. So besteht ein Problem innerhalb des autonomen Bereichs darin, dass spezifische
Rollen durch diffuse Personeneigenschaften unterminiert werden oder der Wert der Kollektivitat bei
einigen Mitgliedern hoher ist, als bei anderen. Besonders bei den Aufnahmekandidaten im
Vorstellungsgesprach spielte Selbstorientierung (also die Prasentation der Besonderheit des eigenen
Projekts) eine grol3e Rolle und das obwohl einige bereits als ,Restnutzer* Erfahrungen mit den
Mitgliedern des TTP-Bereichs machten und Kollektivorientierung (d.h. Mitarbeit im Bereich,
Einbringen in basisdemokratische Prozesse) als Aufnahmekriterium von den Entscheidern explizit
erwahnt wurde.

In der Organisationssoziologie wird die vorgenommene Unterscheidung Gemeinschaft/Gesellschaft in
informell/formell (bersetzt, also als ,Ausdruck unterschiedlicher Formen der Strukturbildung®
(Gukenbiehl 1999: 92). Diese Dichotomie steckt auch im Verhdltnis von Interessenorganisation und
Arbeitsorganisation. Wahrend sich die erste an den Interessen der Mitglieder orientiert, bestimmt die
zweite das Verhéltnis zu ihren Mitgliedern durch einen Arbeitsvertrag (vgl. Schimank 2002: 33f.).
Neben den Gegenstiickpaaren diffus — spezifisch, affektiv — affektiv neutral, eigenschaftsbezogen —
leistungsbezogen der Parson’schen ,pattern variables* spielen weitere Unterschiede zwischen dem
autonomen und dem betrieblichen Teil eine Rolle: Spezifizierung und Generalisierung von Regeln,
Zentralisierung und Generalisierung von Einfluss, Professionalisierung und schlieBlich der
unterschiedliche Umgang mit Konflikten. Die sich unterscheidenden Erwartungsstrukturen zwischen
Autonomie und Betrieb werden anhand von sieben Punkten erortert:
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1. Eine grundsatzliche Differenz zwischen Autonomie und Betrieb, besteht in der unterschiedlichen
Auffassung Uber die Spezifizierung und Generalisierung von Regeln. Die Mitglieder des
basisdemokratischen Teiles lehnen ein zuviel an Regeln und Entscheidungen ab. Natirlich scheint ein
Mindestbestand an expliziten Abmachungen innerhalb der Autonomie unerlasslich zu sein. Doch wie
in den Haus- oder Bereichsordnungen nachzulesen, wird dann versucht die nétigen Regelsysteme auf
einem maglichst geringen Niveau zu etablieren, also den Handlungsspielraum der Mitglieder mdglichst
wenig durch explizite Regeln einzuengen. Wie bereits in Kapitel 11.1 ausgefuhrt, liegt der Fokus
basisdemokratischen Handelns darauf Probleme informal zu lésen, anstatt diese durch eine
dauerhafte Regel zu beseitigen. Im Unterschied dazu besteht die ,betriebliche Logik* der
Geschéftsleitung darin, Regelungen oder ,Systeme“ zu finden, die zu einer effizienteren und
effiktiveren Struktur filhren. Das Kalkul der beiden Geschéftsleiterinnen besteht darin anfallende
Sachverhalte zu regeln, wohingegen die Mitglieder des autonomen Teils Regelungen zunéchst
ablehnen bzw. versuchen diese moglichst weit zu definieren. Beispielsweise konnte wéahrend einer
Vorstandssitzung beobachtet werden, dass eine hitzige Diskussion um einen zu vergebenden
Budgetposten zwischen den Vorstandsmitgliedern, die Uberwiegend aus dem basisdemokratischen
Teil rekrutiert werden und dem Geschéftsleiter, aus dem betrieblichen Teil Kultur und Verwaltung,
entstanden ist. Der Geschéaftsleiter wollte das zu verteilende Budget nach klaren Regeln vergeben,
wahrend die Vorstandsmitglieder dies offen lassen wollten, um das Budget nach Bedarf
auszuschutten. Hier ist eine bedeutende Grenzlinie zwischen Betrieb und Autonomie markiert: auf der
betrieblichen Seite die Einforderung klarer und nachvollziehbarer Entscheidungen, wie z.B. ein offener
Budgetposten zu vergeben ist. Auf der basisdemokratischen Seite: nicht mehr formale Regelungen
einzufuhren, als notwendig. Also die Budgetvergabe nicht zuséatzlich zu regulieren und in Zukunft
weiter schauen wofur man den Posten brauchen konnte.

2. Ein zweiter Unterschied zwischen Betrieb und Autonomie besteht in der hierarchischen Struktur,
also in der Generalisierung des Einflusses und im Grad der Zentralisierung. Wahrend innerhalb der
Autonomie das Verhaltnis zwischen den Bereichen, dem Forum und dem Vorstand keinem Verhéltnis
von Vorgesetzten und Untergebenen entspricht, ist die Geschéftsleitung im Betrieb den
Mitarbeiterinnen formal vorgesetzt. Dieser Umstand zeigt sich auch in den begrenzten Méglichkeiten
des Forums und des Vorstandes Regeln fur die basisdemokratischen Bereiche zu generalisieren oder
Vorstellungen gegen den Willen einzelner Bereiche durchzusetzen. Um Einfluss auszuliben wird auf
eine informale Autoritatsstruktur zurlickgegriffen, die dann auf das Mittel der Normierung oder auf
Vermittlung zurtickgreift. Einzelne Personen haben durch die zugeschriebene Wertschatzung gréRRere
Moglichkeiten ihre Vorstellung umzusetzen und Entscheidungsverfahren zu beeinflussen, als
Personen, denen Autoritat nicht zugeschrieben wird. Auf der anderen Seite bestimmt die
Geschéftsleitung in ihren Teilen Bereichsverantwortliche, denen sie die Verantwortung fir das
Bereichshandeln zuschreibt. Selbst wenn ein Projektteam beispielsweise innerhalb des Bildungs- und
Beratungsteils entschlie3t basisdemokratische Entscheidungen zu treffen und somit die
Verantwortlichkeit zu streuen, kann die Geschéftsleiterin Einspruch erheben und dem ausgewahlten
Bereichsverantwortlichen klar machen, dass Hierarchie so nicht funktioniere und dass dieser die
Verantwortung zu tragen habe'®. Die Geschaftsleitung kann sich auf ihre formalisierte Rolle

126 siehe die Schilderung der Geschaftsleiterin fir Bildung und Beratung: ,Das war zu Beginn meiner Tétigkeit schon
manchmal ein Problem, wenn ich mit Teams konfrontiert war, die sehr stark aus dieser Basisdemokratie gekommen sind, die
gesagt hat, ja, eine Leiterin sagt mir, also sie war ja selber irgendwie nicht dafurr, aber das Team hat so und so entschieden, ja
weil ich sie kritisiert fir irgendeine Entscheidung, die sie getroffen haben, also, ,das darf jetzt aber nicht wahr sein, das ist
deine Verantwortung, ja? Dir hab ich diese Aufgabe delegiert, das ist deine Verantwortung und du kannst dich jetzt nicht auf
eine, eine Teamentscheidung zuriickziehen, das ist deine Verantwortung".
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zurlickziehen, wenn sie Entscheidungen — auch gegen den Willen der Untergebenen — durchsetzen
maochte.

Die Einflussfelder, die in den unterschiedlichen Teilen des WUK institutionalisiert sind, folgen somit
einer anderen Logik. Wahrend im basisdemokratischen Teil direkte Befehle nicht vorgenommen
werden und ein GroRteil der Entscheidungen'”’ dezentral in den Bereichen erfolgen, sind die
Entscheidungstrager im betrieblichen Teil zentral an der Spitze zu finden. So treffen die
Vorstandsmitglieder und die Geschéftsleiterinnen die Entscheidungen Uber die Aufnahme neuer und
die Entlassung aktueller Mitglieder im Betrieb, erstellen das jahrliche Budget, représentieren das WUK
nach aufen und planen neue Beratungsprojekte. Zwar ist der betriebliche Teil nicht mit einer
birokratischen Organisation zu vergleichen, in der die Kopplungen zwischen den Organisationsteilen
stark ausgepragt sind. So haben die Projektteams hohe Freiheitsgrade in der Koordinierung der
eigenen Ablaufe und der Geschéftsleiter fur Kultur und Verwaltung greift nicht in die
Programmplanung der ,Kulturschienen* ein. Trotzdem besteht ein gréReres Einflussverhéltnis
zwischen Spitze und Untereinheiten im betrieblichen als im autonomen Teil.

3. Eine weitere Differenz zwischen betrieblichen und autonomen Teil besteht im unterschiedlichen
Professionalisierungsgrad. Wahrend im basisdemokratisch organisierten Teil Arbeiten ehrenamtlich,
mit einer geringen Entschadigung, erfolgen, ist im Betrieb die Berufsrolle institutionalisiert, die mit
einem Arbeitsvertrag abgesichert ist. Die Mitarbeiterinnen des Betriebs gehen einer geregelten Arbeit
nach, die Ublicherweise eine 40-stiindige Anwesenheit erfordert, wahrend die beschlussfahigen
Gremien innerhalb der Basisdemokratie hochstens einmal monatlich'?® tagen. Die
Entscheidungsfindung nimmt dadurch einen anderen zeitlichen Rhythmus, aber auch einen anderen
Stil an. Wie im ersten Teil der Arbeit rekonstruiert, sind die Entscheidungsprozesse der autonomen
Gremien immer auch mit sozialintegrativen Kommunikationen verwoben. Die kulturell legitimierte
Vorstellung der basisdemokratischen Entscheidungsfindung sieht ja die Interessenartikulation jedes
Einzelnen bzw. der Interessen der Bereiche vor. Die mitgliedersensible Kommunikationsform ist somit
primar auf die Verschmelzung von Motiv und Zweck ausgerichtet und versucht die Personlichkeit und
die Interessen des Einzelnen mit zu berlcksichtigen. Anders der betriebliche Teil: durch die
.Generalisierung der Motivation durch Geldvergitung” (Luhmann 1999: 94) sind Motiv und Zweck
starker auseinander gezogen. Deshalb muss die Motivation nicht standig mitthematisiert werden.
Ganz im Gegenteil: wer sich fur bestimmte Arbeiten nicht persénlich motivieren kann, wird durch den
Hinweis auf die Pflichten der Organisationsrolle ,iiberzeugt®, die im Arbeitsvertrag verankert sind*?°.

4. Unterschiedlich ausgepragte Hierarchieformen und verschieden etablierte Motivationsstrukturen
weisen bereits auf einen weiteren Unterschied zwischen Betrieb und Autonomie hin. Die Handhabung
von formalisierten Rollen unterscheidet sich zwischen den Teilen. Die Orientierung der Mitglieder des
autonomen Teils richtet sich starker an diffuse Eigenschaften der Person, denn an spezifischen Teilen
der formalen Rolle. Selbst wenn formale Rollen ausgebildet sind, werden die daraus entstehenden
Unterschiede auf Interaktionsebene nivelliert. Das zeigt sich beispielsweise daran, dass in
Interaktionsprozessen nicht ersichtlich ist, wer welche spezifische, formale Rolle im Gesamtsystem
innehat. Selbst der Geschaftsleiter aus dem Bereich Kultur und Verwaltung unterscheidet im
durchgefiihrten Interview zwischen seiner personlichen Meinung, die er als Vereinsmitglied innehat

1277 B. werden die Mitglieder von diesen aufgenommen und wie die Raumvergabe geregelt wird, ist auch von diesen
selbststéndig entscheidbar. Zuséatzlich ist die bereichsinterne Struktur auch von diesen regelbar. So ist der Musikbereich auch
als Verein strukturiert und der TanzTheaterPerformance-Bereich hat ein Vertretungsorgan (Kollektiv) bestimmt, das die
alltédglichen Entscheidungen trifft.

128 Fine Ausnahme ist der Vorstand, der auch zwischen Betrieb und Autonomie steht. Dieser tagt 14-taglich.

129 Natiirlich spezifiziert der Arbeitsvertrag nicht alle Aufgaben, sondern ist als Rahmen zu sehen, in dem die Rechte und
Pflichten festgehalten werden, aber immer auch Indifferenzzonen bestehen.
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und der formalen Rolle als Geschéftsleiter. Wenn er sich zur ,Struktur der Selbstverwaltung”
(Autonomie) ,in der Generalversammlung* &aufert, greift er nicht auf die formale Rolle des
Geschéftleiters zuriick, sondern auf seine ,persénliche Meinung“ als ,,Vereinsmitglied“lso. Aulerdem
lasst sich beobachten, dass die Moderationsrolle, wenn diese nicht zusatzlich mit der Annerkennung
der Person aufgeladen ist, nicht durchgehalten wird. In der Hausversammlung haben beispielsweise
andere Personen die Moderatorenrolle ibernommen und die zuvor festgelegte Moderatorin hat im
Laufe der Sitzung die ihr zugedachte Rolle vernachlassigt und verstarkt eigene Meinungen verfasst.
Zusatzlich beeinflusst die Orientierung an einzelnen Personen und weniger an festgelegten Rollen das
Interaktionsgeschehen dahin, dass quer zu den Themen einzelne mit hohem informalem Status viel
beitragen und deren Mitteilungen positiver bewertet werden. Schon deshalb scheitert die
Moderationsrolle immer wieder. Wenn der Moderator nicht geniigend Anerkennung genief3t, ist
wahrscheinlich, dass die ublichen ,Autoritaten die Lenkung der Sitzung an sich ziehen. Die formalen
Rollen, wie die Hierarchie werden somit von informalen Mustern Uberformt, in denen einzelne
Personen eine hohe Bedeutung annehmen.

Innerhalb des betrieblichen Teils haben die spezifischen Teile der Rolle ein héheres Gewicht. Das
zeigt sich bei den Anforderungen der Geschéftsleiterin fir Bildung und Beratung an die
Bereichsverantwortlichen  der  Beratungsprojekte: die  personlichen  Uberzeugungen der
Mitarbeiterinnen treten hinter die Rollenerwartungen. Von Bereichsverantwortlichen wird erwartet,
dass diese fur deren Entscheidungen Verantwortung Ubernehmen, das heif3t, dass diese das
Beratungsprojekt der Geschéftsleitung gegentber reprasentieren und sich im Zweifelsfall flr
Entscheidungen rechtfertigen missen.

5. Die Unterschiede im Formalisierungsgrad und der unterschiedlichen Orientierungsweisen, entweder
an formalen Rollen oder an Personeneigenschaften, haben auch Einflliisse auf das Konfliktverhalten.
Wie gesehen sind Konflikte innerhalb des autonomen Teils ein sich stéandig reproduzierender Modus
und diese kénnen auch dysfunktionale Heftigkeiten erreichen. Die Umgangsform besteht dann im
informalen Aushandeln zwischen den Streitparteien bzw. die Konfliktbewéltigung durch eine dazu
gezogene dritte Person. Anders der Konfliktumgang innerhalb des betrieblichen Teils: Dort werden
Konflikte auf der Formalstruktur gelost und schwelgen dann hdchstens im Bereich des Informalen
weiter. Das Beispiel der Meinungsverschiedenheit zwischen der Geschéftsleiterin fir Bildung und
Beratung und einer Projektverantwortlichen verdeutlicht diesen Mechanismus. Auch wenn die
unterschiedlichen  Ansichten zu einer Meinungsverschiedenheit  flhrten, musste die
Projektverantwortliche die vorgegebene Selektion der Geschéftsleiterin als Pramisse eigenen
Handelns in Folge tUbernehmen. Der Konflikt wurde somit hierarchisch entschieden. Wenn Konflikte
unentschieden bleiben und aus rechtlichen Beschrankungen hierarchisch nicht geldst werden kénnen,
wie ein laufender zwischen Betriebsrat und Geschéftsleitung bzw. Vorstand, dann wird dieser tber das
Rechtssystem geklart. Ob ein bereichstibergreifender Betriebsrat (der also beide betrieblichen Teile
einschliel3t), der ab einer bestimmten Anzahl an WUK-Mitarbeiterinnen die Freistellung eines
Betriebsratsmitglieds ermdglicht oder ob zwei unabhéngige Betriebsrate existieren, wird somit vor
Gericht gelost. Darlber hinaus konnen im betrieblichen Teil Konkurrenz- und Konfliktsituationen
zwischen den Projektmitgliedern starker durch Entscheidungen uber die Kommunikationsflisse
beeinflusst werden. So berichtet die Geschéftsleiterin, dass die Konflikte zwischen den
Beratungsprojekten zuriickgegangen sind, als regelmaRige, projektibergreifende Meetings
institutionalisiert wurden.

130 Op diese Differenzierung von den anderen Mitgliedern der Autonomie angenommen wird oder nicht, steht auf einem
anderen Blatt. Das Beispiel verdeutlicht, dass die Sinnstruktur der Autonomie auch dem Geschéaftsleiter bewusst ist und dieser
versucht damit umzugehen.
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6. Eine an der Berufsrolle anschlieRende Differenz zwischen Betrieb und Autonomie zeigt sich im
Rekrutierungsverhalten neuer Mitglieder. Wahrend innerhalb des Betriebes auf Grundlage von
Leistung rekrutiert wird, spielen im Kontext der Autonomie, wie in Kapitel 6.1.1 deutlich wird,
zugeschriebene Merkmale, wie z.B. ob die Kandidaten sympathisch sind oder nicht, eine gréR3ere
Rolle. Wer von seiner Personlichkeit zum Bereich ,dazupasst* und nicht wer besondere Leistungen
und Fahigkeiten mitbringt, wird als Mitglied aufgenommen. Interessant ist in diesem Hinblick auch die
Rekrutierungspraxis der sechs Vorstandskandidaten und der zwei Rechnungsprufer. Da dieses
Gremium zwischen den WUK-Teilen steht, ist deren Rekrutierungsverhalten auch gespalten.
Einerseits werden Personen nach ihren Fahigkeiten ausgewahlt, um die betrieblichen Prozesse auch
aus einer Expertenposition beobachten zu kénnen, andererseits werden Laien in die Positionen
gehievt, die dann auf Grund persdnlicher Merkmale Werte des autonomen Teils reprasentieren. So ist
ein jungeres Mitglied, das durch sein nonkonformistisches Auftreten bei der beobachteten
Forumssitzung und Generalversammlung aufgefallen ist, zum zweiten Rechnungsprifer gewahit
worden, obwohl es eine Gegenkandidatin gab, die durch ihre ehemalige Vorstandstatigkeit hohere
Kompetenzen vorweisen konnte. Auf der anderen Seite wurde ein neuer Kandidat fir die
Vorstandstatigkeit, auf Grund seiner friilheren Tatigkeit als Familientherapeut, motiviert und das

obwohl dieser erst ein halbes Jahr im WUK Mitglied war™*".

7. SchlieB3lich unterscheiden sich die Wertorientierungen zwischen den aktiven Mitgliedern des
autonomen Teils von denen der Geschéftsleitung, in der Beziehung zum WUK. Wie bereits im Kapitel
8.1 rekonstruiert, ist die Beziehung zum Gebaude, wie den Mitgliedern des WUK affektual aufgeladen.
Auf der anderen Seite steht der Beruf fir die Geschéftsleitung im Vordergrund und der Ort ist
sekundar. So meint die Geschéftsleiterin im Hinblick auf ihre Berufsrolle, dass ,wie sich das WUK
positioniert und wie auch ich speziell mit meiner Haltung das WUK positioniere, also wenn das WUK
das anders wollte, dann war ich nicht die richtige Person und umgekehrt. [...] Da muss man wirklich
sehr professionell unterwegs sein.” Im Umkehrschluss wirde das bedeuten, dass wenn das WUK
nicht professionell unterwegs wéare, sie nicht die richtige Person wéare und demnach nicht die Position
der Geschéftsleiterin einkleiden wirde. Es geht hier somit nicht primar um ein affektuales Verhéltnis,
sondern um ein Arbeitsverhaltnis, das stimmen muss.

11.2 Beobachtungsverhaltnisse zwischen Betrieb und Autonomie

Der Begriff des Beobachtungsverhaltnisses meint zunéchst, dass mindestens zwei Personen ihr
Verhalten aneinander orientieren, dass also der jeweils andere einen Unterschied fir die eigene
Handlungsorientierung macht und vice versa (vgl. Schimank 2000: 207). Wechselseitige Beobachtung
baut also auf der Figur der Fremdbeobachtung auf. Der Beobachter konstruiert eine Differenz
zwischen sich und seiner Umwelt, wobei die eigenen Beobachtungspramissen invisibilisiert werden.
Da es sich bei dem Beobachtungsvorgang zwischen betrieblichen und autonomen Teil um soziale
Systeme handelt, die sich wechselseitig beobachten, kommt die Figur des Beobachters zweiter
Ordnung ins Spiel, also ein Beobachter, der Beobachter beim Beobachten beobachtet (vgl. Luhmann
1997: 92f.). Die Rekonstruktion der Beobachtungsweisen gibt Aufschluss dariiber wie sich die zwei
Teile des WUK wechselseitig wahrnehmen, wie sie Ereignisse auf der anderen Seite deuten und
kritisieren und welche Strategien sie dem jeweils anderen Teil vorschlagen. Es wird also gezeigt, dass
die Grenze zwischen Betrieb und Autonomie nicht nur struktureller Art konstituiert wird (wie im

131 Dies merkte man dann auch bei seiner Vorstellung im Vorstand: er kam als einziger Kandidat in einem Anzug und
bezeichnete den autonomen Teil als ,strukturlos”, was diesem ein Mitglied im Publikum auch vorhielt.
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vorherigen Kapitel beschrieben), sondern auch dadurch entsteht, dass eine Grenzziehung
vorgenommen wird. So wurde im Kapitel 6.2 darauf eingegangen, dass Konflikte die Abgrenzung
zwischen Betrieb und Autonomie ermdglichen. Das hat positive Effekte, da so Identitaten aufgebaut
werden kénnen, aber kann auch negative Folgen haben, wenn entzweiende Dynamiken entstehen, die
die Systemintegration gefahrden. Denn dadurch, dass die Unterschiede des Anderen im Hinblick auf
die eigene Operationsweise interpretiert werden, werden kommunikativ Graben aufgemacht, mit
denen wieder umgegangen werden muss.

