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Eine Weile ist es schon her, dass gewerkschaftlich Aktive rege iiber Organizing dis-
kutiert haben. Inzwischen ist es zum Alltag geworden: Betriecbe werden gemappt,
Branchen erschlossen und Bewegungen aufgebaut. Welche Rolle dabei die Debatten
spielen, die iiber Jahre hinweg im express gefithrt wurden, wissen wir nicht. Wir hoffen
jedenfalls, dass das Nachdenken und Streiten fiir die Praxis hilft. Deshalb diskutieren
wir weiter iiber Organizing.

In unserer Ausgabe 9-10/2025 kritisierte Slave Cubela das Schliisselpersonenkonzept,
mit dem an Jane McAlevey geschulte Organizer:innen in der Regel arbeiten. Torsten
Bewernitz nahm das in der Ausgabe 11/2025 zum Anlass, fiir ein anderes Verstindnis
von Schliisselpersonen zu werben. Nun legt Cubela nach und schligt selbst einen Aus-
weg vor: Teams statt Schliisselpersonen.

Fiir Jannes B., weil er mich gedrdngt hat.

Wenn man sich wie ich kritisch mit dem Organizing-Ansatz von Jane McAlevey und dem da-
mit einhergehenden Schliisselpersonen-Hype in der deutschen Organizing-Szene auseinander-
setzt, dann bleibt es nicht aus, dass einen Kolleg:innen und Freund:innen fragen, was man
denn an dessen Stelle setzen wiirde. Ich pflege dann héufig zu antworten, dass Kritik keine
besseren Vorschldge braucht, um treffend zu sein. Oft ergénze ich zudem, dass ich fest davon
iiberzeugt bin, dass jede verdndernde und vor allem jede tatsichlich emanzipative Praxis das
demokratische Produkt von vielen klugen Kopfen sein muss. Die Kritik eines Einzelnen ist
richtig und wichtig. Aber sie wird da iibergriffig, wo der Einzelne glaubt, er allein kdnne den
Menschen die Parole und Strategie ihres Kampfes weisen.

Haufig ernte ich angesichts dieser Entgegnung den einen oder anderen enttduschten Blick.
Man merkt einfach, dass die Zeiten der Kritischen Theorie vorbei sind. Dazu kommt: Eine
kontrovers-solidarische Debatte, eine regelrechte Organizing-Kultur, wie ich sie mir wiin-
schen wiirde, ist in Deutschland nur in zarten Umrissen vorzufinden. Insofern hingt meine
Kritik an McAlevey bislang in der Luft. Eine ganze Reihe von Organizer:innen findet sie trif-
tig. Andere drgern sich kolossal. Am Ende orientiert man sich dann aber doch gemeinsam am
gingig gewordenen Schliisselpersonen-Organizing. Das ist auf Dauer hochst unbefriedigend.
Deshalb méchte ich im Folgenden doch einige Uberlegungen zu einem anderen Organizing
anstellen, einem Organizing abseits des Schliisselpersonenkonzepts (SPK). Und damit das
Ganze ein wenig amerikanisches Flair bekommt, mdchte ich schmunzelnd ténen: Hier kommt
endlich Deep Organizing 2.0, vergesst die gute Jane!

Das radikale Teamkonzept

Doch zuriick zur Sache. Zunichst einmal ist Organizing in der Realitdt kein Wunschkonzert.
Branchen unterscheiden sich, Betriebe unterscheiden sich, Regionen unterscheiden sich.
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Wenn ich dennoch einen Wunsch frei hitte, dann wiirde ich mir in jeder Kampagne ein star-
kes Aktiventeam von 15 bis 20 Leuten wiinschen. Mit einem solchen Team, das habe ich
erstmals als betrieblich Aktiver erlebt und spéter als Organizer wieder, kann man Betriebe mit
erstaunlicher Grof3e erschlieBen — wenn man es denn aufgebaut bekommt.