Sieht man sich die Beobachtungsweisen zwischen Betrieb und Autonomie im Detail an, dann erkennt
man, dass je unterschiedliche Ordnungsvorstellungen vorherrschen und der je andere
Organisationsteil auf Grundlage der eigenen Ordnungspramissen kritisch beaugt wird. Dies fuhrt dazu,
dass relevante Ereignisse unterschiedlich gesehen werden und sich daraus Divergenzen ergeben.
Indem beispielsweise der betriebliche Teil als Magistratsamt interpretiert wird und diese
Organisationsform negativ attribuiert wird, kénnen Vorstellungen und ldeen der Geschéftsleitung
abgelehnt werden. Genauso verhélt es sich umgekehrt: Indem der autonome Teil als Biertisch
interpretiert wird, sind deren Ordnungsvorstellungen in den Augen des betrieblichen Teils
unzeitgemane Ideen und willklrliche Vorgange.

11.2.1 Der Betrieb als Magistratsamt

Der AuRRerung eines Vorstandsmitglieds, geht eine Diskussion (ber eine obdachlose Person voraus,
die Uber einen langeren Zeitraum innerhalb der Raumlichkeiten des WUK Ubernachtet hat. Die
Ubernachtung wurde von einer Bereichsverantwortlichen genehmigt, obwohl es die generelle Regel
gibt, dass Ubernachtungen innerhalb der R&umlichkeiten des WUK nicht erlaubt sind. Ein
Vorstandsmitglied, das aus dem autonomen Teil des WUK stammt, kommentiert die Regel wie folgt:
~Wenn mir Regeln wichtiger sind, als Mitgefiihl, dann bin ich Magistratsbeamtin und nicht WUK’lerin
[...] Wir sind doch alle Regelubertreter als Kiinstler.”

Obwohl die Aussage nicht direkt als Fremdbeobachtung markiert ist, wird in dieser Mitteilung implizit
die Differenz zwischen betrieblicher Logik und basisdemokratischer Logik reproduziert. Der erste Satz
der Aussage fihrt folgende Unterscheidung ein: auf der einen Seite stehen Regelbefolgung und die
Berufsrolle des Magistratsbeamten, auf der anderen Seite Mitgefihl und die WUK'lerin. Eine
WUK'’lerin, so wird unterstellt, kennt den Unterschied zwischen Regeln und Mitgefuihl und entscheidet
sich letztlich fir das Mitgefiihl und gegen die Regeln. In dem Beispiel bedeutet dies: eine obdachlose
Person aufzunehmen und nicht das Ubernachtungsverbot einzuhalten. Die Differenz wird in weiterer
Folge spezifiziert, indem unterstellt wird, dass Kunstler alle Regeliibertreter seien. Es wird somit ein
Unterschied zwischen Kinstlern und Nicht-Kiunstlern eingefiihrt und durch das wir spezifiziert, wer
Kinstler ist. Das wir bezieht sich dabei auf ,die WUK’ler*. Der Magistratsbeamte und Nicht-WUK’ler
halt sich an Regeln, der/die Kiinstler und WUK’ler Uberschreitet diese, wenn Mitgefuhl als legitimer
Grund angegeben werden kann.

Die Differenz zur betrieblichen Logik wird deshalb reproduziert, da dieser der anderen (Nicht-Kunstler)
Logik folgt. Wie das vorherige Kapitel ausfihrt setzt der betriebliche Teil den Primat der Regelung
(Formalisierung) vor der informalen Praxis. Somit nimmt der betriebliche Teil in der Logik der
Autonomie die Berufsrolle des Magistratsbeamten ein und der basisdemokratische Teil die Rolle des
Kunstlers. Die dichotome Deutungsstruktur reproduziert sich z.B. auch in einem anderen Fall, als der
Geschéftsleiter des Bereichs Kultur und Verwaltung in einer Forumssitzung als Blrokrat bezeichnet
wird, da dieser die Hofbenutzung explizit regeln wollte.

Die WUK’lerin wird somit dem Magistratsbeamten gegentbergestellt, der den betrieblichen Teil
symbolisiert: dieser ist Regelbefolger (stuft Mitgefiihl somit der Regel unter) und deshalb nimmt dieser
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nicht den Status des WUK’lers ein, sondern einen defizitdren oder anderen Rang. Genau genommen
steckt in der Logik, dass der betriebliche Teil nicht wirklich zum WUK gehért, bzw. kein vollwertiges
Mitglied ist. Denn nur als Kinstler und Regellbertreter ist man vollwertiges WUK-Mitglied und erflllt
man diese Attribute nicht, dann wird einem ein anderer, minderwertiger Rang zugeschrieben.

Die aufgemachten Differenzen teilen die Welt im Modus basisdemokratischer Ordnungsvorstellungen
wie folgt ein: Kinstler — Magistratsbeamter (Burokrat); Mitgefiihl — Regeln; Regellibertreter —
Regelbefolger. Die Sinnstruktur der Autonomie ist in Dichotomien eingeteilt, die taxonomisch geordnet
sind: lieber das eine, als das andere'®’. Die Fremdbeobachtungen zeigen, dass der betriebliche Teil
kritisch beobachtet wird und sich die ablehnende Haltung gangigen Typisierungen bedient, wie eben
Magistratsamt und Birokratie. Die negativen Beobachtungsfiguren werden dazu benutzt Ereignisse,
Vorstellungen und Ideen des betrieblichen Teils abzuwerten und deren Heterogenitat auszublenden
(z.B. die hohe Selbstorganisation der Bildungs- und Beratungsprojekte). Stattdessen wird ein Teil bzw.
eine Figur als reprasentatives, vereinfachtes ,Objekt* hergenommen: der Birokrat, der nur nach
Regeln handelt und kein echter WUK’ler ist.

11.2.2 Die Autonomie als Biertisch

Auf der anderen Seite soll folgendes Zitat, das in derselben Vorstandssitzung vorgebracht wurde, die
betriebliche Beobachtung der basisdemokratischen Praxis beschreiben. Die folgende Mitteilung wurde
vom Geschaéftsleiter von Kultur und Verwaltung ge&auf3ert, im Laufe einer Diskussion, in der es darum
ging wie zusatzlich zur Verfigung stehende Geldmittel eingesetzt werden sollen. Der Geschéftsleiter
nimmt im Laufe der Diskussion den Standpunkt ein, dass die Geldvergabe klar geregelt werden solle.
Die Mehrheit der Vorstandsmitglieder tritt fir die Position ein, dies offen zu lassen und nach Bedarf
(unabhéngig von einer bestimmten Regel) das Geld zu verteilen. Darauf meint der Geschéftsleiter:
~das ist mir zu biertischmalfig [...] da ist keine Nachvollziehbarkeit [...] das ist beliebig, untibersichtlich
[...] jetzt sehe ich die Tendenz dort was aufzumachen. Von was Kleinem wird da etwas Grof3es [...]
das ist dann wie beim Konig“ [Anm. JW: Kdnig ist der Name eines ehemaligen Geschaftsleiters, der
fur die finanzielle Krise des WUK im Jahr 2005 verantwortlich gemacht wird].

Die Position keine klaren Regelungen einzufihren wird vom Geschaftsleiter abgelehnt. Dieser
Vorgang ware ,zu biertischméaRig“. Die Bezeichnung Biertisch bedeutet eine geringe Anzahl von
Personen, die Bier trinken und gesellig miteinander in Interaktion treten. Dieser ist nicht formalisiert,
jeder darf seine Meinung sagen, das turn-taking ist nicht geregelt, die Mitgliedschaft stellt sich durch
Sympathie und Gemeinsamkeit her (z.B. als ein Freundeskreis, der sich am Abend zu einem Bier trifft)
und nicht auf Grundlage spezifischer Leistungen. Die Praxis des Biertischs wird vom Geschéftsleiter in
Folge weiter spezifiziert. Diese sei nicht-nachvollziehbar, beliebig und untbersichtlich. Auch hier
werden implizit Dichotomien aufgemacht, die aber den Positivwert des vorherigen Beispiels des
Vorstandsmitglieds umdreht: nicht die Regellbertretung wird positiv konnotiert, sondern die Regelung
selber. Auf der einen Seite stehen Biertisch — Nichtnachvollziehbarkeit — Beliebigkeit —
Unubersichtlichkeit, auf der anderen Seite folgelogisch das jeweilige Gegenteil: also
Nachvollziehbarkeit, Nicht-Beliebigkeit und Ubersichtlichkeit, wobei nicht geduRert wird, was das
Gegenteil von Biertisch konkret sein soll. Genau so wie zuvor das Magistratsamt fir eine
minderwertige Figur herhalten musste, wird hier der Biertisch mit defizitaren Begriffen attribuiert. Zieht

132 Es ist zu bemerken, dass dies zwar eine verbreitete Struktur innerhalb der Autonomie ist, die im Laufe der Forschung in
unterschiedlichen Kontexten aufgeschienen ist und somit anschlussféhig erscheint. Jedoch wére zuséatzlich zu untersuchen,
inwieweit die Semantik auf alle Bereiche der Autonomie zutrifft und ob sich nicht auch ein Wandel vollzieht. In
unterschiedlichen Interviews wurde mir erzahlt, dass friher ,idealistischer* und kontroverser diskutiert wurde, dass sich der
basisdemokratische Teil auch professionalisiere oder dass die Bezeichnung ,Geschéftsleiter* aus ideologischen Griinden
(Hierarchie) friiher nicht méglich war.
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man den Kontext hinzu und vergleicht das Gebilde des Biertischs mit den Vorgéngen innerhalb des
WUK, dann wird augenscheinlich, dass die gesellige Interaktion des Biertischs eine
Fremdbeobachtung darstellt: namlich die Praxis, die innerhalb des autonomen Teils gepflegt wird.
Dies schwingt latent mit: der autonome Teil wird als nicht-nachvollziehbar, beliebig und untibersichtlich
beschrieben. Auch in anderen Aussagen der Geschéftsleitung spiegelt sich die kritische Beobachtung
basisdemokratischer Verfahren wider: so beschreibt die Geschéftsleiterin des Bereichs Bildung und
Beratung die mihsamen Prozesse, wenn flr betriebliche Umstrukturierungen das WUK-Forum und
die Generalversammlung in die Diskussion einbezogen werden und diese Gremien den Antrdgen
zustimmen missen. Einerseits unterstellt sie den Mitgliedern des WUK-Forums zu wenig Kompetenz
und Wille, um sich mit rechtlichen und wirtschaftlichen Fragen auseinander zu setzen, andererseits
kritisiert sie die Launenhaftigkeit und die daraus entstehende Intransparenz bei Entscheidungen, also
Nicht-Nachvollziehbarkeit, Beliebigkeit und Unubersichtlichkeit:

,Die haben ja ganz andere Interessen, in einem Forum wo ein, ein Musiker sitzt, [...] wo die Bildenden
Kinstler vertreten sind, die gsellschaftspolitischen Initiativen, die haben null Bock sich damit auseinander
zu setzen. [...] Da kommen dann méglicherweise Beschliusse heraus ,Na, das machen wir nicht®, nur weil’s
den Leuten einfach nicht klar ist, ja, also ich muss dann immer mit ganz unterschiedlichen Befindlichkeiten
umgehen.”

Die unklaren Dynamiken des WUK-Forums werden dann personifiziert. Die teilnehmenden Personen
hatten unterschiedliche Interessen und Befindlichkeiten, die mit den — fir die Geschéftsleitung —
notigen Beschliissen Uberfordert waren. Diese sollen sich im besten Falle aus den eigenen
Angelegenheit raushalten. In dem Zusammenhang ist auch der zweite Teil des Zitats des
Geschéftleiters zu verstehen: dieser tritt relativ emotional gegen die ,Beliebigkeit* der Vergabe des
Geldes auf, um solche Unibersichtlichkeiten und beliebigen Vergabeformen im Keim zu ersticken. Er
rechtfertigt die Ablehnung der bedarfsgerechten Vergabe des Geldtopfes mit der Tendenz, dass kleine
Entscheidungen, die einmal in die nicht-regulierte Richtung getroffen werden, dann weiter zunehmen
wirden. Aus einem Schmetterlinkschlag kénnte ein Unwetter entstehen, um die Logik der Dynamik
metaphorisch zu beschreiben. Aus dem Grund ist die kleinste Regung, Ereignisse unreguliert zu
lassen, zu unterbinden. Die Ablehnung der bedarfsgerechten Vergabe ist somit gleichzeitig der
Versuch die autonome Logik, moglichst wenig zu regulieren, zurtickzudrangen. Dies wird dann in
weiterer Folge mit einem Negativereignis in der Vergangenheit verknlpft, in dem der ehemalige
Geschéftsleiter Konig dem WUK durch sein Handeln Schaden zugefiigt habe. Das Handeln des
Konigs, das auch in unterschiedlichen Interviews retrospektiv negativ beschrieben wurde, wird — etwas
paradox — als Beispiel verwendet, um die eigene Position zu starken. Der Widerspruch liegt darin,
dass es sich um ein Mitglied des betrieblichen Teils handelte, also eine Person genommen wird, die
aus dem eigenen Lager kam. Der Widerspruch I6st sich auf, wenn die Bedeutung des damaligen
Geschéftleiters innerhalb des WUK aufgedeckt wird: besonders dessen Intransparenz wird als
Problem wahrgenommen und dafir verantwortlich gemacht, dass es zu den finanziellen Problemen
gekommen ist. AuRerdem wird dem damaligen (autonomen) Vorstand, vom Geschaftleiter fur Kultur
und Verwaltung im durchgefihrten Interview, vorgeworfen, dass dieser das Ruder an sich gerissen
habe und flur das Desaster indirekt verantwortlich wéare. In der Aussage des Geschéftleiters schwingt
somit latent mit, dass es grundsatzlich problematisch ist, wenn der autonome Teil — mit dessen
undurchsichtiger Logik — zu stark in den Betrieb interveniert. Deshalb bietet es sich an die eigene
Argumentation mit der Vergangenheit zu verknipfen.
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Die wechselseitigen abwertenden Zuschreibungen (Magistratsamt vs. Biertisch) lassen sich auch in
unterschiedlichen Interviews, Artikeln der hauseigenen Zeitung oder in anderen Sitzungen (z.B.
Hausversammlung oder WUK-Forum) rekonstruieren. Dass dies an der Spitze des WUK regelmafig
thematisiert wird, hat mit Abgrenzungsbedurfnissen, Identitdtsentwirfen und der Verhinderung von
~Einflusstbergriffen* zu tun. Auf der einen Seite (Autonomie) wird versucht eine ,basisdemokratische
Tradition" zu bewahren, in der Abweichungen und Regelbriiche ein Platz gegeben wird. Die eigene
Identitat wird gegen zu starke Tendenzen der Professionalisierung (z.B. in Formen der Regulierung)
versucht abzuschirmen, die als ,Magistratsamt* diskreditiert werden. Deshalb werden auch — wie in
Kapitel 8.2.2 gezeigt — die Meinungen von betrieblichen Akteuren — mit dem RuUckgriff auf die
Vergangenheit — herabgewdrdigt. Diese waren mdglicherweise gute Theaterleute, aber keine echten
WUK'’ler, die die Vergangenheit miterlebt haben. Auf der anderen Seite (Betrieb) wird versucht die
,basisdemokratische Rationalitat* gegen Ubergriffe auf den betrieblichen Teil abzuschirmen, um die
Vorstellungen von einem ubersichtlichen, transparenten System zu bewahren. Regellose Vergaben
und biertischemafige Verfahren werden abgelehnt und der Versuch des Vorstandes oder des WUK-
Forums die eigenen Angelegenheiten mitzubestimmen geblockt. Deshalb auch der Rekurs auf die
desastrése Phase des ehemaligen Geschéftleiters, in der der autonome Vorstand das Ruder
Ubernommen hétte.

12. Systemintegration trotz unterschiedlicher Strukturierung und
entzweiender Beobachtungsweisen

Bisher wurde argumentiert, dass die unterschiedlichen Logiken von Autonomie und Betrieb das
Gesamtgebilde zerteilen. Unter diesen Voraussetzungen, so kénnte man meinen, ist die Integration
der beiden Teile in ein Ganzes stark gefahrdet. Die kursierenden Beobachtungsweisen sind letztlich
inkommensurabel, da sich diese diametral verschieden entfalten und den je anderen Teil als defizitar
beschreiben. Primat der Regelung gegeniiber Primat des Informalen; Regeln einhalten gegenlber
Regeln (berschreiten; Ubersichtlichkeit, Transparenz und Nachvollziehbarkeit gegeniiber
naturwiichsiger Spontaneitat; Magistratsamt gegeniiber Biertisch. So werden die Gegenséatze in der
Organisation beobachtet und je nach Beobachtungsort die eine Seite der anderen Seite vorgezogen.
Die rekonstruierten Beobachtungsweisen korrelieren dann auch mit den Vorstellungen wie der eigene
Bereich organisiert werden soll, welche Defizite der andere Bereich aufweist bzw. legitimieren die
eigenen Erwartungsstrukturen.

Die Frage, die sich im Anschluss an diese Analyse stellt, ist wie Systemintegration, trotz der
Differenzen zwischen Betrieb und Autonomie, mdglich ist. Welche Einrichtungen, Mechanismen,
Regelungen haben sich im Laufe der Zeit herausgebildet, damit sich das WUK als Einzelgebilde weiter
aufrechterhalten kann? Wieso haben sich die zwei Teile nicht langst aufgespaltet und gehen
gesonderte Wege?

Bevor diese Fragen im kommenden Kapitel Gber Macht und Konflikt beantwortet werden sollen, wird
noch auf den Umstand der wechselseitigen Abhéangigkeitsverhaltnisse aufmerksam gemacht, die
einen Einfluss auf die Machtbeziehung hat. In die eine Richtung ist die Abhangigkeit klar bestimmt: der
Verein erhalt von der Politik Subventionsgelder, die vom Betrieb verwaltet werden. Durch diese Gelder
werden die Betriebskosten der den autonomen Bereichen zur Verfligung gestellten Raumlichkeiten
bezahlt. Umgekehrt ist das Abhé&ngigkeitsverhaltnis unklarer bestimmt. So kann zwar argumentiert
werden, dass der autonome Teil das WUK als Gesamtgebilde gegeniber der relevanten Umwelt (wie
z.B. Politik, kiinstlerische Offentlichkeit) legitimiere, doch gibt es auch gute Grinde, die dafiir
sprechen, dass die Legitimation fir das Uberleben des Betriebs nicht notwendig ist. Einerseits erhalt
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der Verein Subventionen, die an die betriebseigenen Kulturauffiihrungen gekoppelt sind und nicht an
die Bereiche der Autonomie und zweitens wird das WUK bei vielen Kulturinteressierten als
Veranstaltungsort wahrgenommen und die Veranstaltungen werden (berwiegend vom
professionalisierten Betrieb durchgefihrt. Um dies theoretisch zu konkretisieren: die Reziprozitat
zwischen den Systemteilen ist asymmetrisch organisiert. Der autonome Teil ist stéarker von Leistungen
des Betriebs abhangig, als umgekehrt. Dabei geht es auch um die Frage der Weiterexistenz bei
Ausfall des je anderen Teils: diese ware relativ problemlos beim betrieblichen Teil fortsetzbar, beim
autonomen Teil wirde dies wohl auf die Zersplitterung der einzelnen Bereiche hinauslaufen, da die
Autonomie als Ganzes stark von Leistungen des betrieblichen Teils und des Vorstandes abhangt. Die
Folge der ,Schieflage” ist, dass ,kompensatorische Mechanismen [...] deren Wirkung auf einen Ersatz
von Reziprozitat hinauslauft* (Gouldner 1972: 374) die Integration zwischen den Teilen mitbewirkt. Die
Frage, die sich zusatzlich stellt, ist inwieweit Macht als kompensatorischer Mechanismus eine Rolle
spielt, der die ,schiefe Reziprozitat® zwischen betrieblichem und autonomem Teil wieder ,gerade
rickt".

12.1 Wechselseitige Durchdringung: Macht als relationales Ordnungsprinzip

Eines der zentralen Mechanismen fir Systemintegration innerhalb des WUK besteht in der
institutionalisierten kommunikativen Durchdringung zwischen den differenzierten Systemteilen. Wenn
Differenzierung bedeutet, dass sich unterschiedliche Logiken ausbilden und Eigenstandigkeiten
erreicht werden, dann missen Gegenmechanismen etabliert werden, die die eigenstandig
operierenden Teile wieder integrieren. Wenn das nicht passiert und Systeme sich gegenseitig nicht
weiter wahrnehmen, dann lauft das darauf hinaus, dass diese nicht wechselseitig integriert sind.

Das kommende Kapitel fragt, inwieweit wechselseitige Einflussmechanismen etabliert sind. Dabei wird
anhand eines Stufenmodells argumentiert: es werden zunachst die formalisierten Einflussformen
rekonstruiert und in Ergdnzung zu diesem Modell, das bereits im geschichtlichen Teil des WUK
verwendet wurde, die wechselseitigen Mitgliedschaftsverhaltnisse eingearbeitet (z.B. welche
Mitglieder im WUK-Forum teilnehmen). Welche Einflussformen ergeben sich durch die
wechselseitigen formalen Einflussmaoglichkeiten und Mitgliedschaftsverhéltnisse?

Die sozialstrukturellen Verhaltnisse werden dann mit den Beobachtungen auf Interaktionsebene und
Interviewpassagen erweitert: die interpretierten qualitativen Daten sollen zeigen, dass Macht immer
auch prozesshaft auf Interaktionsebene reproduziert wird und eigendynamische Effekte auslost.
Demnach wird die Spitze des WUK als Machtfiguration untersucht:

.Eine Machtfiguration ist ein komplexes Geflecht asymmetrischer und wechselseitiger Beziehungen, in
dem mehrere Personen, Gruppen oder Parteien miteinander verknipft sind und in den Verénderungen
einer Relation auch die anderen Relationen verandern® (Sofsky/Paris 1994:; 13-14)

Die Machtkonfiguration ist somit ein dynamisches Gebilde, das Machte nicht substanzmafiig auffasst,
sondern in den (asymmetrischen) Relationen versucht zu rekonstruieren. Es zeigt sich auch, dass
gerade die Spitze des WUK, auf Grund der Heterogenitéat, eine eigene Dynamik entwickelt hat und
sich auf Grund der Intentionsinteferenzen unintendierte Struktureffekte auf Interaktionsebene ergeben,
die formal nicht vorgesehen sind.
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12.1.1Formales Einflussnetzwerk (Machtverhaltnisse durch explizite Regeln)

Im geschichtlichen Teil des WUK wurde auf die formal-strukturellen Bedingungen der Integration*?
eingegangen. Die folgende Grafik 2 ,formalisierte Einflussformen® illustriert die ,offiziellen
Verhéltnisse" innerhalb des WUK und geht somit auf die Abbildung 1 (Die Formalstruktur des WUK)
zuriick, erweitert diese aber mit den Charakterisierungen der verschiedenen Einflussbeziehungen.
Zunachst ausgeschlossen sind die Mitgliedschaftsverhaltnisse innerhalb der Gremien Forum,
Generalversammlung und Vorstandssitzung und die konkreten Prozesse der Einflussnahme, die in
den kommenden Kapiteln analysiert werden. Es geht zundchst darum die Mdglichkeiten
herauszuarbeiten, wie Einfluss durch explizite Regeln ermdglicht wird. Dazu z&hlen Einfluss durch 1.
Wabhl, 2. Vorschrift und 3. Empfehlung. Die Mitglieder des Vereins wahlen den Vorstand, dieser setzt
die Geschéftsleitung (GL 1 und GL 2) ein, die fir die operativen Angelegenheiten der eigenen
Unterbereiche (UB 1 und UB 2) zusténdig sind und denen wiederum Untereinheiten zugeordnet sind.
Der Vorstand ist in der Befehlskette der Geschéftsleitung vorgesetzt, widmet sich aber starker den
strategischen Fragen. Dies kann als klassisches Top-Down-Modell beschrieben werden. Auf der
Autonomie-Seite hat das Forum (das Uberwiegend aus den Bereichsvertreterinnen besetzt wird) die
Maoglichkeit den Bereichen, wie auch dem Vorstand Ratschlage zu erteilen.

Auf Grundlage der formalen Einflussstrukturen sind die Systemteile Verein (bzw. Betrieb) und
Autonomie schwach integriert. Allein das Forum kann den Vorstand beeinflussen, doch auch dies
kann der Vorstand ignorieren — dieser ist ja nicht formal daran gebunden, dass die Ratschlage in den
eigenen Entscheidungen umgesetzt werden mussen. Unter solchen Bedingungen ware zu erwarten,
dass die beiden Teile friher oder spater auseinander brechen. Vor allem auch deshalb, da die
jeweiligen System- und Beobachtungslogiken stark differieren.

133 Rekonstruiert aus den Vereinsstatuten und dem Organigramm. Es ist anzumerken, dass das WUK-Forum selber nicht in
den Statuten und im Organigramm erwahnt wird. Auf der Homepage des WUK ist ein Verweis auf das Forum zu finden,
dessen Funktion wie folgt beschrieben wird: ,Im WUK-Forum werden hausiibergreifende Belange verhandelt und
Empfehlungen an den Vorstand und die Bereiche ausgearbeitet.“ Da die formalen Mdglichkeiten des Forums auch explizit
erwahnt werden, wird es der Formalstruktur des Gesamtgebildes zugerechnet.
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Abbildung 2: Formalisierte Einflussformen
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12.1.2 Sozialstrukturelles Einflussnetzwerk (Macht durch explizite Regeln und
Zugehorigkeiten)

Im Unterschied zu Abbildung 2, illustriert die Abbildung 3 (Formalisierte Einflussformen und
Zugehorigkeiten) die aktuellen sozialstrukturellen Einflussverhaltnisse'** innerhalb des WUK. Zu den
Einflussmoglichkeiten auf Grundlage von expliziten Regeln, werden in diesem Modell auch die
Zugehdorigkeiten der jeweiligen Gremien (Forumssitzung, Vorstandssitzung und Generalversammlung)
und die Herkunft des Vorstandes hinzugefiigt.

Abbildung 3: Formalisierte Einflussformen und Zugehdrigkeiten

Generalversammlung
(Mitglieder des Vereins)
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Einfluss durch Empfehlung ——> Mitgliedschaft — o>
Einfluss durch Wahl > Herkunft >
Einfluss durch Weisung ) GL = Geschaftsleitung
U = Unterbereich

134 Diese wurden aus den Interviews und Beobachtungen rekonstruiert. ,Aktuell* bedeutet, dass sich die Verhéltnisse jederzeit
auch verandern kénnen.
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Betrachtet man diese Darstellungsform, dann fallen drei Anderungen zu Abbildung 2 auf: erstens
intensivieren sich die Einflusslinien zum Vorstand, das das einzige Verbindungsteil zwischen
Autonomie und Betrieb bleibt. Zweitens hat sich der Einfluss des Autonomieteils auf den Vorstand
vervielfaltigt. Drittens bildet sich das Interaktionssystem ,Vorstandssitzung“ aus, an dem der Vorstand
und die Geschéftsleiterinnen (die der Einfachheit halber zusammengefasst werden) teilnehmen. Diese
drei Punkte sollen nun im Detail erortert werden.

1. Systemintegrative Bedeutung des Vorstandes:

Die meisten Einflusslinien laufen im Vorstand zusammen. AuRerhalb des Netzwerkes, das sich an der
Spitze bindelt — mit der zentralen Stellung des Vorstandes — sind kaum Kommunikationswege
zwischen Betrieb und Autonomie institutionalisiert. Es gibt zwar Ausnahmen, doch bei diesen handelt
es sich entweder um Spezialprobleme oder um lose Kontakte. Erstens ist dabei die Technikabteilung
zu erwadhnen, die dem Betrieb angehért und Arbeiten in Bereichsraumlichkeiten durchfiihrt™®.
Zweitens werden Kontakte zwischen Akteuren aus Betrieb und Autonomie gekniipft, um Leistungen zu
erhalten. Diese konnen entweder monetaren Charakter haben®®, regulierend wirken oder die Form
von Tauschbeziehungen aufweisen. Diese Kontakte werden typischerweise unregelmafig und
vermehrt zwischen Personen genutzt, die bereits einige Zeit im Vorstand und/oder im Forum sind bzw.
waren. Und drittens findet vor der Generalversammlung die Hausversammlung statt. Innerhalb dieses
Gremiums sollen die Mitglieder der Autonomie auf den Geschéftsleiter aus Kultur und Verwaltung und
den Vorstand treffen, um die Themen der nachfolgenden Generalversammlung zu besprechen. Doch
auch dort ist es Ublich, dass sich Uberwiegend die Geschéftsleitung mit Mitgliedern des Vorstandes
und des Forums austauschen, also die Spitze des WUK zusammen trifft. Das Fernbleiben eines
GroRteils der Autonomiemitglieder in Hausversammlung und auch Generalversammlung™®’ spiegelt
die bereits angesprochene Differenz des autonomen Teils in aktive und passive (bzw. apathische)
Mitglieder wider und zeigt die strukturell verursachte Interesselosigkeit der Mehrzahl der Mitglieder an
Themen, die das WUK als Gesamtsystem betreffen. Weitere Indizien fir die losen Kontakte zwischen
den Unterbereichen aus Betrieb und Autonomie, ist die Selbstbezeichnung von Mitgliedern als
.Schrebergarten”, also einzelner Teile, die mit dem Rest nichts zu tun haben mdchten, und ein
jahrlicher Geldbetrag, der fir Ubergreifende Projekte zur Verfligung gestellt und nicht ausgeschopft
wird. Trotz dieses Anreizsystems, das das Ziel der Verbindung von Betrieb und Autonomie aufweist,
wird die Differenz der beiden Teile nicht iberwunden.

Die Bedeutung des Vortandes als Integrationsgremium wird zusatzlich dadurch gesteigert, da die
Beziehungen zwischen Vorstand, Forum und Betriebsleitung nicht als Dreiecksbeziehung in alle
Richtungen gleich verlaufen. Zwar hat das Forum die Mdglichkeit die Geschéftsleitung einzuladen und
dies wird auch Ublicherweise vor der Generalversammlung genutzt. Doch finden die meisten
Forumssitzungen ohne der Geschéftsleitung statt, aber mit zwei Vorstandsmitgliedern. Somit ist der
Vorstand die zentrale Stelle, die zwischen dem Forum und der Geschéftsleitung geschalten ist.
Dementsprechend bedeutend scheint der Vorstand fir die Systemintegration vom betrieblichen und
autonomen Teil zu sein und auch fur die Mdglichkeit wechselseitig Einfluss zu nehmen.

135 Uber diesen Bereich lasst sich auch deshalb nicht mehr aussagen, da dieser aus zeitpragmatischen Grinden nicht weiter
beforscht wurde.

138 Beispielsweise kénnen Mitglieder der Bereiche Geld fiir Projekte anfordern. Um die Wahrscheinlichkeit zu steigern dieses
ausgezahlt zu bekommen, ist der Geschaftsleiter von Kultur und Verwaltung personlich zu kontaktieren.

137 In der Hausversammlung waren nicht einmal 5% der Gesamtmitglieder der Autonomie anwesend, innerhalb der
Generalversammlung geschétzte 10%. Gesamtanzahl der Autonomiemitglieder:
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2. Sozialstrukturelle Einflussmdoglichkeiten des Vorstands auf Forum und Geschéftsleitung

Der Vorstand hat durch das ,strukturelle Loch* (Burt 1992) zwischen Betrieb und Autonomie auf
Ebene der Bereiche und den unregelmafigen Austauschbeziehungen zwischen Forum und
Geschéftsleitung auf struktureller Ebene ein hohes Einflusspotenzial im Gesamtsystem. Dieses wird
durch zwei verschiedene Madoglichkeiten der Einflussnahme spezifiziert: einerseits kénnen die
anwesenden Vorstandsmitglieder durch die Mitgliedschaft im Forum Einfluss auf die Diskussion in
diesem Gremium erlangen und andererseits steht der Vorstand, im Zuge der Vorstandssitzung, in
Dauerkontakt mit den Geschéftsleitung und kann dieser, formal abgesichert, Befehle erteilen. Somit
hat der Vorstand in beide Teile Einflussmoglichkeiten unterschiedlicher Form etabliert.

3. Einfluss der Geschéftsleitung auf den Vorstand

Die Form des Einflusses der Geschaftsleitung auf den Vorstand besteht wiederum in der Anwesenheit
dieser in der Vorstandssitzung. Dadurch kénnen die Geschéftsleiterinnen auf den
Entscheidungsprozess der Vorstandsmitglieder Einfluss nehmen. Ob diese in der gesamten
Vorstandssitzung anwesend sind und somit die Méglichkeit haben sowohl beim Diskussions- als auch
beim Entscheidungsprozess mitzureden, ist vom jeweiligen Vorstand abhéngig. Der aktuelle Vorstand
ermdglicht diese dauerhafte Form der Teilnahme an der gesamten Vorstandssitzung, der vorherige
Vorstand hat die Anwesenheit der Geschéftsleitung bei der Entscheidungsfindung nicht ermdglicht.

4. Vielfaltige Einflussmaglichkeiten der Autonomie auf den Vorstand.

Neben der bereits beschriebenen Einflusslinie des Forums auf den Vorstand, in Form von
Empfehlungen, die bereits in Abbildung 2 aufgeschienen ist, kommen zwei weitere
Einflussmoglichkeiten hinzu.

Erstens dadurch, dass ein Groliteil der Mitglieder des Vereins aus dem autonomen Bereich stammt
und so die Generalversammlung dominiert. Wer Raume des WUK innerhalb der Autonomie nutzen
mochte, muss auch Mitglied im Verein sein. Auf Grund der Zwangsmitgliedschaft kommen die meisten
Mitglieder des Vereins aus dem autonomen Teil. Diese kdnnen im Gremium der Generalversammlung
die bevorzugten Vorstandsmitglieder wahlen und bei Nichtgefallen auch abwahlen. Es kann auf
Grundlage dieser Konstellation angenommen werden, dass der Vorstand immer auch abwégen muss,
ob Entscheidungen mit den Interessen der Autonomie vereinbar sind oder eben nicht. Dieses Wissen
beeinflusst folglich auch Entscheidungen innerhalb des Vorstandes.

Zweitens rekrutiert sich — auf Grund der beschriebenen Konstellation — der Vorstand hauptsachlich
aus Mitgliedern der Autonomie. Somit ist die Mehrzahl der Vorstandsmitglieder durch die Institutionen
der Autonomie gewandert und hat deren Logik folglich verinnerlicht'®®. Durch diesen
Sozialisationseffekt ist zu erwarten, dass sich der Vorstand von der Beobachtungsweise her starker an
Denk- und Interpretationsmuster des autonomen Teils orientiert.

Durch die zuséatzlichen Einflussméglichkeiten der Autonomie auf den Vorstand, ist der Vorstand, auch
graphisch sichtbar, zwischen dem Betrieb und der Autonomie gewandert.

Die strukturellen Bedingungen sprechen dafur, dass einerseits die Vorstandssitzung das bedeutendste
Gremium ist, das Betrieb und Autonomie aneinander bindet und andererseits der autonome Teil durch
die unterschiedlichen Einflussmechanismen einen hohen Einflussgrad auf Entscheidungen des
Vorstandes hat und somit betriebsrelevante Entscheidungen (mit)bestimmt. Der institutionalisierte
Einfluss der Autonomie auf den Vorstand, auf Grundlage dreier unterschiedlicher Mechanismen, ist

138 In einem Interview hat mir ein ehemaliges Vorstandsmitglied erzahlt, dass auch einmal ein Betriebsmitglied Teil des
Vorstands war. Aber das Betriebsmitglied hat den Vorstand nach kurzer Zeit wieder verlassen, da sich das
Hierarchieverhaltnis zur Geschéftsleitung in unauflosbare Widerspriiche verfangen hat: einerseits war das Vorstandsmitglied
des Betriebs dem Betriebsleiter vorgesetzt und andererseits unterstellt.
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beachtlich und weiter erklarungsbedurftig. Wieso, so koénnte gefragt werden, diese Vielzahl an
unterschiedlichen Einflussmaglichkeiten?

Die Formen wechselseitigen Einflusses sprechen daflr, dass die vielfaltigen Moglichkeiten des
autonomen Teils zur Austibung von Macht gegeniiber dem Vorstand, den leistungsstarkeren
betrieblichen Teil bestimmen und kontrollieren. Den Vorstand zu beeinflussen bedeutet in dieser
Konstellation eine machtvolle Position im Gesamtgebilde einzunehmen, da dieser einerseits formal
eine wichtige Position inne hat (steht der Geschéftsleitung vor und nimmt an jeder Sitzung des WUK-
Forums Teil) und andererseits das einzige ausdifferenzierte Kopplungsgremium zwischen autonomen
Teil und betrieblichen Teil ist, das haufig (alle zwei Wochen) zusammentritt. Die These, die hier
entwickelt wird, lautet wie folgt: Systemintegration innerhalb des WUK wird durch ein hierarchisches
Verhéaltnis ermdglicht. Die Mitglieder der Autonomie haben ein Einflussnetzwerk etabliert, das die
Vorstandsentscheidungen und somit den betrieblichen Teil des Gesamtgebildes unter Kontrolle hat.
Dadurch, dass der Betrieb ,professionalisierte Strukturen“**® etabliert hat und der autonome Teil
starker vom betrieblichen abh&ngig ist, als umgekehrt, wird ein Ausgleichmechanismus etabliert, der
sich in ungleichen Einflussmdglichkeiten manifestiert. Der professionalisierte betriebliche Teil wird
durch den kompensatorischen Machtmechanismus gezahmt und droht sich deshalb nicht zu
verselbststandigen.

Es ist aber ein weiterer Aspekt zu bertcksichtigen, der sozialstrukturell den Einfluss auf den Vorstand
schmalert und deshalb die aufgestellte These relativiert. Denn Mitglieder des WUK-Forums und der
Bereiche sind aus der Vorstandssitzung ausgeschlossen. Zwar kommen die Vorstandsmitglieder aus
den Bereichen des autonomen Teils, doch sind durch die Wahl einzelner Vorstandsmitglieder weitere
Autonomiemitglieder nicht berechtigt an der Vorstandssitzung teilzunehmen. Dadurch, dass sich ein
regelmafig zusammentretendes Interaktionssystem zwischen Vorstand und Geschaftsleitung bildet,
kann vermutet werden, dass sich eine eigene Form der Zusammenarbeit zwischen Vorstand und
Geschaéftsleitung herausbildet und Abkopplungsprozesse zu den Vorstellungen und Ideen des
autonomen Teils die Folge sind. In der Vorstandssitzung sind die Vorstandsmitglieder nicht unter
direkter Beobachtung anderer Mitglieder des autonomen Teils, auch wenn die Beschliisse des
Vorstands intern veréffentlicht werden.

Ob die nun die These, dass der autonome Teil einen groRen Einfluss auf den Vorstand ausibt, den
innerorganisatorischen Prozessen auch so entspricht, ob also der kompensatorische Mechanismus
greift, soll in den kommenden Kapiteln tberpriift werden. Dazu ist es notwendig zwei Teile des WUK
genauer unter die Lupe zu nehmen und sich zu fragen, wie sich die Vorstandssitzung gestaltet und die
etablierten Einflussmechanismen des autonomen Teils auf den Vorstand im Detail funktionieren und
ob es Gegenformen des Einflusses gibt. In Folge werden somit zwei Phanomene genauer analysiert:
1. Der Interaktionsprozess der Vorstandssitzung. Damit ist gemeint, dass es einen Unterschied fir die
Beziehung zwischen Betrieb und Autonomie macht, wie die Vorstandssitzung strukturiert ist, also
welche Regeln die Interaktion zwischen Vorstand und Geschaftsleitung bestimmen, welche
Dynamiken in der Vorstandssitzung zum tragen kommen und welche Entscheidungen letztlich gefallt
werden.

2. Die ,autonome” Umwelt der Vorstandssitzung. Wie bereits in der zuvor eingefihrten Grafik
ersichtlich  wird, ist der Vorstand in ein Machtnetzwerk eingebunden, das die
Vorstandsentscheidungen beeinflussen kann und somit das Verhdltnis zwischen Autonomie und

139 Der betriebliche Teil hat ja durch seine starkere Formalisierung und die Etablierung von Berufsrollen eine leistungsstarkere
Struktur etabliert, die die Gefahr aufweist sich vom ,leistungsschwacheren* autonomen Teil immer mehr abzukoppeln. Zu den
zentralen Unterschieden zwischen Betrieb und Autonomie Kapitel 11.
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Betrieb mitbestimmt. Es soll hier untersucht werden, wie der autonome Teil des WUK seine potenzielle
Machtrolle organisiert, wie also die unterschiedlichen sozialstrukturellen Einflussformen im Detail
gestaltet sind und ob es ,Gegenmaéchte” gibt, die den ,kompensatorischen Mechanismus" aushebelt.

12.1.3 Die Vorstandssitzung als Kopplungsgremium von Vorstand und
Geschaftsleitung

Die Beziehungen zwischen Betrieb und Autonomie sind Uberwiegend an der Spitze des WUK
gebindelt. Innerhalb der Vorstandssitzungen tauscht sich die Geschéftsleitung mit den
Vorstandsmitgliedern aus, die aus dem Autonomieteil Gberwiegend rekrutiert werden. Auf dieser
Ebene treffen die gewahlten Vertreterinnen der Autonomie auf Vertreterlnnen des Betriebs und diese
werden mit den je unterschiedlichen Logiken innerhalb eines ausdifferenzierten Interaktionssystems
konfrontiert. Da — wie in der Abbildung 3 ersichtlich — die Vorstandssitzung das wichtigste Gremium fur
die Integration der beiden Systeme erscheint und deshalb sozialstrukturell eine entscheidende Rolle
einnimmt, soll es genauer untersucht werden. Dabei wird zunachst darauf eingegangen welche
strukturellen Probleme innerhalb der Vorstandssitzung virulent werden und wie diese in der Interaktion
zwischen dem aktuellen Vorstand und der aktuellen Geschaftsleitung gelést werden. In Folge wird
gefragt welche Auswirkungen das Interaktionssysmtem der Vorstandssitzung fir die Frage der Macht
und die Systemintegration des WUK hat.

Die Beziehung zwischen Vorstand und Geschaftsleitung ist nicht klar abgesteckt und von
Vorstandsperiode zu Vorstandsperiode auch verschieden. Besonders drei Ungewissheiten bestimmen
die Zusammenarbeit zwischen Vorstand und Geschéftsleitung:

1. Die sachliche Ebene ist zwar mit der allgemeinen Regel, dass der Vorstand fir strategische
Entscheidungen zustandig sei und die Geschéftsleitung fur das operative Vorgehen, abgesteckt. Doch
wo genau die Grenze zwischen diesen beiden Feldern zu treffen sei, ist unklar. Zusatzlich sind die
beiden Pole aufeinander angewiesen: um strategische Entscheidungen zu treffen, ist auf operativer
Ebene zu intervenieren und umgekehrt sind auch Verschrankungen festzustellen.