Das bedeutet im Klartext: Fiir mich ist ein solches Team entscheidend fiir ein emanzipati-
ves Organizing, das seinen Namen verdient. Es ist ein Must-have, alles andere ist Nice-to-ha-
ve. Ein solches Team muss nicht stetig groBBer werden. Im Gegenteil: Ein Aktivenkreis verliert
durch stindiges Wachstum, genauso wie durch stete Fluktuation, an innerer Stirke, weil kein
Kollektiv der Welt entstehen kann, wenn es einer Bahnhofshalle gleicht, durch die anhaltend
zig Leute marschieren. Ein stabiles Team braucht aber auch keinesfalls alle Schliisselperso-
nen, denn ein gutes, egalitires Kollektiv kann die Wirkkraft solcher Leader durchaus kompen-
sieren. SchlieBlich braucht ein solches Team auch keine besondere Repriasentanz. Es miissen
also nicht alle betrieblichen Abteilungen oder Communities in ihm vertreten sein.

Mit anderen Worten: Ich pléddiere fiir eine radikale Teamorientierung (RTO) im Organizing
(eine dhnliche Perspektive im Community Organizing hat Hannes Strobel in express 12/2021,
S. 11 entworfen). Und ich denke, es ist leicht ersichtlich, dass sie das genaue Gegenteil des
SPK von McAlevey ist. Im SPK werden bestehende Sozialverhéltnisse nur aufgenommen und
nutzbar gemacht. In der RTO hingegen geht es von Beginn an darum, Organizing eine sozial-
transformative Dimension zu geben.

Das hat vor allem zwei Griinde. Erstens zeichnet sich die progressive Linke seit jeher da-
durch aus, dass sie im Menschen ein soziales Wesen sieht. Gerade weil in den Jahrzehnten des
Neoliberalismus eine soziale Vereinzelung ungeheuren Ausmales stattgefunden hat, darf die
Linke diesen tragenden Gedanken nicht aufweichen. Sie sollte an Solidaritdt als zentralem
Bezugspunkt festhalten, und sie in der Praxis weiterentwickeln. Zweitens hat die RTO nichts
mit billiger, linker Sozialromantik zu tun. Vitale Kollektive sind tatsdchlich beharrlicher, resi-
lienter, gefestigter als Leader-Follower-Strukturen. Wollen wir also nicht bestindig Siege
ohne Fortschritte feiern, dann muss die Linke beginnen, die Kohdsion von starken Gruppen zu
verstehen und zu befordern.

Teamaufbau in der RTO

Das wirft in der Praxis aber zuerst die Frage auf, nach welchen Kriterien man in der RTO
nach Aktiven Ausschau hilt. Im SPK ist das klar: Es werden Gespriche gefiihrt, potenzielle
Schliisselpersonen identifiziert, diese Schliisselpersonen werden getestet und schlieBlich in
die Kampagne integriert.

Ich gebe zu, dass es in der RTO etwas komplizierter zugeht, aber auch nicht viel. Es gibt
nidmlich keinen Grund, die Aktiven nicht auch in der RTO auf Grundlage von Gespriachen und
Ratings zu aktivieren. Der RTO liegt dabei aber ein weiterer Gedanke zugrunde: Menschen
andern sich durch die sozialen Kontexte, in denen sie agieren. Im Sinne der RTO miissen gute
Orgaizer:innen in 1-zu-1-Gesprachen deshalb ein Gefiihl dafiir entwickeln, ob Individuen, die
man aktuell fiir schwache 2er oder gar 3er hilt, in einem funktionierenden Team nicht doch
ein immenser Gewinn sein konnten.

Ich habe das eindrucksvoll in einer meiner ersten Kampagnen erlebt: Ein Arbeiter, von
dessen Aktivierung mir viele abrieten, wurde plotzlich zu einem starken Aktiven. Am Ende
war er es, der die anderen bei der Mitgliedergewinnung um Langen schlug. Und ich vermute
bis heute, es lag daran, dass er Teil eines Teams war, in dem er sich wohlfiihlte und sich ent-
falten konnte.