2. Der zeitliche Horizont differenziert zwischen den Vorstandsmitgliedern und der Geschaftsleitung
ebenfalls. Die Geschéftsleiterinnen sind professionalisierte Angestellte. Das bedeutet, dass diese eine
vollwertige Berufsrolle einnehmen und dementsprechend lang (beide Geschaftsleiterlnnen sind seit 7
Jahren im Amt) und intensiv (Vollzeit beschéftigt) innerhalb des Betriebs arbeiten. Auf der anderen
Seite arbeiten die Vorstandsmitglieder ehrenamtlich. Diese treffen sich alle zwei Wochen und werden
fur zwei Jahre gewdahlt und erhalten fur ihre Tatigkeit eine Aufwandsentschadigung. Somit ergibt sich
ein Spannungsverhéltnis in der unterschiedlichen Anwesenheitsdauer. Die Folge ist eine
unterschiedliche Wissens- und Kompetenzlage zwischen Vorstandsmitgliedern und Geschéftsleitung
Uber die Handlungsablaufe innerhalb des Betriebs.

3. Der soziale Horizont wird im Verhaltnis von Vorgesetzten und Untergebenen entfaltet. Die
Vorstandsmitglieder ist der Geschéftsleitung formal-hierarchisch (bergeordnet. Aber auch dieser
Punkt kann unterschiedlich ausgelegt werden. Inwieweit ist das Verhdltnis als reine Befehlskette zu
sehen und welche Praxis stellt sich auch im Hinblick auf die unterschiedliche Wissens- und
Informationslage ein?

Besonders die Gegentiberstellung des aktuellen Vorstandes, mit dem vorherigen Vorstand, zeigt die
Kontingenz in der Beziehung von Vorstand und Geschéftsleitung und somit die Bedeutung der
Gestaltung der Sitzung. Der vorherige Vorstand hat die Sitzung in zwei Teilen gegliedert: einerseits in
die Phase der Berichterstattung, innerhalb der die Geschéftsleitung anwesend war und Uber
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Vorkommnisse in deren Bereich Auskunft erteilt hat. Die Diskussion und Entscheidungsfindung wurde
in Folge in Abwesenheit der Geschéftsleitung durchgefiihrt.

Der aktuelle Vorstand innerhalb des WUK gestaltet die Sitzungen in der Weise, dass die beiden
Geschéftsleiterinnen die gesamte Vorstandssitzung anwesend sind. Dabei zeigt sich, dass der
Unterschied in der Gestaltung der Sitzung, mit der Differenz Anwesend/Abwesend, einen Unterschied
fur die Zusammenarbeit und somit in der Entscheidungsfindung des Vorstandes macht. Hat der
vorherige Vorstand noch stérker in die betrieblichen Bereiche mit seinen Vorstellungen interveniert, so
werden in den aktuellen Vorstandssitzungen die Interessen und Vorstellungen der Geschéaftsleitung
Uberwiegend umgesetzt. Es ist anzunehmen, dass durch die Daueranwesenheit der Geschéftsleitung
im jetzigen Vorstand und die daraus resultierende steigende Intensitat in der Zusammenarbeit ein
Verstehensprozess auf beiden Seiten etabliert wird und wechselseitige Sympathien entstehen.
Dadurch, dass innerhalb der gesamten Vorstandssitzung beide Parteien vertreten sind und zusammen
diskutieren, mussen sich die Akteure mit ihren jeweiligen Teillogiken aufeinander einlassen. Doch wie
genau geschieht dies und welche Regeln haben sich innerhalb der aktuellen Vorstandssitzungen
etabliert?

Die Beobachtung einer Vorstandssitzung hat gezeigt, dass der Kommunikationsstil starke strukturelle
Ahnlichkeiten mit den Stilen der Gremien Hausversammlung und Forum aufweist. Die ,autonome
Diskussionslogik” und die Strategien Einfluss zu nehmen, wurde bereits im Kapitel 8.2.2 ausgefuhrt:

1. Zwischen den Anwesenden besteht keine formale Ungleichheit (Normative Erwartung der
Gleichheit).

2. Jeder Anwesende soll seine Meinung sagen (Normative Erwartung der Meinungsauf3erung).

3. Uneinigkeit wird im Konflikt ausgetragen (Normative Erwartung des Widerspruchs).

4. Die Tagesordnung wird vom Vorstandsobmann verfasst, aber die Interaktion ist zusétzlich flexibel
gestaltbar, d.h. wenn zuséatzliche Themen relevant werden, werden diese auch besprochen (Flexibilitat
der Rahmung).

5. Um Entscheidungen zu beeinflussen sind Uberzeugungsstrategien einzusetzen und Koalitionen zu
bilden (Strategien der Entscheidungsbeeinflussung).

6. Trotz der Gleichheit bildet sich eine asymmetrische Gruppenstruktur aus, die auf
personenbezogenen Autoritatsverhaltnissen basiert (Ausbildung einer Autoritatsstruktur).

Die Folgen des ,autonomen Kommunikationsstils* fir die Vorstandssitzung auf3ern sich in einem
doppelten Bezug: einerseits missen sich die Geschéftsleiterinnen den Zumutungen der relativ
offenen, konflikthaften und auf Gleichheit basierenden Kommunikationspraxis ausliefern. In der
Vorstandssitzung werden zudem auch Themen besprochen, die den autonomen Teil betreffen. Damit
die Geschéftsleitung ihre Vorstellungen durchzusetzen kann, missen die Vorstandsmitglieder, oder
bei wichtigen Entscheidungen dariiber hinaus auch die Forumsmitglieder und die Vereinsmitglieder in
der Generalversammlung Uberzeugt werden und es ist auf Grund der beschriebenen Konstellation
(Kapitel 11.2) zu erwarten, dass die Vorschlage auf Widerspruch treffen. Die Geschaftsleiterlnnen
missen somit die vorgesehenen Entscheidungen innerhalb einer offenen Kommunikationsstruktur
besprechen und auf die Nachfragen und Bedenken der Vorstandsmitglieder, die in vielen Bereichen
Laien sind (z.B. Finanzfragen, Rechtsfragen, Strategiefragen etc.), eingehen. Dass dies als Zumutung
wahrgenommen wird, ist auch aus dem Zitat in Kapitel 11.2.2 der Geschéftsleiterin aus dem Bereich
Bildung und Beratung zu entnehmen, die die laienhafte Herangehensweise der Forumsmitglieder
beschreibt.

Auf der anderen Seite ist die standige Teilnahme an Vorstandssitzungen, mit einem
basisdemokratischen Kommunikationsstil, auch ein Vorteil fir die Geschéftsleitung. Dadurch, dass
diese, wie beim aktuellen Vorstand, innerhalb der Sitzung den gesamten Zeitraum anwesend sind,
konnen sie auf das Interaktionsgeschehen starker Einfluss nehmen und so das hierarchische
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Verhéltnis relativieren. Im Unterschied zum Vorstand zuvor, der die Vorstandssitzung in zwei Phasen
getrennt hat, kann die Geschéftsleitung in den aktuellen Vorstandssitzungen Vorstellungen, Ideen
oder letztlich auch Antrage besser durchsetzen. Selbst wenn die Vorstandsmitglieder Widerspruch
anmelden, kann die Geschéftsleitung durch die dauerhafte Anwesenheit in der Sitzung aufklaren und
Gegenargumente fahren. Um dies pointiert auszudriicken: Abwesenheit der Geschéftsleitung im
Entscheidungsprozess bedeutet, die Argumente der Geschéftsleitung bei der Entscheidungsfindung
auch auszuklammern bzw. minder zu bewerten, Anwesenheit bedeutet, dass man sich auf die
Argumentation des Gegenuber einlassen muss und damit rechnen muss, dass die eigene
Argumentation mit Gegenargumenten konfrontiert wird. Betrachtet man das Interaktionsgeschehen
und die in den Interviews vorgenommenen Zuschreibungen, dann fallt sogar auf, dass das
Hierarchieverhéltnis (Vorstand - Geschaftsleitung) sich umdreht (Geschaftsleitung - Vorstand). Dies
soll anhand von funf Punkten ausgefihrt werden:

1. Homogenisierung der Meinungen: Durch die Anwesenheit der Geschéftsleitung in der
Entscheidungsfindung wird auch eine zusétzliche Dynamik im Interaktionsprozess aktualisiert:
dadurch, dass das Anwesenheitsverhaltnis zwischen Vorstand und Geschéaftsleitung in der Sitzung
ungleich ist (6 Vorstandsmitglieder, 2 Geschéftsleiterinnen), besteht eine zusatzliche
Einflussmaglichkeit fir die Geschéftsleitung. Zwar kdnnte argumentiert werden, dass die Uberzahl der
Vorstandsmitglieder die Interaktion in ,deren Richtung” laufen lasst und diese deshalb mehr Einfluss
auf die Themen haben und die ,eigenen Argumente” mit mehr Nachdruck durchsetzen kénnen. Doch
tatsachlich konnte beobachtet werden, dass die Geschéftsleiterinnen einen grofR3en Einfluss auf das
Interaktionsgeschehen ausuben. Ein entscheidender Punkt ist hier, ob sich der Vorstand in der
Argumentation als Einheit konstituiert oder nicht. Sprechen die sechs Vorstandsmitglieder mit ,einer
Stimme* oder mit unterschiedlichen? Und hier zeigt sich, dass die Vorstandsmitglieder auch stark
gegeneinander argumentierten. Es scheint gar nicht das Ziel der Vorstandsmitglieder zu sein eine
homogene Meinung zu vertreten, sondern die anfallenden Themen ,auszudiskutieren®, wie dies
innerhalb der autonomen Diskussionskultur dblich ist. Dadurch schaffen sich die Geschéftsleiterinnen
einen Vorteil: wie in einer Vorstandssitzung beobachtet wurde, widersprechen sich diese nicht. Die
Meinung von zwei Personen zu homogenisieren, die zusatzlich eine strukturell &quivalente Position
aufweisen und damit dhnliche Interessen vertreten, ist einfacher, als die Meinung von sechs Personen
abzugleichen, die zusatzlich die normative Erwartung aufweisen, dass die Meinung des Einzelnen
wichtig und Widerspruch als Kommunikationsmodus winschenswert ist. Dieser Effekt kann auch an
einer Aussage abgelesen werden, als sich ein Vorstandsmitglied nach der Sitzung wunderte nicht
mehr Unterstitzung von seinen ,Gleichgesinnten” fir seine Argumentation erhalten zu haben.

2. Anerkennung von Expertise: Aber nicht nur die strukturellen Rahmenbedingungen der Interaktion
gibt der Geschéftsleitung einen Vorteil. Ein anderer gewichtiger Einflusseffekt auf die Machtassymetrie
innerhalb der Vorstandssitzung zugunsten der Geschéftsleitung liegt einerseits im zugeschriebenen
Expertenstatus, der sich in Anerkennung und Respekt der Vorstandsmitglieder ausdriickt und
andererseits am Informationsvorsprung, der durch die selektiv verknipften Kommunikationswege
innerhalb des Betriebs entsteht. Dies wird auch innerhalb von zwei Interviews mit aktuellen
Vorstandsmitgliedern deutlich:

.[Die beiden Geschéftsleiter haben] halt einfach eine Autoritat auch und das, das find ich auch ganz gut so.
[...] Die Geschéftsleitung ist einfach auch in der Zusammenarbeit mit dem Vorstand eine Instanz und, und
da kann man ((2)), ja auf der einen Seite durch den Informationsvorsprung und auf der anderen Seite
einfach dadurch, dass, also ich persoénlich einen wahnsinnigen Respekt vor ihnen hab “ [DS: 317-320]
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.[Die Geschéftsleitung] hat natirlich 100 Mal mehr Informationen als jeder Vorstand, auch wenn er sich
noch so bemuiht. Der Vorstand ist im Wesentlichen darauf angewiesen vom B. [Anm.: Geschéftsleiter aus
Kultur und Verwaltung] Informationen zu bekommen, was sich alles tut im Betrieb, was wichtig ist, was
man jetzt entscheiden musste, was nicht funktioniert, alles, also, er ist angewiesen darauf Informationen zu
kriegen und auch Vorschlage zu kriegen, wie man was Iésen kdnnte.” [RB]

Wie aus den Aussagen ersichtlich, dreht sich die formale Hierarchie zwischen Vorstand und
Geschéftsleitung in der Praxis der Entscheidungsfindung um: der Geschéftsleitung wird ein
Expertenstatus zugeschrieben, was den betrieblichen Teil betrifft. Der Expertenstatus hat wiederum
zwei Dimensionen: einerseits verfligen die Geschéftsleiterinnen Uber ein allgemeines und ein
besonderes Wissen. Unter allgemeines Wissen féllt eine positionsaddquate Ausbildung oder
Erfahrungen in dem Bereich, die als Voraussetzungen angesehen werden kénnen, damit man die
Position bekleiden kann: wie beispielsweise ein Budget zu erstellen ist oder wie Bildungs- und
Beratungsprojekte durchzufihren sind. Eine zweite Ebene beinhaltet das Wissen um konkrete
Vorgange und Probleme. Diese zweite Ebene setzt Beziehungen zu den Akteuren in den
Betriebsbereichen oder Projekten voraus: hier sind Kommunikationskanale entscheidend, die
Informationen zugénglich machen. Wie die Zitate zeigen, ist die Geschéftsleitung in ihrem Bereich
besser vernetzt und hat dadurch auch einen Vorsprung an konkretem Wissen. Die
Vorstandsmitglieder erhalten die Informationen immer aus zweiter Hand von der Geschéftsleitung. Da
diese keine anderen Verbindungen in den betrieblichen Teil haben, sind sie auf die Informationen der
Geschéftsleitung angewiesen, um sich ein Bild zu machen. Und diese kann die Ereignisse in ihrem
Sinne schildern. Dies muss gar keine bewusste Manipulation sein, sondern eine Folge blinder Flecken
oder von eingespielten Idiosynkrasien.

3. Gruppe und Sympathie: eine weitere Folge aus der intensiveren Zusammenarbeit zwischen
Vorstand und Geschaftsleitung besteht in der Konstitution eines Gruppenbildungsprozess, wie ein
Vorstandsmitglied beschreibt.

,Die Sitzungen schauen halt so aus, dass der Vorstand da ist und die beiden Geschéftsleiterinnen, also
der A. vom Kulturbetrieb und die B. von Bildung und Beratung und das ist, einfach alle zwei Wochen ist
diese Gruppe so0.”

Die Bezeichnung der Beziehungsverhdltnisse als Gruppe deutet darauf hin, dass die
Sitzungsteilnehmer in der Interaktion einerseits eine gemeinsame Geschichte etabliert haben und
andererseits kommt der Begriff der Gruppe nicht unbedingt aus dem Kontext der Arbeitsbeziehung
(hier wirde man wohl eher von ,Team® sprechen). Gruppen haben informellen Charakter und
zeichnen sich durch eine gewisse Form der wechselseitigen Sympathie und der Ausbildung eines Wir-
Geflhls aus. Die Bezeichnung Gruppe deutet darauf hin, dass die Zusammenarbeit nicht nur auf einer
Arbeitsbeziehung aufbaut, sondern zusatzlich von Sympathiegefiihlen getragen wird. Dies wird auch in
der Wertschatzung der Vorstandsmitglieder gegentiber den Geschéftsleiterinnen deutlich. So meint
der Vorstandsobmann nicht nur, dass der Geschéftsleiter fir Kultur und Verwaltung in der Rolle des
Experten zu schétzen ist, sondern auch die Person ,dahinter* (,[Der Geschéftsleiter] kennt das WUK
auch und ist auch ein WUKIler"). Dass trotz der geschilderten Vorbehalte des autonomen Teils (,der
Geschéftsleiter als Burokrat*) die Geschéftsleiterinnen als Personen von den Vorstandsmitgliedern
akzeptiert werden, hat mit dem Gruppenbildungsprozess und auch mit der Vergangenheit der
Geschéftsleiterinnen zu tun: diese waren vor ihrer Zeit in der Geschéftsleitung in unterschiedlichen
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Teilen des WUK involviert und kennen die Prozesse, Personen und Regeln des autonomen Teils. So
haben die Geschéftsleiterinnen ein Gespur fir ,(basis-)demokratische* Prozesse ausgebildet und
kénnen sich auf diese besser einstellen, als dies beispielsweise ein Betriebswirt kdnnte, der in
klassischen Wirtschaftsunternehmen sozialisiert worden ware. Es ist anzunehmen, dass der Aspekt
der langeren WUK-Vergangenheit den Geschéftsleiterinnen den Gruppenbildungsprozess erleichtert.

4. Zusammenarbeit der wichtigsten Personen: Darliber hinaus erscheint ein weiterer Aspekt fir die
Konstitution der Vorstandssitzung wichtig. In der Vorstandssitzung treffen die wichtigsten Personen
des Gesamtsystems aufeinander. Durch die positive Beziehung zwischen den relevantesten
Personen, stabilisiert sich gleichzeitig die Beziehung zwischen dem autonomen Teil und dem
betrieblichen Teil. Im Vorstand trifft die charismatische Fuhrungsperson, der Vorstandsobmann, auf
die héchsten Rolleninhaber des betrieblichen Teils, die beiden Geschéftsleiterinnen. Wie in Kapitel
8.2.2 gezeigt, nimmt der Vorstandsobmann gleichzeitig die (informale) instrumentale und expressive
Fuhrungsrolle des autonomen Teils ein. Er wird als Person geschatzt und tGbernimmt auch wichtige
Aufgaben innerhalb des autonomen Teils. Auf der anderen Seite nimmt, wie in Kapitel 11.1 ersichtlich,
der Geschéftsleiter fur Kultur und Verwaltung die Rolle des normgetreuen leaders ein. Er orientiert
sich an Werte wie Formalisierung, Effizienz und Effektivitat. Die Reputation des Geschéftleiters ist im
autonomen Teil diskrepant: auf der einen Seite wird dieser als ,Burokrat* abgelehnt, auf der anderen
Seite wird er vom Vorstandsobmann anerkannt. Dieser hat einen guten Kontakt zum Geschéftsleiter
fur Kultur und Verwaltung und spricht ihn personlich an, wenn Entscheidungen zu féallen sind.

.Immer wenn irgendwas ist und er [Anm.: der Geschéftsleiter fur Kultur und Verwaltung] sagt da oder dort
passt was nicht, frag ich ihn gleich: ,ok und was schlagst vor, was wir machen?“ Machen wir auch zu 99%,
wie das eh vernunftig ist. Er kennt das WUK auch und ist auch ein WUKIler*

Der Vorstandsobmann orientiert sich somit am Vorschlag des Geschéftsleiters fur Kultur und
Verwaltung und Ubernimmt dessen  Vorschlage Ublicherweise als Pramisse  der
Vorstandsentscheidungen. Dieses Vorgehen wird von ihm dadurch legitimiert, dass der
Geschéftsleiter ,ein WUK’ler" wéare. Der positive Bezug des Obmanns gegeniiber dem Geschéftsleiter
fur Kultur und Verwaltung wird von diesem zuriickgespielt. Dieser lobt den respektvollen Umgang mit
dem Vorstandsobmann.

»Ja, aber schlussendlich ist es doch so respektvoll [Anm. Zusammenarbeit zwischen Vorstand und
Geschéftsleitung], dass jeder irgendwie sagen kann: ,ja, ok, also wir respektieren uns’, insbesondere der
Hannes [Anm.: der Vorstandsobmann] dann®.

Die wichtigsten Personen haben durch den wechselseitig positiven Bezug ein Vertrauensverhaltnis
geschaffen, auf das die gute Zusammenarbeit innerhalb des Vorstandes basiert. Wirde die
charismatische Flhrungsperson des autonomen Teils nicht im Vorstand sitzen und eine kritischere
Einstellung zum betrieblichen Teil haben, kénnte angenommen werden, dass es einen grof3eren
Kampf um die Machtpositionen gabe.

5. Die Zusammenarbeit zwischen Geschéftsleitung und Vorstandsobmann ist durchaus diskrepant und
bendotigt Ausgleichsstrategien, um nicht die Rickendeckung des WUK-Forums zu verlieren. So muss
der Vorstandsobmann mit einem strukturellen Interrollenkonflikt umgehen. Eine wichtige Erwartung an
die Autoritatsrolle innerhalb des autonomen Teils besteht in der Ablehnung des betrieblichen Teils. Es
wird somit erwartet, dass der Vorstandsobmann einen kritischen Bezug zur Geschéftsleitung hat, die
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ja den betrieblichen Teil reprasentieren. Auf der anderen Seite erfordert die Rolle des
Vorstandsobmanns einen affirmativen Bezug zur Geschaftleitung. Diese erwartet, dass ihre Expertise
geschatzt wird, ihr Vertrauen entgegengebracht wird und ihre Vorschlage auch mdoglichst umgesetzt
werden. Vom Vorstandsobmann wird somit erwartet die Geschaftsleitung abzulehnen*, kritisch zu
bedugen und zu viel ,betriebslogische Regelungen” zu verhindern und gleichzeitig anzuerkennen, also
Vertrauen zu spenden, die Expertise zu schatzen und die Vorschlage der Geschéftsleitung als
Pramisse eigener Entscheidungen zu akzeptieren.

Die Unvereinbarkeit der Rollenanforderungen wird durch die unterschiedlichen Kontexte aufgeldst:
innerhalb des WUK-Forums kann der abwesende Geschéftsleiter als ,Blrokrat* bezeichnet werden
und auch innerhalb der Vorstandssitzung oder der Generalversammlung kdnnen zeitweise Gefechte
um die Vergabeweise von Geldtopfen oder die Regelung der Erhéhung der Mitgliederbeitrage
ausgetragen werden. Dadurch, dass der Vorstandsobmann den Geschéftsleiter in unterschiedlichen
Gremien kritisiert, wird seine Autoritat reproduziert und er hélt sich den Ricken frei, um bei wichtigen
Entscheidungen die Geschéftsleitung innerhalb der Vorstandssitzung als Experten zu schatzen und
deren Einschatzungen — gegen Vorbehalte einzelner Autonomiemitglieder — Vertrauen entgegen zu
bringen.

6. Verteidigung der betrieblichen Vorstellungen: Das hierarchische Verhaltnis zwischen Vorstand und
Geschéftsleitung wird auch deshalb umgedreht, da die Geschéftsleiterinnen zu starke Interventionen
des Vorstands in ihre Bereiche blockieren. ,Operativen Gestaltungswillen“ zu Gbernehmen gilt bei der
Geschéftsleitung als illegitimer Vorgang und dies wird auch argumentativ verteidigt. So meint der
Geschéftsleiter fur Kultur und Verwaltung:

o[ES gibt] immer wieder Vorstande, die, /ah/ also als, nicht als Vorstand, sondern irgendwie
Einzelmenschen, die halt dann irgendwie denken, man kann jetzt irgendwie dieses und jenes machen und
man kann irgendwie wieder hier /ah/ neue Budgetttpfe ertffnen und irgendwie selber Gestaltungs,
operativen Gestaltungswillen entwickeln, wo ich dann immer sagen muss /ah/ ,seids mir nicht bds, ich
mein, kommt leider nicht mehr dazu®.

Die Botschaft hat eine gewisse Scharfe: einerseits wird ein Eingreifen in die betrieblichen Verhéaltnisse
als Fehlverhalten einzelner Personen angeprangert. Die Rolle des Vorstandes soll so gebaut sein,
dass keine Einflussmdglichkeiten entstehen und wenn den Erwartungen des Geschéftsleiters nicht
entsprochen wird, dann wird dies als personliche Fehlleistung attribuiert. Andererseits zeigt sich in der
Aussage ,Gestaltungs, operativer Gestaltungswille* eine doppelte Abwehrhaltung: man soll nicht nur
nicht ins laufende Geschaft eingreifen (operativ), sondern jeglicher Gestaltungswille wird kritisch
gesehen. Das zeigt sich in der Wortverwendung Gestaltungs, dem ein operativen nachgeschoben
wird, das die ,offizielle Version* sprachlich retten soll. Die Aussage kann dahingehend gedeutet
werden, dass jeglicher Gestaltungswille des Vorstandes unerwiinscht ist. Die oppositionelle Position
Zu jeglichem Gestaltungswillen wird auch in den Vorstandssitzungen reproduziert. Im Kapitel 11.2.1
wurde ein Beispiel ausgefiihrt, das die starke Abwehrhaltung gegen ,autonome Logiken“ zeigt: jede
Entscheidung, die nicht mit einer klaren Regelung unterfuttert ist, wird als potenzielle Gefahrdung
gesehen. Damit sich nicht eine ,biertischméaRige Praxis“ ausbreitet, wird gegen jeden Versuch der
Gestaltung des Vorstandes argumentativ vorgegangen.

140 bie Bezeichnung ,Biirokrat* stammt ja von diesem in der Sitzung des WUK-Forums. Die Ablehnung ist in Abwesenheit des
Geschaéftleiters gefallen.
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12.1.4 Die Macht des autonomen Teils: Gegenmachte und Einflusspuffer

Die Analyse der Prozesse innerhalb der Vorstandssitzung hat gezeigt, dass die formal festgelegte
Asymmetrie zwischen Vorstand und Geschéftsleitung in der aktuellen Praxis umgedreht wird, mit der
Einschrankung, dass sich die Geschéftsleitung den Spielregeln der Autonomie im Diskussions- und
Entscheidungsverfahren unterwerfen muss. Doch wie ist dies mit den Einflussmdoglichkeiten der
Autonomie auf den Vorstand kompatibel, die ja als ,kompensatorischer Mechanismus" beschrieben
wurde, der einen Ausgleich zu den Vorteilen des betrieblichen Teils bedeutet?

Wie bereits gezeigt, hat der autonome Teil auf drei Ebenen strukturelle Einflussmdaglichkeiten auf den
Vorstand: 1. durch die Mdglichkeit des Forums Empfehlungen abzugeben, 2. durch die Mehrzahl der
Vereinsmitglieder innerhalb der Autonomie und 3. durch die ,basisdemokratische Herkunft* der
Mehrzahl der Mitglieder des Vorstandes.

Es ist folglich anzunehmen, dass der Vorstand innerhalb des autonomen Teils an Legitimitat verliert:
dieser orientiert sich ja stark an den Vorstellungen der Geschéftsleitung und nicht an den mdglichen
Bedurfnissen der Mitglieder der Autonomie. Der Vorstand koppelt sich — wie die Analyse gezeigt hat —
von den eigenen Wahlern ab und versteht sich, Uberspitzt ausgedriickt, als Vollzugsgremium
betrieblicher Vorstellungen. Trotzdem wurde der Vorstand fur die zweite Amtsperiode wieder gewahlt.
Dies mutet paradox an und ist weiter erklarungsbedurftig. Um dieses Ratsel aufzulésen, wird versucht,
wie im Kapitel 12.1.3 zur Vorstandssitzung, die strukturellen Rahmenbedingungen in der Analyse der
Interaktionsprozesse der jeweiligen Gremien, in denen die Einflussmoéglichkeiten der
Autonomiemitglieder auf den Vorstand aktualisiert werden kdnnten, genauer zu durchleuchten. Es
werden somit die drei unterschiedlichen potenziellen Einflussformen der Autonomie auf den Vorstand
hergenommen und auf die tatsachliche Einflussaustibung hin untersucht.

1. Einflussaustibung durch Empfehlung. Die erste Einflussmdéglichkeit der Autonomie gegeniiber dem
Vorstand besteht im Aussprechen von Empfehlungen des WUK-Forums gegeniiber dem Vorstand.
Dies ist ein relativ m&chtiges Instrument, auch wenn der Vorstand nicht formal daran gebunden ist, die
Empfehlung umzusetzen. Ein Vorstandsmitglied beschreibt beispielsweise in einem Interview, dass,
wenn eine solche Empfehlung ausgesprochen wiirde, der Vorstand diese auch umsetzen wirde. Die
strukturelle Verflechtung zwischen Vorstand und Autonomie scheint somit in der Vorstellung des
Vorstandes weiter aktuell. Es scheinen andere Griinde ausschlaggebend, warum diese
Einflussmoglichkeit innerhalb des WUK-Forums nicht greift.

1.1 Probleme bei der Entscheidungsfindung: Wie in Kapitel 7.2 ausfihrlich erlautert, sind
Entscheidungen in Gremien des autonomen Teils grundsatzlich schwierig durchzufihren. Innerhalb
des Forums verstarkt sich dieses Problem zusatzlich, da fir eine zielfhrende Diskussion eine grof3e
Anzahl von Personen sitzen, die auf gleicher Ebene miteinander diskutieren. In der beobachteten
Forumssitzung waren beispielsweise 16 Personen anwesend, darunter auch zwei
Vorstandsmitglieder. Unter diesen Bedingungen wird die Entscheidungsfindung klarerweise erschwert.
Dadurch, dass mdglichst eine Konsensentscheidung unter den Anwesenden angestrebt wird, benétigt
es nur eine Person, die eine Entscheidung und damit eine Empfehlung verunmdglicht. Zusatzlich
haben die Mitglieder auch verschiedene Hintergrinde und Vorstellungen. Einige waren bereits im
Vorstand tatig und kennen daher die Anforderungen in diesem Gremium. Dadurch wird eine
Oppositionsrolle zum Vorstand, auf Grundlage gemeinsamer Interessen, erschwert.

1.2 Anwesenheit und Autoritdét des Vorstandobmanns: Da neben den Bereichsmitgliedern zwei
Vorstandsmitglieder innerhalb des Forums sitzen, kdnnen diese durch geschickte Intervention eine
Empfehlung verhindern. So konnte beobachtet werden, dass der Vorstandobmann die Probleme bei
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einer andiskutierten Empfehlung erlautert hat und die Empfehlung letztlich in einen einfachen
Protokolleintrag verwandelt wurde. Dadurch, dass der derzeitige Obmann des Vorstandes auch das
WUK-Forum gegrindet hat und in diesem weiterhin anwesend ist, hat dieser innerhalb des
Autonomiekontextes ein hohes Ansehen erworben. Durch die errungene Autoritat und die standige
doppelte Anwesenheit in Forum und Vorstand, kann dieser aufkommende Interessensdivergenzen
zwischen Vorstand und Forum ausgleichen. Die hohe Anerkennung, die dem Vorstandsobmann
entgegen gebracht wird, spiegelt sich auch in unterschiedlichen Dimensionen des Einflusses, die
diesem zugestanden wird. So schreibt der Vorstandsobmann den Bericht Uber die Forumssitzung und
nimmt auch informal in unterschiedlichen Gremien eine einflussreiche Position ein. Die Folge ist, dass
nicht nur der Vorstand durch seine Anwesenheit innerhalb des Interaktionssystems des Forums
groBBere Einflussmoglichkeiten hat, Empfehlungen an den Vorstand zu blocken, sondern dass
abweichende Meinungen gegeniber Vorstandsvorstellungen durch den informalen Status des
Vorstandobmanns erschwert werden™*.

Die Folge der beiden Einflusspuffer (Problem bei der Entscheidungsfindung, Anwesenheit und
Autoritat des Vorstandobmanns) besteht in der erschwerten Konstitution einer gemeinsamen
Gruppenpraxis mit intersubjektiv geteilten Interessen und Vorstellungen, wie sie beispielsweise der
Vorstand mit den beiden Geschéftsleiterinnen innerhalb der Vorstandssitzung etabliert hat. Das Forum
spricht nicht mit ,einer Meinung“, sondern orientiert sich, am Widerspruch. Die verschieden
vorgetragenen Meinungen und Vorstellungen innerhalb des Forums, an dem auch Vorstandsmitglieder
beteiligt sind, macht das Formulieren von Empfehlungen an den Vorstand quasi unmdglich.

2. Eine zweite Einflussmdoglichkeit der Mitglieder der Autonomie auf den Vorstand ist darin zu sehen,
dass diese, dank der Zwangsmitgliedschaft, ,hren* Vorstand innerhalb der Generalversammlung
wahlen kann. Doch auch hier sind Einflusspuffer beobachtbar, die aktuell verhindern, dass der Einfluss
der Mitglieder auf die Entscheidungen des Vorstandes zu stark wird.

2.1 Ein Punkt, der die reduzierte Einflussnahme auf der Generalversammlung erklart, sind die zuvor
geschalteten Sitzungen der Hausversammlung und des Forums, an dem Mitglieder der Autonomie auf
den Vorstand und den Geschaftsleiter fur Kultur und Verwaltung treffen. Ein wichtiger Programmpunkt
innerhalb dieser Sitzungen ist die Besprechung des nachstjahrigen Budgets und anderer anfallender
Probleme. Dadurch, dass diese Punkte bereits im Vorfeld diskutiert werden, wird der moglichen
Polarisierung innerhalb der Generalversammlung vorgebeugt. Innerhalb der zuvor geschalteten
Sitzungen werden die unterschiedlichen Meinungen und Mitgliedervorstellungen im Verfahren einer
.Symmetrischen Diskussion* integriert, um deren Legitimitat fur die Entscheidungen in der
Generalversammlung sicherzustellen. Die Folge ist, dass die Generalversammlung storungsfrei
ablauft und die vom Vorstand bzw. der Geschéftsleitung erhofften Entscheidungen von den
Mitgliedern umgesetzt werden.

2.2 Neben der zuvor stattfindenden Forumssitzung und Hausversammlung, werden
Entscheidungen innerhalb der Generalversammlung durch die Gestaltung der Sitzung ermdglicht. Wie
bereits im Kapitel 8.2.1 skizziert, ist die Generalversammlung so aufgebaut, dass Entscheidungen
relativ stérungsfrei getroffen werden kénnen. Im Unterschied zur Ublichen Interaktionspraxis in den
Gremien Forum, Hausversammlung oder Vorstand, ist die Generalversammlung auch sichtbar in
Podium und Zuschauerplatze differenziert. Auf dem Podium sitzen der aktuelle Vorstand, die

141 Wie bereits im vorigen Kapitel erlautert, reproduziert der Vorstandsobmann seinen informalen Status innerhalb des Forums
(und auch anderen Kontexten des autonomen Teils), trotz der gleichzeitigen Anerkennung der Geschéftsleitung in der
Vorstandssitzung.
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Geschéftsleitung und der Moderator, im Publikum sitzen die Vereinsmitglieder. Also auf der einen
Seite die Redner, auf der anderen Seite die Zuhorer, auf der einen Seite die Beschlusssteller, auf der
anderen Seite die Wahler, mit der Moglichkeit der Zustimmung, Ablehnung und Enthaltung. Das
Prinzip der Rollendifferenzierung reduziert die Mdglichkeiten zu groeren Diskussionen, also der
Formulierung von Widerspruch, der ungewollte Interaktionsdynamiken auslésen kann**? und hat somit
die Funktion formale Beschliisse stérungsfrei zu féllen. Die Folge war nun auch, dass die
vorgeschlagenen Entscheidungen allesamt positiv verabschiedet wurden. Die spontane
Einflussnahme der Autonomiemitglieder wird durch solche Interaktionseinrichtungen reguliert.

2.3 Ein dritter Punkt, der die Einflussnahme der Autonomie innerhalb der Generalversammlung
reduziert, liegt in der groRen Anzahl apathischer Mitglieder und der schlechten Organisation zwischen
den Autonomiemitgliedern, die somit keine ernsthafte Oppositionsrolle zum Vorstand abgeben.
Einerseits ist eine grol3e Anzahl der Mitglieder innerhalb der Autonomie nicht an Themen des
Gesamtgebildes interessiert sind. Dadurch reduziert sich beispielsweise die Anzahl der
Vorstandskandidaten (bei der letzten Wahl 7 Personen fir 6 Platze) und die Anzahl der Wahler (ca.
10% der Mitglieder haben auch gewahlt). Zuséatzlich scheinen die bei der Generalversammlung
anwesenden Mitglieder schlecht untereinander organisiert. Die Folge aus der Inaktivitat und
reduzierten Absprache zwischen den Wahlern, spiegelt sich auch in der Struktur der anwesenden
Personen bei der Generalversammlung. So konnte beobachtet werden, dass eine der groR3ten
Wahlergruppen (ca. 1/3 der Anwesenden) innerhalb der Generalversammlung Pensionisten waren, die
einerseits den sieben Bereichen nicht angehdren und andererseits keine abweichenden Positionen
eingenommen haben. Die eigentliche Minderheitengruppe der Pensionisten im autonomen Teil, wird
zu einer Mehrheitsgruppe, die sich affirmativ zu den Beschlussvorschlagen des Vorstands und der
Geschéftsleitung verhalt.

Die Folge ist, dass der Vorstand keine besonderen Vorgaben fir die nachste Kandidatur auferlegt
bekommt, um als solcher Legitimitat zu erhalten. Die Mitglieder des autonomen Teils scheinen somit
zufrieden zu sein, dass die Zusammenarbeit zwischen Vorstand und Geschéftsleitung funktioniert und
Uben keinen gréReren Einfluss innerhalb der Generalversammlung aus.

3. Die dritte Einflussmoglichkeit des autonomen Teils auf den Vorstand, so wurde argumentiert,
besteht darin, dass ein Grol3teil der Vorstandsmitglieder aus dem autonomen Bereich kommt. Dadurch
wilrden bestimmte Werte und Verhaltensweisen verinnerlicht und die Ideen basisdemokratischen
Handelns innerhalb des Vorstandes relevant. Dieses Argument bleibt zwar weiterhin bestehen, wenn
man die Praxis der Vorstandssitzungen beobachtet. Auf der anderen Seite sind
Abkopplungstendenzen von der ,urspriinglichen Position* des Gesamtgebildes wahrnehmbar. Dies
zeigt sich — wie bereits besprochen — in der Anerkennung der Expertise der Geschéftsleitung, der
Konstitution einer gemeinsamen Gruppenpraxis von Vorstand und Geschéftsleitung, der guten
Zusammenarbeit zwischen den relevanten Personen und den Abwehrstrategien der Geschéftsleitung
gegen zu starke Einflisse der ,autonomen Logik" einzelner Vorstandsmitglieder. Au3erdem werden
vermehrt Vorstandsmitglieder rekrutiert, die nicht die ,typische WUK-Karriere*'*® durchlaufen haben.

142 Wie bereits in Kapitel 8.2.1 erlautert, gab es die regulierte Moglichkeit Redebeitrage auf Seiten des Publikums zu erstellen.
Reguliert deshalb, da es einen Zeitrahmen zum Erstellen von Beitrdgen gab und sich das Publikum innerhalb der
vorgeschriebenen Diskussionsméglichkeit melden und dann hervortreten musste und ihre Meinung auf einem Platz neben
dem Podium formulieren konnte. Das bedeutet, eine Person konnte sprechen und eine andere Person, die auf einen
Meinungsvorschlag reagieren wollte, musste das gleiche Prozedere durchlaufen und konnte nicht spontan reagieren. Die
Podiumsvertreter konnten hingegen auf jede MeinungsaufRerung des Publikums sofort reagieren.

143 Diese Floskel wurde aus einem Interview aufgegriffen und bedeutet, dass Mitglieder des autonomen Teils typischerweise
zunachst in die Bereichsarbeit eingebunden sind, dann als Bereichsvertreter im WUK-Forum und schlielich nach Jahren fir
den Vorstand kandidieren.
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Auf Grund der schlechten Organisation zwischen den Autonomiemitgliedern und der schwachen
Konkurrenz um die Vorstandsposten, erhalt der Vorstand immer grof3ere Handlungsspielrdume und
kann Kandidaten nach seinen Bedurfnissen auswéahlen. So werden Personen, die bestimmte
Fahigkeiten mitbringen gefragt, ob sie fir den Vorstand kandidieren wollen, obwohl diese keine lange
Autonomie-Vergangenheit aufweisen. Ein neues Vorstandsmitglied hat ein halbes Jahr in einem
Bereich mitgewirkt, ohne im WUK-Forum tatig zu sein. Von diesem wurde aber wegen seiner Tatigkeit
als Familientherapeut erwartet, sich in den Bildungs- und Beratungsprojekten besser auszukennen,
als dies die aktuellen Vorstandsmitglieder konnten. Ein weiteres Vorstandsmitglied wurde fur die
zweite Amtszeit gewahlt, obwohl es in den Bereichen des autonomen Teils nicht tatig war, aber
Kompetenzen im Umgang mit Finanzen mitbrachte. Die beiden Kandidaten haben sich letztlich gegen
eine Kandidatin durchgesetzt, die aus der Sicht des autonomen Teils geeigneter wére: diese ist, im
Gegensatz zu den letztlich gewéhlten Kandidaten mir speziellen Fahigkeiten, jahrelang innerhalb
eines Bereichs, wie auch innerhalb des Forums aktiv, verkdrpert somit die Identitéat des autonomen
Teils in grolRerem Ausmal3.

Die Folge des Gruppenbildungsprozesses und der verstarkten Rekrutierung ,untypischer Kandidaten*
besteht auch darin, dass anfallende Ereignisse nicht mehr nur aus einer ,Autonomieposition“ heraus
beobachtet werden, sondern aus den Erfordernissen des betrieblichen Teils. Der Vorstand tibernimmt
die Expertise und die Informationen der Geschéftsleitung als Pramisse eigener Entscheidungen und
weniger die Vorstellungen und typischen Deutungen autonomer  Mitglieder. Das
Abkopplungsph@anomen zeigt sich am Beispiel der Finanzierung von Renovierungen: Der Vorstand hat
Gelder zur Verfugung gehabt Teile des Gesamtgebdudes zu renovieren. Einige Mitglieder des
autonomen Teils haben daflur pladiert, die Gebaudeteile des autonomen Teils zu renovieren und
haben fir diese Forderung auch innerhalb des WUK protestiert. Letztlich haben die
Geschéftsleiterinnen den Vorstand — trotz des Widerspruchs von Mitgliedern der Autonomie — davon
Uberzeugt, dass das Geld in das Betriebsgebaude und nicht in Gebaudeteile der Autonomie investiert
wird. Durch die geschickte Intervention des Vorstandes und der Einberufung von
LAufklarungssitzungen* wurde im Forum keine Empfehlung gegen die Vorstellungen des Vorstandes
und der Geschaftsleitung ausgesprochen.

Es zeigt sich, dass die Einflussmdglichkeiten von den Mitgliedern der Autonomie nicht genutzt werden
und deshalb die Machtposition des autonomen Teils in der Praxis deutlich schwacher ausféllt, als dies
die sozialstrukturellen Verhéltnisse vermuten lieBen. Die geschilderten Einflusspuffer® bzw.
~.Gegenmachte” reduzieren die Mdoglichkeit ein starker gekoppeltes Machtverhéltnis zwischen dem
autonomen Teil und dem Vorstand zu etablieren. Die Folge ist, dass sich der Vorstand relativ
unabhangig von den Einflussmdglichkeiten des autonomen Teils macht und eine gemeinsame
Interaktionspraxis mit den Geschéftsleiterinnen etabliert. Durch die Entflechtung von Autonomie und
Vorstand, fallen einerseits die Vorstandsentscheidungen im Sinne der Geschaftsleitung aus und
andererseits kann auch der Vorstand eigene Erfordernisse — ohne allzu gro3e Riicksichtnahme auf die
Vorstellungen des autonomen Teils — umsetzen.