Wenn es also in der RTO nicht einfach mit Suchen, Sammeln und Testen wie im SPK ge-
tan ist, dann folgt daraus: Gerade, weil wir wissen, wie anonym und vereinzelnd die Arbeits-
welt ist, konnen gefestigte Teamstrukturen nur das Produkt harter Organizing-Arbeit sein. Ins-
besondere die Aktiventreffen riicken dabei ins Zentrum der RTO. Sind sie doch der einzige
sichere Ort, an dem sich das potenzielle Aktiventeam begegnet, an dem es interagiert und an
dem es, wenn es gut lduft, seine Teambindungen ausbildet.
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Aktiventreffen und Bindungsarbeit

Worin aber besteht nun die Organizing-Arbeit bei den Aktiventreffen? Dazu drei Eckpunkte:
Erstens muss ein gutes Aktiventreffen den Aktiven kurzweilig erscheinen, weil es kaum Leer-
lauf kennt und eine gute, stringente Dynamik hat. Das hort sich vielleicht trivial an, aber ich
kenne nicht viele Organizer:innen, die so etwas konnen. Dabei gibt es eine Reihe von sicheren
Zeichen fiir schlechte Treffen: geziickte Handys, Verweise auf private Termine, wenn Leute
frither gehen oder einfach fern bleiben. Wenn Aktiventreffen hingegen gut sind, dann erntet
man Wortmeldungen vieler Anwesender, dann beginnen die Aktiven nach dem nichsten Tref-
fen zu fragen, dann sind sie auch bereit, sich an ungewohnlichen Terminen wie etwa dem
Samstagvormittag zu treffen. Zudem ist der Ort des Treffens mitentscheidend: Niemand
kommt gerne irgendwohin wieder, wo es kalt war, es nichts zu trinken und zu essen gab.

Zweitens: Ein gutes Aktiventreffen ergibt sich fast immer dann, wenn man es konsequent
nach dem EHA-Prinzip aufbaut. Man steigt also ein mit einem emotionalen Part (E), bei dem
keineswegs betriebliche Wut als Emotion im Fokus stehen muss. Wichtige politische Ereig-
nisse eignen sich genauso als FEinstiegsthema. Man kann auch mit Provokationen oder
Irritationen arbeiten, manchmal sollte auch einfach fett gelacht werden. Bedeutsam ist ledig-
lich, dass der emotionale Einstieg zum Hoffnungsteil (H) bzw. der Erarbeitungsphase gut
iiberleitbar sein muss, man kann also nicht »irgendwas Emotionales« zu Beginn machen. Was
nun wiederum dort erarbeitet wird — das gilt auch dann, wenn das nur » Wer-macht-was-bis-
wann«-Listen sind — muss schlieBlich am Ende in visueller Form vor den Aktiven liegen. Sie
miissen diese Arbeitsergebnisse als ihr Produkt vor sich sehen, das sie greifen und veréndern
diirfen, damit ihre Verabredungen und Aktivititen (A) fiir alle prasent und transparent wer-
den.

Drittens muss der zeitliche Rhythmus der Treffen stimmen. Zwischen der Aktivierung ei-
nes Aktiven und dem ersten Treffen sollten nie mehr als zwei Wochen vergehen — falls doch,
muss in der Zwischenzeit Kontakt gehalten werden. Wenn die Treffen zudem Fahrt aufneh-
men sollen, miissen sie im Rhythmus von drei bis vier Wochen stattfinden. Andernfalls ent-
steht der Eindruck, dass das alles doch nicht so dringlich ist. Wenn man allerdings sieht, dass
sich ein Team gefestigt hat, dann kann man auch lidngere Intervalle zwischen den Treffen pha-
senweise einschieben. Gerade wenn sich Kampagnen ziehen, brauchen Menschen auch Atem-
pausen. Aber Achtung: Der Alltag bleibt der grofite Feind des Organizing-Prozesses. Deshalb
sollte man, um bei lingeren Intervallen sicherzugehen, dass alle zum Aktiventreffen kommen,
vorher mindestens einen Telefontag zur erneuten Aktivierung einplanen.

Mit der Planung und Moderation der Aktiventreffen ist die Arbeit eines guten Organizers
aber keineswegs erledigt. Im Gegenteil: Organizer:innen, die der RTO verpflichtet sind, soll-
ten sich als Bindungsarbeiter:innen verstehen. Sie wissen, dass starke Teambindungen keine
Selbstlaufer sind, dass diese auch nicht die einfache Folge von heiflen, emotionalisierbaren
Themen im Betrieb sind, sondern dass solche Bindungen die Unterstiitzung der RTO-Organi-
zer:innen brauchen.