12.1.5 Machtkonfiguration und Systemintegration

Es kann nach der Analyse der Machtkonfiguration an der Spitze des WUK gezeigt werden, dass trotz
sozialstruktureller Mdoglichkeiten des autonomen Teils, dieser in der Praxis keine gewichtigere
Machtposition einnimmt. Die Analyse hat somit ergeben, dass Einfluss- und Machtverhaltnisse
vielschichtige Phanomene sind. Es sind neben den sozialstrukturellen Verhéaltnissen, wie den formalen
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Regeln und den ,doppelten Mitgliedschaften“, auch die Gestaltung und Eigendynamik der
Interaktionssysteme, die Beziehungsgeflechte und die Autoritdtsverteilung (Sachautoritdt und
Charisma) bedeutend. Das vorige Kapitel hat herausgearbeitet, dass zunachst formal vorgesehene
Einflussformen des autonomen Teils auf Interaktionsebene gebrochen werden und sich dort
Einflusspuffer und Gegenméachte entwickeln. Nicht nur formale Regelungen bestimmen somit ,die
Trumpfe der Akteure”, sondern auch informale Prozesse, wie z.B. der singulare Zugang zu wichtigen
Wissens- und Informationsnetzwerken. Der monopolisierte Informationszugang zu den betrieblichen
Prozessen ist der Vorteil der Geschéftsleitung, die den Vorstandsvorsitzenden ihre regelgestitzten
Trimpfe entreifl3t. Macht entspinnt sich somit als relationales Phéanomen, das die Bereiche Autonomie
und Betrieb in spezifischer Weise aneinander bindet. Somit sind Macht und Einfluss Phanomene, die
unmittelbar mit dem Pha&nomen der Systemintegration verbunden sind.

Der Gedankengang, dass Integration und Macht ineinander greifende Phdnomene sind, wurde bereits
von Michel Crozier und Erhard Friedberg theoretisch ausgearbeitet und auf Organisationen
angewendet. So beschreiben diese die integrierende Wirkung von Macht auf akteurstheoretischer
Ebene: ,Ein Akteur kann nur dann Macht Uber andere ausiben und sie zu seinen Gunsten
,manipulieren’, wenn er sich auch von diesen ,manipulieren’ laf3t und ihnen gestattet, Macht tber ihn
auszulben.” (Crozier/Friedberg 1993: 63) Dieser Satz kann auf Systemebene Ubertragen werden und
trifft auf das Verhdltnis von Autonomie und Betrieb zu. Die eingegangene Verbindung vollzieht den
Versuch der wechselseitigen Beeinflussung mit: die Geschaftsleitung passt sich an den
Kommunikationsstil und den empfundenen Zumutungen des autonomen Teils (in unterschiedlichen
Gremien) an und die Vorstandsmitglieder setzen die Vorschlage der Geschéftsleitung um. Wollen die
Geschéftsleiterlnnen, dass ihre Vorstellungen vom Vorstand verwirklicht werden, dann missen sie in
unterschiedlichen Gremien dafir argumentieren: Uberwiegend in der Vorstandssitzung, aber auch in
der Hausversammlung, in der Generalversammlung und wenn sie eingeladen werden, innerhalb des
Forums.

Interessant am Verhéltnis von autonomen und betrieblichen Teil besteht im Spannungsverhaltnis von
Einfluss und Unabhéangigkeit. Die wechselseitigen Einflussversuche werden versucht zu blocken, um
die eigene Unabhangigkeit zu bewahren. Zugespitzt wird dieser Balancierungsakt innerhalb des
Vorstandes, der als zentrale Kopplungsinstanz zwischen Autonomie und Betrieb identifiziert wurde.
Die Geschéftsleitung versucht die Einflussmdéglichkeiten des Vorstandes zu minimieren, um ihre
Vorstellungen umzusetzen. Macht bedeutet somit nicht nur engere Kopplung, geringere Freiheitsgrade
und Fremdbestimmung, sondern auch die Mdéglichkeit zur Unabhéngigkeit. So spielen Einflusspuffer
eine Rolle, die potenzielle Machtpositionen durch Gegenmachte neutralisieren und letztlich
desintegrierend wirken (z.B. die Rolle des WUK-Forums oder jene der Vereinsmitglieder in der
Generalversammliung).

Die Gegenmadachte kénnen aber nicht nur potenzielle Machtpositionen neutralisieren, sondern auch
selbst Einflussmdglichkeiten etablieren. Das Phanomen der starken Position der Geschéftsleitung auf
Vorstandsentscheidungen kann durch das Kontrollieren von Ungewissheitszonen erklart werden.
Diese Zonen gelte es zu besetzen, wobei es keine ,objektiven Ungewissheitszonen”
(Crozier/Friedberg 1993: 50) gebe, sondern diese — je nach Organisation und der darin eingelassenen
Spiele der Akteure — unterschiedliche Bedeutungen annehmen. Die Ungewissheitszonen sind somit
flir jene Personen, die diese kontrollieren, Machtquellen.

s[ES lassen sich] vier groRe Machtquellen unterscheiden, die den verschiedenen, fur eine Organisation
besonders relevanten Typen von UngewiBheitsquellen entsprechen: solche die aus der Beherrschung
eines spezifischen Sachwissens und der funktionalen Spezialisierung herriihren; solche, die an die
Beziehungen zwischen einer Organisation und [...] ihren Umweltsegmenten gebunden sind; solche, die
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aus der Kontrolle von Informationen und Kommunikationskanalen herrtihren; solche schlief3lich, die sich
aus dem Vorhandensein allgemeiner organisatorischer Regeln ergeben.” (ebd.: 50)

So zeigt sich beispielsweise, dass die Machtquelle ,einer nur schwer ersetzbaren funktionalen
Fahigkeit oder Spezialisierung” (ebd.: 51) die beiden Geschéftsleiterinnen in eine bedeutende
Einflussposition hieven. Wie gesehen, sind die Geschaftsleiterinnen wegen ihrer Ausbildung und der
Erfahrungswerte fur die Gesamtorganisation nur schwer zu ersetzen.

Dariiber hinaus monopolisieren sie den Zugang zu den Unterbereichen des Betriebs und kénnen so
Informationen erlangen und gegenliber dem Vorstand geschickt ausspielen bzw. zurtickhalten. Die
Analysen haben gezeigt, dass der Vorstand von den Informationen und Vorschlagen der
Geschéftsleitung abhangig ist, um Uberhaupt Entscheidungen innerhalb des betrieblichen Teils zu
treffen.

Letztlich haben die Geschéftsleiterinnen in der Vorstandssitzung eine starke Position, da diese die
Spielregeln des Betriebs, wie auch der Autonomie kennen und anwenden. Sie setzen sich in der
Vorstandsinteraktion durch und reduzieren so die Machtposition des Vorstandes. Durch die
Erfahrungen, die die Geschaftsleiterlnnen vor der aktuellen Téatigkeit innerhalb des WUK gesammelt
haben, kennen sie typische Vorgange im Gesamtgebilde und kdnnen sich so in der Interaktion unter
Gleichen besser durchsetzen. Vermutlich wirde eine Person, die von auf3en kommt Schwierigkeiten
haben, sich den Gepflogenheiten und Zumutungen anzupassen und hétte so eine schwdachere
Position im Gesamtgebilde.

Je starker die Position der Geschéftsleiterinnen, die auf das Anzapfen verschiedener Machtquellen
zuriickgeht, desto unersetzbarer werden diese fir das Gesamtsystem. Genau so wie der
Vorstandsobmann innerhalb des autonomen Teils, auf Grund der hohen Autoritéat und der Aufgaben,
die dieser Ubernimmt, unverzichtbar geworden ist, nehmen die Geschéftsleiterinnen auf Grund der
Beherrschung der Ungewissheitszonen eine groRe Bedeutung fir die Strukturierung des
Gesamtgebildes ein. Die Kosten, wenn der Vorstandsobmann oder die beiden Geschéaftsleiterinnen
das WUK verlassen wirden, waren somit um einiges héher, als wenn andere Mitglieder das WUK
verlassen wirden.

Die starke Position der Geschéftsleitung endet jedoch auf der Seite des autonomen Teils: hier wird der
Geschéftsleiter fir Kultur und Verwaltung als Blrokrat wahrgenommen, also in der taxonomischen
Einteilung des autonomen Teils abgewertet. Auf dieser Seite des WUK spielen die erworbenen
Machtquellen keine Rolle und werden zudem negativ konnotiert. Vorgesetzter zu sein wirkt suspekt.
Die Folge der personifizierten Ablehnung ist, dass diese tber den Vorstand hinaus kaum Einfluss auf
den autonomen Teil ausiiben kénnen und mit den Vorschlagen der ,besseren Strukturierung“ des
autonomen Teils scheitern. Innerhalb des autonomen Teils sind andere Machtquellen gefragt:
wichtige Positionen werden nicht durch explizite Regeln, schwer ersetzbare funktionale Fahigkeiten
oder Spezialisierungen vermittelt. Sie hangen davon ab, wie viel Zeit man investieren kann, um zu
einem aktiven Mitglied aufzusteigen, ob man Ahnlichkeiten mit den Wertvorstellungen aufweist, wie
man sich im Widerspruchsmodus gegen andere Personen durchsetzt, ob man selber eine WUK-
Vergangenheit aufweist und inwieweit man als Person von anderen geschétzt wird. Man muss
strategisch verfahren, wie z.B. Koalitionen bilden, um eigene Vorstellungen im Diskussionsmodus
durchzusetzen oder Ressourcen besser anzapfen zu kénnen. Die sich bildende Autoritatsstruktur wird
durch kommunizierte soziale Anerkennung abgesichert. So zeigt sich, dass dem Vorstandsobmann
innerhalb der Gremien Forum, Hausversammlung und auch innerhalb des Vorstandes
Einflussmoglichkeiten zukommen, da dieser als jemand gelabeld wird, der den WUK-Gedanken am
starksten symbolisiert.
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Auf der anderen Seite bleiben der Autonomie wenige Unsicherheitsquellen, um den betrieblichen Teil
kontrollieren zu kénnen. Wie gesehen werden die Regelungen, die den Einfluss auf den Vorstand
sicherzustellen versuchen, aktuell nicht wirklich als Einflussquelle ausgenutzt. Das hat vor allem damit
zu tun, dass sich der Vorstand vom basisdemokratischen Bereich abkoppelt und sich ,als Gruppe*
gemeinsam mit den Geschéftsleiterinnenn verbiindet und die Sachautoritdt der Geschéftsleitung
anerkennt. Auch wenn hier Themen im Modus des Konflikts abgehandelt werden, sind die
gruppeninternen Machtverhéltnisse insofern gezahmt, als die Vorschlage der Geschéftsleiterinnen
umgesetzt werden. Die moglichen Machtmittel des Vorstandes, wie die formal gesehen machtigere
Position und die Reprasentation nach auf3en hin, werden nicht als Trimpfe eingesetzt, sondern sind
stillgelegte Einflussméglichkeiten. Die schwache Position des autonomen Teils hat auch mit der
Konstitution des WUK-Forums zu tun, das sich nicht als gemeinsame Gruppe koordiniert, also ,eine
kollektive Fahigkeit im eigentlichen Sinn“ (Crozier/Friedberg 1993:122) erwirbt, um ein wie auch immer
geartetes Interesse oder Ziel zu erreichen, das einem Gegengewicht zu den Zielen und Interessen des
Vorstandes und der Geschaftsleitung entsprache. Dies hat mit den beschriebenen Problemen der
Entscheidungsfindung und dem konfliktdren Kommunikationsmodus zu tun, aber sicher auch mit den
ungenigenden Kenntnissen tber den Problemhorizont des betrieblichen Teils. Daneben geniel3t der
Vorstandsobmann selbst ein hohes soziales Ansehen innerhalb des Forums und wohnt jeder
Forumssitzung bei. Dieser blockt mdgliche Polarisierungen im Forum gegen den betrieblichen Teil im
Ansatz und verteidigt so die Selbststandigkeit des Vorstandes. Die Folge ist, dass die feste Kopplung,
die auf Grund der sozialstrukturellen Verhdaltnisse angenommen wurde, auf Interaktionsebene
relativiert wird. Der Vorstand ist aktuell mit dem autonomen Teil nur lose gekoppelt, wie eine
Regierung mit ihren Wahlern — auch bei kritischen Entscheidungen wird diese auf Grund der
Amtsperiode nicht sofort abgewahlt (vgl. Weick 1976: 6).

Die in Kapitel 12.1.2 aufgestellte These, dass die Autonomie, Uber den Einfluss auf den Vorstand,
betriebliche Strukturen kontrollieren, wenn nicht sogar bestimmen, muss revidiert werden. Es handelt
sich bei den Einflussstrukturen von Autonomie auf Betrieb eher um eine stille Macht, die in der Praxis
kaum abgerufen wird. Selbst wenn sich einzelne Mitglieder des WUK-Forums positionieren und z.B.
fur eine alternative Verwendung von Geldern auftreten®*, ist es schwierig, auf Grund der aktuellen
Machtverhdltnisse eine Gegenposition zu etablieren. Zwar wird auf diesem Wege die
Entscheidungsfindung hinausgezogert und zusatzliche MaRnahmen der Legitimitatserzeugung (z.B.
Informationskampagnen oder Hausversammlungen) werden geschalten, aber die Entscheidung des
Vorstandes und der Geschaftsleitung werden nicht tiefgreifend abgeéndert.

Betrachtet man die Machtkonfiguration der Spitze des WUK, dann sind formal Regeln die vermutlich
schwachste Machtquelle. Das ist besonders der Fall innerhalb des autonomen Teils, in denen explizite
Regeln eine stark untergeordnete Rolle spielen, aber auch im Verhaltnis von autonomen Teil und
Vorstand bzw. zwischen den Vorstandsmitgliedern und der Geschaftsleitung werden formale
Bestimmungen unterminiert und alternative Machtmuster besetzen die Beziehungen zwischen den
Akteuren. Doch was bedeutet die potenziell machtige Position des autonomen Teils gegenlber dem
Vorstand und in weiterer Folge gegeniiber der Geschéftsleitung? Es kann angenommen werden, dass
diese ,ruhende Macht* durchaus einen kompensatorischen Mechanismus darstellt, der aber im
Moment nicht benétigt wird. Solange das WUK ,funktioniert®, also Ressourcen nach wie vor in die
Bereiche des autonomen Teils fliel3en, die nétigen Entscheidungen getroffen werden und Probleme
behandelt werden, besteht im Moment kein Anlass mehr zu regieren. Die Entlastungsleistungen des
betrieblichen Teils, gemeinsam mit dem Vorstand erméglichen den Fortbestand der sieben Bereiche
der Autonomie. Neben der Ablehnung des betrieblichen Teils, die dessen Entwicklung nicht wirklich

144 7 B. die Proteste autonomer Mitglieder, die die Sanierung des betrieblichen Gebaudes kritisiert haben.
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tangiert und dessen Funktion eher in Sicherstellung der Sozial- und Systemintegration des autonomen
Teils besteht, sind im Moment keine gréReren Einflussversuche auf den Vorstand bzw. Betrieb
festzustellen. Das kann sich aber andern, wenn z.B. politische Subventionen gekiirzt werden und
Ressourcen knapper werden. Dann kénnten sich die Machtverhaltnisse neu entspinnen und die
Juhende Macht" des autonomen Teils aktiviert werden.

12.2 Konflikte und Systemintegration

Das Thema Konflikt wurde bereits an verschiedenen Stellen innerhalb der Arbeit angesprochen. Dies
ist auch nicht weiter verwunderlich, da Konflikt als konstitutives Element fiir die Reproduktion des
WUK erscheint. Der Streit tragt dazu bei, dass sich Mitglieder langerfristig an Koordinationsaufgaben
des autonomen Teils beteiligen. Dies scheint an der Emotionalisierung dieser sozialen Form zu liegen.
Zusatzlich zeigt sich, dass die artikulierte Ablehnung des betrieblichen Teils fur die Identitat der
Mitglieder und somit fir die Kohéasion des autonomen Teils eine Grundlage darstellt. Dadurch, dass
der Betrieb als Magistratsamt gesehen wird, der Geschéftsleiter fir Kultur und Verwaltung als Birokrat
gelabeld wird, kénnen die eigenen diffusen und vielfaltigen Motive und Orientierungen des eigenen
Teils vernachlassigt werden. Ein gemeinsamer AufRenfeind blendet die eigene Heterogenitat aus.

Wie bereits angemerkt, liegt die Gefahr fir die Beziehung von Autonomie und Betrieb und auch
innerhalb des basisdemokratisch organisierten Teils in der Eskalation von Konflikten. Dies wirde
einerseits den kommunikativen Austausch blockieren, da im langwierigen streiten Uber ein Thema,
kein anderes Thema behandelt werden kdnnte. Andererseits liegt die Gefahr eines Dauerstreits im
Verharten der Fronten und in der Ablehnung der Personen des anderen Lagers. Der Streit wirde
somit in der Diskussion anderer Themen latent mitspielen, die Gesprachsbasis ware letztlich sabotiert
und somit die Systemintegration gefahrdet — der Konflikt hatte dysfunktionale Folgen. Aber auch ein
zu-wenig Streit hatte negative Konsequenzen, da Konflikte Funktionen fir die Identitdt und die
Sozialintegration aufweisen. Doch wie ist dieser schmale Grat zwischen Zuviel und Zuwenig aufrecht
zu erhalten? Diese Frage soll in diesem Kapitel beantwortet werden. Daflir werden zunéchst auf
Interaktionsebene unterschiedliche Formen des Umgangs der Eskalationspression erdrtert um in der
Folge sozialstrukturelle Einrichtungen rekonstruiert, die Konflikte in einem vertraglichen Rahmen
oszillieren lassen.

12.2.1 Eskalationspression auf Interaktionsebene

Innerhalb unterschiedlicher Gremien (Forum, Vorstand, Haus- und Generalversammlung) konnten
Mechanismen identifiziert werden, die Konflikte stoppen und somit eine bestimmte Heftigkeitsschwelle
nicht Uberschreiten lassen.

1. Eine Mdglichkeit Konflikte einzubannen besteht darin, wenn Autoritaten bzw. die Moderation (die
Ublicherweise durch die Autoritéat der ausfihrenden Person gestitzt ist) die Diskussion reflexiv
behandeln. Im WUK-Forum konnte beispielsweise beobachtet werden, dass der Moderator nach einer
Diskussionsphase abgebrochen hat, indem er die fortgeschrittene Zeit thematisiert hat und dann das
Diskussionsthema geéndert hat. Innerhalb der Haussitzung hat beispielsweise eine Teilnehmerin mit
den Worten ,be cool” die Hitzigkeit des Wortgefechtes raus genommen. Der Konflikt ist in Folge noch
weiter gegangen, aber ab diesem Zeitpunkt wieder gemaRigter. Die Diskussion wurde in Folge von
einer anderen Person gestoppt. Diese hat daran erinnert, dass die Diskussion aufgebauscht ware und
darauf hin hat sich der Konflikt aufgeldst, ohne dass ein Konsens erzielt worden wére. In dem Fall hat
nicht ein auserkorener Moderator den Konflikt entscharft und letztlich beendet, sondern Personen, die
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bereits langer im WUK dabei sind. Es ist anzunehmen, dass diese Personen einen bestimmten
informalen Status innehaben, der in solchen Situationen ausgenutzt werden kann.

2. Ein Konflikt kann auch durch die Formalisierung des Rahmens der Interaktion von vornhinein
reguliert werden. Wortgefechte konnten in der Generalversammlung dadurch in Grenzen gehalten
werden, dass die betreffende Person, die etwas zur Diskussion beitragen wollte, zum Podium
vorgehen und in ein Mikrophon sprechen musste. Diese Regel wurde zwar in Einzelféllen aufgeltst,
jedoch nur wenn entweder eine Begriindung folgte oder wenn die Gefahr von Konflikten nicht drohte
(z.B. als eine éltere Frau sich mit der Begriindung entschuldigte, sie hatte nicht die korperliche Fitness
nach vorne zu treten oder als Fragen an die Vorstandskandidaten gerichtet wurden). Zusétzlich
wurden Zeitfenster zur Verfigung gestellt in denen diskutiert werden konnte. Die Regeln wurden von
einem erfahrenen Moderator Gberwacht und auch eingefordert. So konnte beobachtet werden, dass
eine Person, die aulRerhalb des definierten Zeitfensters eine zuvor stattgefundene Abstimmung
kritisierte, vom Moderator zurecht gewiesen wurde. Der Moderator liel3 die Diskussion nicht zu, fragte
die Person ob sie einen Anderungsantrag einbringen wolle. Als diese das nicht machte, mit der
Begrindung, dass sie kein Mitglied des WUK sei, fragte der Moderator scharf, warum sie dann
Uberhaupt mitdiskutieren wolle und schloss die Kritikerin aus dem weiteren Prozess aus.

3. Ein weiteres Muster der Eskalationspression liegt in der Differenzierung von Mitgliedschafts- und
Privatrolle. Indem die Konfliktteilnehmer ihre Rolle innerhalb des Interaktionskontextes so definieren,
dass sie nicht in ihrer Personlichkeit davon getroffen werden bzw. die Persdnlichkeit des anderen nicht
angreifen, kénnen Konflikte durch die Organisation kanalisiert werden. Diesen Mechanismus sieht
man dann gut, wenn Streitigkeiten zwar emotional ausgetragen werden, aber die beteiligten Parteien
nach dem Wortgefecht miteinander reden kénnen, Scherze treiben und auch gut gelaunt sind. Diese
Form der Konfliktaustragung konnte z.B. wahrend der Hausversammlung beobachtet werden. Der
Konflikt diente hier quasi als Auflockerungstibung nach der mihsamen Budgetbesprechung. Auch
wahrend der Vorstandssitzung wurden nach recht emotional gefuihrten Konflikten Scherze gemacht,
die die Situation auflockerten und die Mdoglichkeit gestattete ein neues Thema zu diskutieren, ohne
dass dieses von vorherigen Stimmungslagen konterminiert ware.

12.2.2 Eskalationspression auf Organisationsebene

Doch nicht nur Eskalationen innerhalb von Interaktionen werden verhindert, sondern auch zwischen
Bereichen/Teilen des Gesamtgebildes. Dieser Mechanismus soll hier Interbereichs-
Eskalationspression genannt werden. Diese Form der Pression kann auf Organisationsebene
unterschiedliche Auspragungen annehmen:

1. Durch die lose Kopplung von Betrieb und Autonomie wird die Ubertragung von Konflikten zwischen
diesen verhindert. Der Mechanismus der Ansteckungsunterdriickung ist bereits im Kapitel 8.3
thematisiert worden. Konflikte innerhalb einzelner Autonomiebereiche breiten sich nicht auf den
Betrieb aus und umgekehrt. Und selbst wenn Konflikte in verschiedenen Gremien thematisiert werden,
dann bedeutet das nicht, dass die Interaktion selber zum Konflikt wird. Die lose Kopplung zwischen
Betrieb und Autonomie zeigt sich insbesondere am Beispiel der Vorstandssitzung. Hier etablieren sich
eigene Prozesse, die zwar auch Probleme des autonomen Teils mitthematisieren, aber von Bedenken
der Mitglieder des WUK-Forums — auf Grund deren Abwesenheit — nicht direkt betroffen sind. Das
entlastet die Interaktion und eine eigene Gruppenpraxis kann sich ausbilden.
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2. Neben den Unabhangigkeitseinrichtungen sind kommunikative Verschrankungen, zwischen
Bereichsvertreterinnen und Vorstand (= Forum) und zwischen Vorstand und Geschéftsleitung (=
Vorstandssitzung), institutionalisiert. Diese haben auch konfliktpressive Folgen. Dadurch, dass die
Mitglieder des Vorstandes in den zwei wichtigsten Gremien sitzen, kdnnen diese zwischen den
Gegenpositionen innerhalb des Gesamtgebildes vermitteln. Wie das Kapitel 8.2.2 auch gezeigt hat,
wird dem Vorstandsobmann durch geschicktes Agieren und in der Vergangenheit liegende Leistungen
eine einflussreiche Position im autonomen Teil zugeschrieben, die dann im Forum eingesetzt wird, um
polarisierende Tendenzen auszugleichen. Andererseits erkennt dieser die Expertise der
Geschéftsleitung an und ermdglicht die Umsetzung derer Ideen und Vorstellungen. Die
kommunikativen Verschrankungen werden zusatzlich informal durch ein Personennetzwerk der
relevanten Personen an der Spitze erweitert. Dadurch, dass sich diese Personen kennen, kénnen sie
auch auRRerhalb der Gremien interagieren. Durch die vernetzten Interaktionen zwischen den Gremien
und den Personen an der Spitze, werden Konflikte in gemafRigtem Rahmen ausgetragen. Die
Personen an der Spitze kennen sich und kdnnen bereits zuvor antizipieren, wie die Gegenseite
reagieren kdnnte und das eigene Verhalten daran orientieren.

3. Eine weitere Mdglichkeit Konflikte in wichtigen Gremien zu reduzieren, liegt in der Vorschaltung von
Interaktionen. Beispielsweise ist die Generalversammlung nicht nur durch den formalisierten Rahmen
vor der Eskalation von Konflikten geschiitzt, sondern auch deshalb, da vor der Generalversammlung
eine Hausversammlung und eine Forumssitzung stattfinden, die Raum lassen, mogliche Anliegen zu
besprechen und zu klaren. Dadurch wird die Generalversammlung von moglichen Konfliktthemen
entlastet und kann ungestort durchgefiihrt werden. Daneben werden bei wichtigen Entscheidungen
(z.B. bei der Sanierung der Betriebsraumlichkeiten) Gremien einberufen, in denen Legitimitat fur
Beschlisse hergestellt wird.

4. Ein letzter Punkt, der Eskalationen vermeidet, liegt in der generalisierten Anerkennung von Regeln
und in den beruhigten Machtverhéltnissen. So ist die derzeitige Subventionsvergabe der politischen
Umwelt stabil und folglich wird das Budget des Vereins jedes Jahr in ungefahr demselben Umfang
fortgeschrieben. Die Raumlichkeiten sind verteilt und die Finanzierung der Raume abgesichert. So
werden Konflikte um (knappe) Ressourcen durch ein Vergabesystem abgefedert. Zusatzlich finden
aktuell keine ausufernden Machtkampfe zwischen den Akteuren statt — die Position der
Geschéftsleitung, wie auch die Position des Vorstands scheinen innerhalb des autonomen Teils
abgesichert. Umgekehrt wird die Legitimitdt des autonomen Teils von betrieblichen Akteuren nicht
angezweifelt. Die Konflikte zwischen Autonomie und Betrieb werden auf Themenfeldern ausgetragen,
die die Existenz einer der Teile nicht gefahrdet bzw. die Ressourcenvergabe nicht in groRBerem
Umfang angreift. Die Machtkdmpfe sind somit nicht so organisiert, ,dal3 nicht gegen das System,
sondern um Einfluf3 im System gekampft wird.” (Luhmann 1999: 240)

12.3 Das Erleben von Einheit durch Festlichkeiten

Bisher wurde gezeigt, dass gemeinsames Handeln primar deshalb funktioniert, da sich die
unterschiedlichen Funktionslogiken voneinander relativ unabhéngig fortpflanzen. Um die bisherigen
Erkenntnisse lakonisch zusammenzufassen, kdnnte man sich wie folgt ausdriicken: Die Reduktion der
Einflussmoglichkeiten des autonomen Teils auf den Vorstand ermoglicht eine gemeinsame
Gruppenpraxis zwischen Vorstand und Geschéftsleitung und hat die ungestdrte Reproduktion des
betrieblichen Teils zur Folge.
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Systemintegration zwischen Betrieb und Autonomie ist auf Grund der analysierten Prozesse als
Minimalprogramm gegeben: eine Minderheit stellt Kommunikationsbeziehungen her, die durch die
Unabhéngigkeit des Vorstandes von der Autonomie nochmals einen Bruch erfahrt. Doch es gibt ein
Phanomen, das zum Schluss der Arbeit vorgestellt werden soll und als solches erméglicht, dass die
Einheit des Gesamten zumindest zeitlich begrenzt hergestellt wird und gleichzeitig die Identifikation
der Mitglieder mit dem WUK férdert. Es handelt sich dabei um die Feier des 30-jahrigen Jubilaums des
WUK, an dem sowohl die betrieblichen Teile, als auch die autonomen Bereiche teilgenommen haben.
Dieses eine Woche lang dauernde Fest hat die vielfaltigen Divergenzen innerhalb des
Gesamtgebildes fur kurze Zeit gekittet. Doch wie hat dies funktioniert?

Die Feierlichkeit hat durch seinen Rahmen unterschiedliche Interessen und Vorstellungen vereint. Die
autonomen Bereiche haben ein Budget zur Verfligung gestellt bekommen, um kinstlerische Projekte
zu planen und durchzufiihren. Die betrieblichen Bereiche konnten ebenso ihre Vorstellungen und
Erfordernisse in Form von Veranstaltungen umsetzen. So berichtet die Geschéftsleiterin des Bildungs-
und Beratungsbereichs, dass ihr Teil dadurch sichtbar wurde — sowohl nach aufRen, als auch innerhalb
des WUK. AulRenreprasentation wurde auch im Hinblick auf das Gesamtgeb&aude ermdglicht: so waren
durch die Feierlichkeiten bedeutende Regionalpolitiker geladen, die auch Reden gehalten haben. Der
Geldgeber hat somit auch eine Mdbglichkeit erhalten, sich zu représentieren, was vermutlich die
politischen Férderungen als solche zusatzlich legitimiert.

Neben der Integration im Alltag divergierender Interessen, konnte ein weiteres Phdnomen festgestellt
werden, das zur Einheitshildung beigetragen hat: durch die festliche Rahmung wurde die Besonderheit
des Gebaudes, wie die Geschichte des Sozialgebildes symbolisch hervorgehoben. So wurden
beispielsweise Stecklinge von der Gebaudebepflanzung verteilt, oder das Schild, das vom Hofeingang
sichtbar ist, umgestaltet in: ,Versuchsanstalt fir immer*.

Diese symbolischen Hervorhebungen im Rahmen der Festlichkeit, haben fiir die Mitglieder des WUK
identifizierende Wirkung: durch den Festcharakter und die einzelnen Ereignisse der Feier wird die
abstrakte Gemeinschaft der Mitglieder des WUK symbolisch reproduziert. Dabei werden die
entzweienden Pha&nomene vernachlassigt und das Gemeinsame hervorgehoben: das WUK wird 30
Jahre alt!

Die Funktion von Feiern liegt einerseits im Erleben von Gemeinschaftlichkeit und in der Erinnerung
von Geschichte. Dadurch, dass das WUK als besonderes Phdnomen herausgehoben wird, kann
angenommen werden, dass dies die Motivation der aktiven Mitglieder bestarkt sich weiterhin
einzubringen. In der Erinnerung wird die Besonderheit gefeiert und personlicher Sinn vermittelt. Aber
nicht nur Einheitsstiftung, Befriedigung von Interessen und Alltagsmotivation sind als positive Folgen
von Festlichkeit zu sehen. Besonders in Krisenzeiten kann auf die Kraft der Tradition und Erinnerung
zurlickgegriffen werden (vgl. Kirsch 1983: 117), die durch solche Ereignisse aufgeladen wird.
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13. Schluss und Ausblick

Im Abschlussteil der Arbeit werden einerseits die wichtigsten Ergebnisse der Einzelfallrekonstruktion
erlautert und andererseits wird ein Ausblick vorgenommen, um Forschungsperspektiven aufzuzeigen
und auf Phanomene einzugehen, die in einem grol3eren, gesellschaftlichen Kontext relevant sind. Die
Ergebnisse des ersten Teils der Arbeit (Funktionslogiken und Folgen des autonomen Teils) wurden
bereits in einem Zwischenfazit (Kapitel 9) zusammengefasst. Deshalb werden diese Erkenntnisse
nicht ausfuhrlich besprochen, sondern kompakt erlautert und der zweite Teil der Arbeit erhélt ein
grolReres Gewicht innerhalb des Abschlusskapitels.

Das WUK kann als Sonderfall verstanden werden, da es unterschiedliche Teile inkludiert, die auf
verschiedene Funktionslogiken zurlickgreifen. Die Arbeit hat bereits in der geschichtlichen
Rekonstruktion des Gesamtgebildes aufgezeigt, dass die Ausbildung eines Bereichs, der verstarkt auf
formale Strukturmuster zurtickgreift (Betrieb), mit historisch entstandenen Problemzusammenhangen
verkniipft ist. Interne Koordinationserfordernisse und die effiziente Transformation externer
Erwartungen in interne Ablaufe, haben den Anstol3 gegeben auf ,birokratischere Strukturmuster*
zurlckzugreifen, die der Grindungsideologie des WUK widersprochen haben. Funktionelle und
explizit hierarchische Formen der Koordination wurden ausgebildet und haben eine immer gro3ere
Bedeutung fir das gesamte WUK eingenommen. Der Betrieb ist im Laufe der Zeit immer starker vom
autonomen Teil unabhangig geworden, ohne den autonomen Teil aber zu zerstoéren. Viel mehr hat sich
ein Nebeneinander von Betrieb und Autonomie ausgebildet.

Im ersten Ergebnisteil der Teil der Arbeit, tiber die Funktionslogiken und Folgen des autonomen Teils,
wurde die Sinnstruktur und die daraus wachsenden Probleme des primar emotional stabilisierten
Bereichs des WUK ausgearbeitet. Es zeigte sich einerseits, dass der personlich-gesellige
Kommunikationsstil, wie die entstehenden Konflikte und Abgrenzungsmanéver gegeniber dem
betrieblichen Teil, sozialstrukturelle Erfordernisse sicherstellen. Einzelne Mitglieder kénnen sich als
Person im gepflegten Kommunikationsstil geborgen fiihlen, also ihre Vorstellungen und authentischen
Erlebnisse mitteilen und darlber hinaus ermdglicht die schwache Formalisierung eine Vielfalt
unterschiedlicher Bereiche, Gruppen und kultureller Projekte. Demgegentiber stehen aber strukturell
verursachte Folgen, die drei Dimensionen annehmen. Erstens handelt es sich um das Problem
apathischer Mitglieder, zweitens um das Balancierungsproblem zwischen Integrations- und
Aufgabenorientierung und drittens um das Problem des Entstehens dysfunktionaler Konflikte. Die drei
negativen Folgen wurden in der Arbeit als strukturelles Pha&nomen analysiert, also an den
Widersprichen in der Sinnstruktur, den widersprichlichen Erwartungen gegentber den Mitgliedern
und den internen, wie externen Erfordernissen der Koordinierung der Mitglieder und der
Ressourcenverteilung. Die drei Problemfelder provozieren Umgangsformen, die sich entweder
historisch entwickelt haben und nach wie vor reproduziert werden, oder die aktuell ausprobiert werden
und deren Wirkungen noch nicht absehbar sind. Es handelt sich dabei entweder um formale
Einrichtungen, die aber immer eine Briichigkeit in dem untersuchten Kontext einnehmen, oder um
(Uberwiegend) informale Muster, die sich eingespielt haben.

Der zweite Teil der Arbeit versuchte zundchst — mit Hilfe der Ergebnisse des ersten Teils — eine
Gegenuberstellung zwischen betrieblichen und autonomen Strukturmustern und Beobachtungsweisen
zu rekonstruieren. Es konnte gezeigt werden, dass nicht nur die interne Organisierung verschiedene
Formen annimmt, sondern die wechselseitige Wahrnehmung, die auch in Interaktionen mitgeteilt wird,
Abgrenzungseffekte aufweist. Die kritische Fremdbeobachtung Ubernimmt verschiedene Funktionen
fur die beiden Teile und hat Auswirkungen auf die Konfliktdynamiken und Machteffekte. Wie im ersten
Teil der Arbeit bereits aufgezeigt, ibernimmt die ablehnende Haltung gegentiber dem Betrieb (und
insbesondere gegeniiber dem Geschéftsleiter fir Kultur und Verwaltung) einerseits sozialintegrative
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Funktionen. Durch die Ableitung der negativen Geflihle nach auRen, das gleichzeitig ein innen ist,
werden Spannungen abgebaut und interne Widerspriiche und Mehrdeutigkeiten weniger bedeutend.
Es wird mithin die Paradoxie erzeugt, dass der betriebliche Teil fir den autonomen Teil als ,aufl3en”
wahrgenommen wird und so Abgrenzungsmechanismen etabliert werden, aber gleichzeitig dieser von
betrieblichen Leistungen abhangig ist und so das WUK als Gesamtgebilde sinnstrukturell reproduziert
wird.

Die typisierenden, abwertenden Zuschreibungen haben andererseits die Funktion Einflussversuche
von Betriebsmitgliedern zu blocken. Wird beispielsweise der Geschéftsleiter flr Kultur und Verwaltung
als Burokrat gesehen und die Beschreibung mit seiner Personlichkeit verwoben, dann kann von vorn
herein dessen Meinung eine geringere Ernsthaftigkeit zugeschrieben werden. Auf betrieblicher Seite
werden genauso Einflussversuche von Mitgliedern der Autonomie und einzelnen Vorstandsmitgliedern,
die sich in die betriebsinternen Angelegenheiten einmischen wollen, durch Zuschreibungsmuster
verhindert. Indem der autonome Teil als ,Biertisch* gelabeld wird, bzw. einzelne Mitglieder als
desinteressierte Laien entlarvt werden, werden Deutungsmuster reproduziert, die anzeigen, dass die
Meinungen des autonomen Teils minderwertig sind und ignoriert werden kénnen. Es wird somit ein
gegenseitiger Abwehrkampf gefahren, der den Einfluss des je anderen Teils minimieren soll.

Betrachtet man die Machtstruktur des Gesamtgebildes, dann féllt auf, dass der Vorstand jener Punkt
ist, an dem die Beziehungen zwischen autonomen Teil und betrieblichen Teil — mit wenigen
Ausnahmen — zusammenlaufen. Als relevante Umwelt des Vorstandes kdnnen, neben den beiden
Geschéftsleiterlnnen, das WUK-Forum (=Vertretungsgremium des autonomen Teils) und die
Generalversammlung, in der alle zwei Jahren der Vorstand neu gewéhlt wird, verstanden werden. Die
unterschiedlichen Logiken des Gesamtgebildes laufen im Interaktionssystem Vorstandssitzung
zusammen. Hier treffen sich gewahlte Vertreterinnen des autonomen Teils'*® auf die beiden
betrieblichen Geschaftsleiterinnen.

Die beschriebene sozialstrukturelle Einflusskonstellation'*® diente in der Analyse als Vorlage, um die
Machtfiguration herauszuarbeiten, in der — unter Zuhilfenahme von durchgefiihrten Interviews und
teilnehmender Beobachtung — die Interaktionsebene mit einbezogen wurde. Das wichtigste Ergebnis,
das durch die Analyse der Interaktionssitzungen Vorstand und Generalversammlung rekonstruiert
werden konnte, liegt in der Entkopplung von sozialstrukturellen Einflussverhéltnissen und der
Reproduktion von Machtformen innerhalb von Interaktionen. Die potenziellen Einflussmdglichkeiten
des autonomen Teils auf die Vorstandsmitglieder, die den Geschéaftsleiterinnen vorgesetzt sind,
werden in der Vorstandssitzung und innerhalb der Generalversammlung relativiert und teilweise
umgedreht. Potenzielle Machteffekte, wie die Herkunft der meisten Vorstandsmitglieder aus dem
autonomen Teil, die Mdglichkeiten die Vorstandsmitglieder in der Generalversammlung zu wéhlen bzw.
bei Nichtgefallen abzusetzen und die Moglichkeit des WUK-Forums Empfehlungen auszusprechen,
werden insbesondere im Interaktionssystem Vorstandssitzung neutralisiert und erhalten eine Dynamik,
die diametral zur Ausgangslage steht. Insbesondere die Informations- und Wissensverteilung, der
zugeschriebene Expertenstatus der Geschéftsleitung und die dauerhafte Anwesenheit der
Geschéftsleitung innerhalb der Vorstandssitzung weisen dieser eine méchtigere Position zu, als das
formal festgelegt wéare. Die Vorstandsmitglieder sind auf die Informationsweitergabe der
Geschéftsleitung angewiesen, um eine Basis zu haben, Entscheidungen u(berhaupt zu treffen.
Daneben stellen sich dauerhafte Effekte ein, wie der von den Vorstandsmitgliedern zugeschriebene
Expertenstatus gegentber der Geschéftsleitung und eine gemeinsame Gruppenpraxis, dass folglich
die Vorstandsmitglieder die Ideen der Geschéftsleitung als Pramisse eigener Entscheidungen

145 Die Vorstandsmitglieder konnen letztlich als Vertreter des autonomen Teils verstanden werden, da der GroRteil der
Vereinsmitglieder aus der Autonomie stammt und die Vorstandsmitglieder traditionell ebenfalls aus dem Teil kommen.

148 Unter ,sozialstrukturelle Einflusskonstellation“ werden in der Arbeit die expliziten Regeln und die Zugehérigkeiten (d.h. die
Mitgliedschaft in Gremien) verstanden.
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anerkennen. Durch die intensive Zusammenarbeit (Treffen alle zwei Wochen) zwischen
Geschéftsleitung und Vorstandsmitgliedern entsteht eine eingespielte Praxis, die die
Einflussmoglichkeiten des autonomen Teils auf den Vorstand reduzieren und die Vorstandsmitglieder
in neue Rollen wachsen lasst. Die autonome Praxis der Diskussion unter Gleichen wird zwar in der
Vorstandssitzung weiter reproduziertl‘”, aber der Problemkontext ,betrieblicher Teil* und die damit
verbundenen Erwartungen (nétige Entscheidungen treffen) versetzen die Mitglieder des Vorstandes in
eine neue Situation, die ein anderes Handeln provoziert. Die kritischen Deutungsmuster gegeniber
dem betrieblichen Teil erhalten eine geringere Bedeutung (auch wenn sie nicht vollkommen
verschwinden) und der Problemhorizont Entscheidungen zu treffen, die von der Geschéftsleitung
vorbereitet werden, riicken in den Fokus der Aufmerksamkeit.

Ein weiterer Grund flr die relative Unabhangigkeit des Vorstandes gegenlber dem autonomen Teil
liegt in der Autoritdt des Vorstandsobmanns (=Vorstandsvorsitzende), die diesem von den Mitgliedern
der Autonomie zugeschrieben wird. Durch die dauerhafte Anwesenheit des Obmanns innerhalb des
WUK-Forums kann dieser, mit Unterstltzung seiner informalen Position in der Autonomie, den
Vorstandsentscheidungen Legitimitat verleihen und auf aufkommende Kritik reagieren. Die
Mitgliedschaft von zwei Vorstandsmitgliedern im WUK-Forum (die nicht vice-versa besteht) ist somit
eine wichtige Einrichtung, damit Kritik und Ablehnung nicht eine unwidersprochene Eigendynamik
erhalt.

Die Reduktion der Einflussméglichkeiten auf die Generalversammlung, in der jedes zweite Jahr der
Vorstand gewahlt wird, besteht einerseits in der Inaktivitat der Mitglieder der Autonomie, die dazu fiihrt,
dass diese keine gemeinsame Interessenlage bilden und mit einer Stimme sprechen. Andererseits ist
die Generalversammlung so konzipiert, dass langwierige Diskussionen Uber die Legitimitat der
getroffenen Entscheidugnen abgefedert werden. Das hat einerseits mit zuvor geschaltenen Sitzungen
zu tun, in denen Anliegen und Entscheidungen diskutiert werden und andererseits in der Regulierung
der Generalversammlung, in der sich die Rolle der Podiumsteilnehmer (Vorstandsmitglieder,
Geschéftsleitung und ein Moderator) vom anwesenden Publikum merklich unterscheidet. Das
Publikum hat die Mdglichkeit fir oder gegen vorgebrachte Beschlisse zu stimmen und sich in
abgegrenzten Diskussionseinheiten zu melden, zum Podium zu treten und sich zu einem
Tagesordnungspunkt zu auf3ern. Die Podiumsmitglieder kdnnen sich standig melden, préasentieren die
eigenen Leistungen der abgelaufenen Jahre und bringen mogliche Beschlisse vor, Uber die
abgestimmt werden.