So sollten gute RTO-Organizer:innen vor und nach einem Treffen, aber auch in der Pause,
die jedes Treffen braucht, darum bemiiht sein, die Aktiven leichter zueinander finden zu las-
sen. Wenn also jemand abseitssteht, ruft man ihn herbei zu der Gruppe, in der viele stehen. In
dieser Gruppe wiederum gilt es nicht nur langes, betretenes Schweigen zu verhindern. Man
sollte auch versuchen, Aktive miteinander bekannter zu machen, sie miteinander in Gespréache
zu verwickeln. Ein Aktiventreffenist also fiir RTO-Organizer:innen richtiger Stress, der erst
endet, wenn wirklich alle Aktiven weg sind.

Auch zwischen den Aktiventreffen hat gute Bindungsarbeit zudem keinen Leerlauf. Gute
Organizer:innen sollten Lust haben, Aktive auch mal privat zu treffen. Sie sollten Treffen der
Aktiven anregen, wenn sie Gelegenheiten finden. Sie sollten schlieBlich auch vor Gelagen,
Festen, Partys und Konzerten nicht zuriickschrecken, wenn Aktive sie dazu einladen. Aber —
und das ist ein sehr wichtiges Aber — Organizer:innen sollten all dies sofort sein lassen, wenn
sie der Gedanke anstrengt, Bindungsarbeit mit dem eigenen Privatleben zu verkniipfen. Eines
verzeihen ndmlich nur sehr wenige Aktive: wenn sie merken, dass das Interesse von
Aktivist:innen oder Hauptamtlichen an ihrer Person vor allem strategisch ist.
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Autonome Entscheidungen

Dartiber hinaus noch ein Blick auf die Basics bzw. den Organizing-Kerngedanken, dass man
nichts machen sollte, was die Aktiven nicht selbst machen konnen. Das meint iibertragen auf
die RTO: Ein Organizing-Prozess ist nur dann gelungen, wenn das Aktiventeam den Organi-
zer irgendwann Uberfliissig gemacht hat. Das Problem ist allerdings: Dies ist ein verdammt
hoher Anspruch. Weil Organizer:innen in gewerkschaftlichen Zusammenhiangen meist viele
Baustellen gleichzeitig haben, werden sie so gut wie nie jenes UbermaB an Zeit haben, wel-
ches fiir ein so fundiertes Teambuilding ndtig wére.

Wenn aber die Selbstindigkeit des Teams vor diesem Hintergrund schwer zu erreichen ist,
ist das allerdings noch lange kein Grund, wie im SPK einseitig auf Hierarchien und Folgsam-
keitsstrukturen einzuschwenken. Fiir Aktivist:innen oder Hauptamtliche besteht ndmlich auch
die Moglichkeit, den Raum punktuell zu verlassen, um die Aktiven wichtige Kampagnen-Ent-
scheidungen allein treffen zu lassen. Das erfordert selbstverstandlich, dass man die Aktiven
vorher beratend iiber all ihre Optionen informiert hat. Es verlangt eine Begriindung, warum
man den Raum verldsst. Und es verlangt, dass man die Entscheidung des Teams respektiert,
egal wie sie ausfallt.

Damit ist ohne Zweifel ein Risiko verbunden. Aber meine personlichen Erfahrungen mit
diesem Vorgehen sind dennoch sehr positiv. Was auch daran liegt, dass ich solche autonomen
Entscheidungen selten am Beginn von Organizing-Kampagnen einplane. Ein Team muss sich
einfach gefestigt haben, bevor es kontrovers miteinander ringt. Dann aber waren die Ergebnis-
se hdufig richtig gut. Nicht nur haben sich die Aktiven ndmlich fast immer fiir ein offensives
Weitergehen entschieden. Es kam auch vor, dass sie mich baten, langer unter sich zu bleiben,
weil sie im Gesprich nicht gestort werden wollten, was flir mich ein wichtiges Indiz dafiir
war, dass hier ein Team beginnt, ohne mich zu funktionieren. Entsprechend merkte ich dann
im Anschluss auch, wie sehr die getroffene autonome Entscheidung die Aktiven anspornte,
als Team das umzusetzen, was sie sich allein vorgenommen hatten.

Soziale Bewegungsriume als institutionelle Voraussetzung

Es gibt allerdings bei der RTO eine entscheidende Dimension, damit dieses Konzept tatsich-
lich nachhaltig sein kann. Wenn Jane McAleveys SPK mit den aktuell hierarchischen Ge-
werkschaftsstrukturen insofern kompatibel ist, als nach der Kampagne in der SPK-Logik nur
die in der Organizing-Hierarchie oben stehenden Schliisselpersonen in die entsprechenden
Gewerkschaftsgremien zu tiberfiihren sind, dann fremdelt die RTO deutlich mehr mit den be-
stehenden Organisationen. Geht es der RTO doch um den Aufbau und Erhalt moglichst egali-
tarer und handlungsorientierter Teams, wéihrend der innere Aufbau von Gewerkschaften ge-
nau das nicht im Angebot hat, sicht man einmal von den gingigen, meist aber lahmen Ju-
gend-, Frauen- und Seniorenkreisen ab.

Das mag wie eine Sackgasse der RTO daherkommen, muss es aber nicht bleiben. Zwar
werden Gewerkschaften ohne formelle Lenkungsgremien nicht auskommen, in denen eher
droge Themen wie Steuerrecht oder Personalplanung in miihevoller Gremienarbeit behandelt
werden. Das muss aber keineswegs bedeuten, dass Gewerkschaften auf solche Gremien fest-
gelegt sind. Als Frage formuliert: Warum sollten Gewerkschaften nicht soziale Bewegungs-
rdume in ihrer Alltagsarbeit schaffen, in denen diese Alltagsarbeit mit jedem, der will und
kann, in einem festen Turnus diskutiert, geplant und vor allem umgesetzt wird? Warum also
nicht einen festen Ort im Apparat etablieren, an dem ein Primat der Handlung herrscht, da
sich die Regelarbeit an guter Aktivenkreisarbeit wie in der RTO orientiert?

Dass dies moglich ist, zeigen die sogenannten Geschéftsstellenprozesse der IG Metall.
Schon 2019 hat der Geschéftsstellenprozess in der IG Metall Mannheim fiir eine erstaunliche
tiberbetriebliche Kollektivdynamik gesorgt. Thr damaliger Erster Bevollméchtigter Klaus
Stein war im express-Interview begeistert »von der Wucht, die wir entwickeln kdnnen« (sieche
express 1/2020, S. 4). Es gibt inzwischen sogar IG-Metall-Geschéftsstellen, die fest in diesem
Modus arbeiten. Das Konzept ist zugleich einfach und wirksam: Alle Betriebe einer Ge-
schéftsstelle werden in einem bestimmten Turnus zu Ganztagstreffen eingeladen. Dort kann
jeder hinkommen, der im Betrieb aktiv ist, also nicht nur Betriebsratsvorsitzende und die Lei-
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ter:innen des Vertrauenskorpers. Die Betriebe haben vorab aber zu beschlieen, dass das, was
auf den Treffen erarbeitet wird, danach auch umgesetzt wird.

In diesen Treffen wird dann je nach politischem Bedarf geplant. Geht es um ein Thema,
das alle betrifft, dann erarbeiten alle Betriebe auf dem Treffen die Umsetzung von Aktionen
in ihrem Betrieb. Gibt es gerade kein Thema fiir alle oder unterschiedliche Geschwindigkeiten
in den Betrieben, dann wird binnendifferenziert geplant: Die eine Gruppe plant also Thema A,
die andere Thema B. Gerahmt wird all das von emotionalen Einstiegen und verbindlichen
Verabredungen am Ende — wie bei guten Aktiventreffen. Die Vorteile liegen auf der Hand:
Alle Betriebe lernen sich kennen. Entscheidungen sind schnell getroffen. Ergebnisse werden
fiir alle sofort sichtbar. Man kann politische Debatten fithren und Bildungseinheiten einschie-
ben. Was allerdings nicht fehlen darf: Aufgabe der Gewerkschaftssekretér:innen ist es gerade
am Anfang, die Umsetzung der Aktionen zwischen den Treffen sicherzustellen. Nur wenn
eine strikte Verbindlichkeitskultur im Prozess entsteht, stellen sich Erfolge ein.