Die Beispiele der Generalversammlung und der Vorstandssitzung zeigen, dass sozialstrukturelle
Machteffekte immer auch auf Interaktionsebene Briiche erleiden. Die Interaktionspraxis, in der
Autoritatsverteilungen und Vertrauensverhéltnisse ausgehandelt werden, konnen potenzielle
Machtkonstellationen aushebeln und eine neue Figuration entstehen lassen. Deshalb ist es immer
auch notig sozialstrukturelle Machtkonstellationen mit qualitativen Daten zu Uberprifen und Briiche,
Einflusspuffer und Gegenméchte mit in die Ergebnisse einzuarbeiten. Nur auf dieser Ebene lasst sich
eine wirklichkeitsadaquate Machtfiguration ausarbeiten.

Die letzten beiden Kapitel der Arbeit haben sich mit Effekten beschéftigt, die ein Miteinander trotz
eines Gegeneinanders ermdglichen. Die Mdglichkeiten Konflikte zuzulassen, aber nicht aus dem
Ruder laufen zu lassen, haben einerseits mit organisationalen Einrichtungen und andererseits mit
einer Kultur der Eskalationspression auf Interaktionsebene zu tun. Daneben wird Gemeinsamkeit
durch Festlichkeiten ermdglicht, in denen die Interessen und Vorstellungen der unterschiedlichen
Organisationsteile befriedigt werden.

147 baneben werden Probleme, die den autonomen Teil (mit-)betreffen ebenfalls besprochen.
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Was bedeuten nun die Ergebnisse der Arbeit fir allgemeine, gesellschaftliche Effekte? Oder anders:
was kann man vom Einzelfall WUK Uber generalisierte gesellschaftliche Tendenzen lernen? Zunachst
einmal sei an die Beschreibung von Ulrich Oevermann erinnert (siehe: Kapitel 3), dass im Besonderen
immer auch das Allgemeine zu finden ist. Die Fallgeschichte und aktuelle Reproduktionslogik des
WUK unterscheidet sich von anderen gesellschaftichen Tendenzen in ihrer spezifischen
Selektionsgeschichte. Aber genau im Einzelfall lassen sich allgemeine Problemlagen finden, die
praktisch gelost werden (vgl. Oevermann 1991: 272). Sowohl die Probleme, wie auch die Lésungen,
die in der Organisationsanalyse rekonstruiert worden sind, koénnen somit auf allgemeine
gesellschaftliche Problemlagen angewendet werden, wobei darauf zu achten ist, dass andere
gesellschaftliche Bereiche abweichende Selektionen vornehmen und andere Lésungen finden. Auf
Grundlage der Uberlegungen lassen sich weitere Forschungsperspektiven formulieren.

Ein erster Punkt, der am WUK gelernt werden kann, liegt im Verhéltnis von Formalisierung und
Informalitat. Innerhalb von Organisationen lassen sich gegenwartig gegenlaufige Tendenzen
feststellen. Einerseits versuchen Organisationen Bereiche, die klassisch Uberwiegend informal
geregelt waren, starker zu standardisieren. Solche Tendenzen sind an Universitaten zu finden (z.B. in
der Forschung in Zielvereinbarungsgesprachen und Schwerpunktsetzungen, in der Lehre in starker
geregelten Curricula), aber auch bei Professionen (z.B. die starkere Reglementierung bei
Sozialarbeiterinnen). Andererseits lassen sich Tendenzen finden, in denen Organisationen formale
Regelungen abbauen. Beispielsweise werden Freirdume geschaffen, um Innovationen und informalen
Wissensaustausch zwischen den Mitarbeiterinnen zu férdern, hierarchiearme Gruppen- und
Projektarbeiten  finden in unterschiedlichen Organisationen immer groReren Anklang,
Organisationshierarchien werden reduziert, aber auch informale Netzwerke bilden sich vermehrt
innerhalb und auBRerhalb von Organisationen.

Am Beispiel des WUK lasst sich lernen, dass beide Formen der Bildung von Erwartungsstrukturen
Vor- und Nachteile aufweisen. Ein erster Vorteil der informalen Strukturbildung liegt in der
Erméglichung von Vielfalt. Kunstlerische, padagogische und handwerkliche Gruppen und Projekte
finden sich in einem losen Rahmen zusammen. Dadurch dass nicht allzu stark geregelt ist wie die
Bereiche funktionieren sollen und welche Projekte geférdert werden, wird eine Diversitat
verschiedenster Betatigungsformen ermdglicht, die auf individuelles und kollektives Engagement
basieren. Ein zweiter Vorteil besteht in der informalen Praxis der personlich-geselligen Interaktion, die
auch konfliktare Diskussionen mit einschliel3t. Die institutionalisierten Kommunikationsstile
ermdglichen den Mitgliedern einerseits die Mitteilung von persdnlichen Weltsichten und authentischen
Gefuhlen, andererseits ist die Diskussionskultur in manchen Teilen des WUK so ausgepragt, dass
eigene Meinungen gegen andere Meinungen formuliert werden kdnnen, ohne dass dies in heftige
Konflikte ausartet. Sowohl gesellige, wie konfliktéare Interaktionsformen erméglichen gleichgestellte
Mitmachmaoglichkeiten und binden die Mitglieder an die Organisation. Ein dritter Vorteil besteht in der
gunstigen Finanzierung. Die Personen, die sich in Bereichs- und Organisationsbelange einbringen,
erhalten eine geringe Aufwandentschadigung und motivieren sich Uberwiegend durch die
beschriebene WUK-Identitat und die kunstlerischen, handwerklichen und p&adagogischen
Moglichkeiten innerhalb des WUK.

Der Nachteil informaler Strukturmuster besteht in Effektivitdts- und Effizienzproblemen. Wichtige
Entscheidungen werden lange ausdiskutiert und am Ende von mihsam wahrgenommenen
Diskussionen stehen selten Beschliisse. Informale Gebilde, die versuchen méglichst alle Meinungen
ihrer Mitglieder einzubeziehen, tendieren dazu wenig zustande zu bekommen. Ein zweiter Nachteil
liegt in der Apathie und Unzuverlasslichkeit ihrer Mitglieder. Dadurch, dass bestimmte
Sanktionsmdglichkeiten wegfallen (insbesondere: der angedrohte Ausschluss) und gleichzeitig der
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Einzelne in seiner Individualitat gestarkt wird, nimmt die Bereitschaft unattraktive Tatigkeiten zu
Ubernehmen ab. Drittens sind gefundene Regelungen stets briichig, da der Einzelne sein Verhalten
immer auch nach seinen personlichen Uberzeugungen orientieren kann und dies von den anderen
Mitgliedern in einem bestimmten Rahmen goutiert wird. Es spielt sich eine informale Praxis ein, die
starkere Orientierungswirkung hat, als festgeschriebene Regelungen. Das zeigt sich z.B. in der
Ausbildung einer Autoritatsstruktur. Diese zeigt viertens die Abhé&ngigkeit informaler Gebilde von
einzelnen Personen, denen eine besondere Stellung eingerdumt wird. Scheiden diese aus, dann
kénnen grol3ere Stabilitdtsprobleme aufkommen und Funktionen, die an Personen gekoppelt waren,
muissen neu ausgehandelt werden. Dies fihrt finftens dazu, dass Tendenzen einer dauerhaften
informalen Hierarchisierung festzustellen sind. Das widerspricht im Kontext des WUK einerseits der
basisdemokratischen Ursprungsvorstellung und andererseits konnen dadurch Nachwuchsprobleme
entstehen. Neue Mitglieder empfinden das WUK als undurchsichtiges Gesamtgebilde und lassen sich
dadurch abschrecken Organisationsaufgaben zu bernehmen. Die Schwelle zwischen Zentrum und
Peripherie muss dabei gar nicht durch aktive Abgrenzungsbemihungen des Zentrums betrieben
werden. Die zeitlich stabile Hierarchisierung hat im WUK — im Unterschied zu den Beschreibungen
des Oligarchisierungsgesetzes von Robert Michels (1987), der die Bildung einer Oligarchie mit
Machterhaltungsbestrebungen des Zentrums versucht zu erkldren — mit dem Auseinanderdriften der
Lebenswelten und Problemkontexten zu tun und mit der daraus wachsenden Schwelle zwischen
innerem und &ufRerem Kreis. Sechstens tendieren soziale Gebilde, in denen die Personlichkeit des
Einzelnen mit involviert ist, zu heftigen Konflikten. Der Zweck des WUK ist mit den Motiven seiner
Mitglieder vermengt und so gilt es als Verrat an der Sache, wenn andere Mitglieder abweichende
Meinungen vertreten, wie beispielsweise die Bevorzugung bestimmter Organisationsformen. Dies wird
noch verscharft, wenn die Verteilung von Ressourcen mit auf dem Spiel steht und ein Mehr beim
Feind ein Weniger bei einem selbst bedeutet. Siebtens — und darauf ist innerhalb der Arbeit wenig
eingegangen worden — ist ein Wandel informaler Strukturmuster &aufl3erst schwerféllig. Wandel
bedeutet haufig auch Unsicherheit und Gefahr fur die Mitglieder. Zusatzlich ist die Einstellung auf neue
Gegebenheiten immer auch mit einem Wandel der Gewohnheiten verkniipft. Eingespielte Muster, die
sich im Laufe der Jahre bewahrt haben, werden hinterfragt. Sind diese normativ abgesichert und
héangen daran personliche Motive, dann sind Konflikte vorprogrammiert. Diese Punkte machen
Wandlungsphdnomene bei informalen Gebilden unwahrscheinlich und erklaren vermutlich auch
warum der autonome Teil des WUK sich bisher starkeren Wandlungstendenzen persistent gezeigt hat.

Formalisierung hat im Gegensatz dazu seine Starke in der Organisierung groéf3erer Vorhaben und dem
schnellen Fallen wichtiger Entscheidungen. Diese wird dort ausgebildet, wo informale Muster nicht zu
den bendétigten Ergebnissen fiihren. Formalisierung bedeutet ein entscheidbares Situationsframing,
das Komplexitat spezifisch reduziert. Das bedeutet natirlich nicht, dass formal bestimmte Kontexte
immer klar definiert und Abweichungen von diesen ausgeschlossen waren. Die Einzelfallanalyse des
WUK sollte klar gemacht haben, dass die tatsdchlichen Abldufe des Organisationsgeschehens nicht
den Formalstrukturen entsprechen. Einerseits hat das praktische Griinde (z.B. im Verhéaltnis von
Vorstand und Geschéftsleitung), andererseits spiel3en sich formale Erwartungen mit kulturellen
Selbstverstandlichkeiten (z.B. die Vorstellung, dass der Einzelne letztlich wichtiger ist, als jede
organisationale Regel). Trotzdem wird in bestimmten Kontexten des WUK darauf zurtickgegriffen und
als ,situationsdefinierende Fiktionen“ (Schimank 2002: 43) stellen sich diese als wirksame Konstrukte
heraus. Die Regulierung der Generalversammlung ist ein Beispiel daflir, dass die Moéglichkeiten der
Mitsprache dadurch geopfert werden, dass wichtige Entscheidungen gefallt werden. Ein zweiter Vorteil
besteht darin, dass die Organisation ihre Identitéat, trotz wechselnder Mitglieder, erhalt. Die
Personlichkeiten der Mitglieder haben auch nicht eine solch starke Bedeutung fir das Funktionieren
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des Gesamtgebildes, wie in informalen Gebilden. Ausnahmen bilden jene Organisationsmitglieder, die
unterschiedliche Unsicherheitszonen beherrschen. So zeigt sich, dass die beiden Geschaftsleiterinnen
— auf Grund ihrer Wissens- und Informationsvorteile — besondere Fahigkeiten mitbringen, die bei
Austritt hohe Folgekosten nach sich ziehen wirden. Drittens besteht ein Vorteil von starker
formalstrukturierten Gebilden in der Entscheidbarkeit von Konflikten. Hohere Stellen kénnen dem
einen oder anderen Recht geben wund so z.B. die Ressourcenverteilung oder
Entscheidungskompetenz festlegen. Dies schliel3t natirlich nicht aus, dass Konflikte informal weiter
schwelgen.

Der Nachteil von Formalisierung ist in der Arbeit nicht behandelt worden. Das hat insbesondere damit
zu tun, dass die Arbeit sich nicht intensiver mit dem betrieblichen Teil des WUK beschaftigt hat.
Anhand von drei Punkten sollen die wichtigsten Nachteile von Formalisierung schematisch
beschrieben werden, die in der soziologischen Literatur thematisiert werden. Erstens besteht ein
Problem im Auseinanderdriften von Organisations- und Mitgliederinteressen. Stark formalisierte
Gebilde tendieren dazu die Interessen und Bedurfnisse ihrer Mitglieder auszuschlieRen und dann nur
mehr im Kontext von entstehenden Effizienzproblemen zu thematisieren. Die Mitglieder fiihlen sich
.entfremdet* und identifizieren sich nicht mit den Organisationszielen. Die daraus entstehenden
Konflikte werden dann z.B. mit Hilfe von Organisationsberatung, die sich auf ,Human-Ressources"
spezialisiert hat, wieder versucht einzuschlie3en und zu bewéltigen. Zweitens werden die negativen
Erscheinungen von Formalisierung in der Organisationssoziologie dadurch beschrieben, dass durch
zu viel Formalisierung Anpassungsschwierigkeiten mit der Umwelt entstehen. Durch ein zu starres
Korsett wird Umweltwandel nicht mehr wahrgenommen und die Organisation verliert den Anschluss an
neue Entwicklungen. Eine dritte negative Folge von formalen Gebilden besteht in der Entstehung
unterschiedlicher innerer Kontexte, die eigene Logiken ausbilden. Vertikal ist das der Fall, wenn
Mitteilungen von unten nach oben blockiert und so mogliche Ressourcen und Innovationen nicht
genutzt werden oder wenn die verengte Wahrnehmung der Spitze Erfordernisse der unteren Ebenen
nicht mehr sieht. Horizontal besteht das Problem im Auseinanderdriften der Organisationsbereiche,
die eigene Wichtigkeiten bestimmen und Deutungsmuster ausbilden. Die Folge sind strukturelle
Konflikte zwischen den horizontal angeordneten Organisationsbereichen.

Weitere Forschungsfragen, die sich durch die Thematisierung der Vor- und Nachteilen von
Formalisierung und informaler Praxis ergeben, besteht beispielsweise in der Frage des Verhaltnisses
dieser beiden Bindel von Erwartungsstrukturen. Wie stark sollen z.B. Interessenorganisationen
formalisiert sein, ohne dass sich die Mitglieder ,entfremdet* fuhlen und austreten? Welches
Mindestmafd an Regulierung ist notwendig, damit schnelle Entscheidungen getroffen werden kdénnen
und kollektives Handeln ermdéglicht wird? In welchen Organisationen ist ein zu-viel oder zu-wenig an
Formalisierung oder informaler Praxis problematisch? Besonders die Problematisierung von
gemeinschaftlichem Miteinander und informalen Arbeitsbeziehungen scheint gegen den Zeitgeist zu
sprechen. Einerseits fordert dieser den Abbau von Birokratie, die Reduktion von Hierarchien und das
verstarkte Eingehen der Mitgliederbedirfnisse. Andererseits kann in verschiedenen gesellschaftlichen
Bereichen die Institutionalisierung von informalen Netzwerken, Freiraumen und Gruppenarbeit
beobachtet werden. Diese Tendenzen o6ffnen einen Forschungsbereich, der die nicht-intendierten
Struktureffekte des Abbaus von formalen Regelungen und des Aufbaus von primar informalen
Organisationsformen untersucht.

Ein zweites Biindel an Uberlegungen geht mit dem Zusammenspiel unterschiedlicher Bereiche, die in
divergierenden sinnstrukturellen Logiken eingebettet sind, einher. Die Frage der Integration
verschiedener Logiken kann einerseits auf gesellschaftlicher Ebene gestellt werden. Besonders die
moderne Gesellschaft ist von einer Pluralitat sozialer Formen gepragt, die verschiedene Verhaltnisse
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und Beziehungen zueinander eingehen. Noch entscheidender stellt sich die Frage der
Systemintegration — also der Kopplung verschiedener Teile — auf Organisationsebene. Gerade dort
spielen differierende sinnstrukturelle Gebilde auf engstem Raum zusammen und produzieren
spezifische Dynamiken. Die Arbeit hat die Prozesse zwischen betrieblichem und autonomem Teil
insbesondere anhand von Abgrenzungsmechanismen, Machteffekten und Einrichtungen der
Konfliktpression versucht zu rekonstruieren.

Speziell an die Auseinandersetzung mit Macht- oder Einflussbeziehungen kdnnen weitere Fragen
angeschlossen werden. Machteffekte sind innerhalb des WUK relational und vielfaltig. Die einfache
Beziehung, A bestimmt Uber B, ist in dem Kontext ein Ausnahmefall. Die Einflusslinien Gberkreuzen
sich viel mehr, bindeln sich an bestimmten Punkten und Gegenméachte und Einflusspuffer bilden sich
aus, die sozialstrukturelle Machtpotenziale verringern. Die Einbeziehung der Interaktionsebene
relativiert dabei nahe liegende Vermutungen und kann deshalb als bedeutende Analyseebene gelten.
Versucht man die Uberlegungen zu generalisieren, dann zeigt sich, dass — kontraintentional zu
Alltagsplausibilitaten — die Idee, dass eine Person oder Gruppe ,die Macht* héatte, ein
unwahrscheinlicher Fall ist.

Verbindet man die Konzepte Macht und Systemintegration, dann stellt sich die Frage inwieweit
Gesellschaftsbereiche oder Organisationsbereiche zueinander stehen. Inwieweit sind diese
hierarchisch gekoppelt und wo sind die Grenzen der Machteinflisse? Wo entstehen Gegenméchte
und Einflusspuffer und wie werden diese auf Interaktionsebene gebildet? Wie erhalten sich Bereiche
Autonomien und wo entstehen Konflikte um Machtansprtiche?

Zuletzt kann man vom WUK lernen, dass Integration verschiedener Logiken immer auch ein
wechselseitiges Bezugnehmen bedeutet. Und gerade das Zusammenkommen in Interaktionen erzeugt
die vielfaltigen Beziehungskonstellationen. Es ist nicht zu erwarten, dass die unterschiedlichen
Spannungsverhéltnisse innerhalb des WUK deswegen aufgehoben werden. So gesehen sind die
gebildeten Umgangsformen immer Ldsungen, die ein Miteinander ermdglichen, ohne dass diese in
einer Synthese der Widerspriche aufgehoben waren. Der Ernst des Spiels geht somit weiter.
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16. Anhang

Abstract (de)

Die Masterarbeit beschaftigt sich mit dem Verhéltnis von Formalisierung und informaler Praxis anhand
des Wiener Werkstatten- und Kulturhauses (WUK). Der beforschte Einzelfall, in dem kinstlerische und
padagogische Praktiken ermdglicht werden sollen, kann als speziell gelten, da informale Gruppen- und
formalisierte Organisationspraxis seit Uber 30 Jahren nebeneinander existieren. Ein Teil des
Gesamtgebildes reklamiert fir sich einen (basis-)demokratischen Entscheidungsmodus, an dem sich
alle Mitglieder beteiligen sollen, der andere Teil setzt auf organisationstypische Strukturmuster wie
formale Hierarchie, Berufsrollen oder funktional differenzierte Unterbereiche. Im Mittelpunkt der Arbeit
stehen die Rekonstruktion der Funktionslogiken und der Folgen des ,egalitar-kollegialen Teils* und
das Zusammenspiel mit dem starker formalisierten Bereich. Ziel der Arbeit ist somit ein tieferes
Verstandnis Uber das Ineinandergreifen unterschiedlicher Strukturmuster und den daraus
entstehenden Prozessen und Dynamiken zu entwickeln und die empirischen Ergebnisse in einer
gegenstandsbezogenen Theorie zu wirdigen.

Die Einzelfallrekonstruktion orientiert sich dabei im Allgemeinen an den Pramissen interpretativer
Sozialforschung und im Besonderen an der Forschungsstrategie der objektiven Hermeneutik
(Oevermann et. al. 1979). Um die feldspezifischen Sinnstrukturen und Dynamiken aufzudecken, wird
auf einen qualitativen Methodenmix (teilnehmende Beobachtung, qualitativ-offene Interviews) gesetzt
und die erhobenen Protokolle mit der Sequenzanalyse (Oevermann 1983) und der Systemanalyse
(Froschauer/Lueger 2009) ausgewertet. Die Arbeit versucht die empirischen Ergebnisse mit
unterschiedlichen theoretischen Erklarungsansétzen zu verbinden: neben akteurstheoretischen
Anleihen wird auf systemtheoretische Erklarungsversuche zuriickgegriffen.

Abstract (en)

This master's thesis analyzes the relation between formalization and informal practice using the
example of the Wiener Werkstatten- und Kulturhaus (Vienna House of Workshops and Culture, abbr.
WUK). The researched case of the WUK, which offers space for artistic and educational practice, may
be considered special since informal group practice and formal organizational practice have coexisted
there for more than 30 years. One part of the institution lays claim on a grass-roots democratic
decision modus which all members are to participate in, the other part focuses on those structural
patterns typical for organizations, such as formal hierarchy, professional roles or functionally
differentiated sub-sections.

At the heart of this work is the reconstruction of both functional logics and the consequences of the
“egalitarian part” as well as the interaction with the more formalized part. Thus it is the aim of this work
to not only develop a deeper understanding of the interplay between different structural patterns and
the processes and dynamics resulting from that, but also to incorporate the empiric results into an
object-related theory. In general, the case study is geared to the premises of interpretative social
research, in particular to the research strategy of objective hermeneutics (Oeversmann et al. 1979). To
reveal the subject-specific dynamics and structures of meaning, this work uses a qualitative mix of
methods (participating observation, qualitative open interviews) where sequence analysis (Oevermann
1983) and system analysis (Froschauer/Lueger 2009) are applied for the analysis of the collected
data. The empirical results are then linked to actor-theoretical and system-theoretical approaches as
two different theoretical explanatory approaches.
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