Gegenwirtige Grenzen der RTO

So iiberzeugend die RTO und die sie veralltidglichenden Geschiftsstellenprozesse in meinen
Augen auch sind — das alles ist ldngst keine »gemahde Wiesn«, wie man in Bayern so schon
sagt, also kein Selbstldufer. Noch sind Organizer:innen wie Gewerkschaften weit davon ent-
fernt, der RTO eine echte Chance zu geben, es gibt noch viele Hemmnisse. Deshalb mochte
ich abschlieBend auf drei dieser aktuellen Limits eingehen.

Erstens: Auch das RTO-Organizing findet im Rahmen der deutschen Mitbestimmung statt.
Das meint vor allem: Es gibt nach wie vor Betriebsréte und es gibt nach wie vor ein Betriebs-
verfassungsgesetz. Um die Friichte des RTO-Organizings einzuholen, gilte es, diesen formel-
len Rahmen von Seiten der Gewerkschaften entsprechend zu fiillen. Das hiefle unter anderem,
Schulungen von Betriebsrit:innen ganz anders zu konzeptualisieren als bisher. Statt also neue
Betriebsrit:innen in den géngigen BR-Seminaren in erster Linie juristisch auszubilden und sie
damit von Beginn an in das starre Korsett gesetzlicher Logiken zu pressen, gilte es umge-
kehrt, den BR zum politischen Gremium zu erklédren, das auch, aber eben nicht allein mit ju-
ristischem Florett zu fechten weil. Statt Betriebsrit:innen mit einer Abfolge selten eintreten-
der Spezialfille und den Urteilskaskaden der Arbeitsgerichte zu ermiiden, sollte mit ihnen
iiber den Machtbegriff nachgedacht werden. Dann kdnnten sie ndmlich nach und nach alle
Machtressourcen kennenlernen, iiber die sie verfiigen. Statt Vorsitzenden und Stellver-
treter:innen eine iiber Gebiihr herausgehobene Rolle zuzubilligen, sollten gerade sie von
Beginn an lernen, dass sie nur Erste unter Gleichen sind, weil ein starkes BR-Team und eine
grofle Ndhe zur Belegschaft die wirkungsvollsten Machtressourcen sind, iiber die sie ver-
fiigen.

Zweitens: Damit die RTO in den Gewerkschaften eine Chance hat, braucht es ein vollig
neues Verstindnis von Gewerkschaftssekretir:innen: Diese brauchen keine iibermifBigen ju-
ristischen Schulungen wie bislang, denn ein paar Basics reichen im Alltag iiberwiegend aus,
fiir den Rest braucht es lediglich gute Anlaufstellen. Neue Gewerkschaftssekretér:innen brau-
chen auflerdem keine Feinheiten des Tarifvertrags mehr im Kopf zu haben. Was sie vor Ort
nicht wissen, reichen sie nach — oder sie konnen Tarifexpert:innen schnell hinzuziehen. Was
neue Gewerkschaftssekretdr:innen allerdings unbedingt brauchen, sind Expertise und Erfah-
rung in allen Formen von Teamdynamik. Es braucht also Sekretér:innen, denen es zur profes-
sionellen Gewohnheit wird, dass sie die Schuld zuerst bei sich suchen, wenn ein Gruppenpro-
zess misslingt. Es braucht Sekretér:innen, die sich richtig drgern, wenn sie eine Beschéftigte,
einen BR oder einen Vertrauenskorper nicht aktivieren konnen, weil das ihren Stolz als Bewe-
gungsarbeiter:innen krankt. Es braucht aber auch Sekretir:innen, deren Knowhow im Team-
aufbau vor der eigenen Gewerkschaft nicht Halt macht, die also ihren Alltag mit der Gesamt-
organisation in Verbindung zu bringen wissen.

Drittens: Es macht zwar keinen Spal3, sich zu wiederholen, aber eine Organizing-Szene,
die nach auBlen zu Bewegung und Kampf aufruft, die aber in oder gegeniiber den Organisati-
onsapparaten verstummt, ist heuchlerisch. Verlangt sie doch von Aktiven, dass sie das oft per-
sonliche Risiko in kollektiven Kdmpfen eingehen, wihrend die Szene selbst mit Blick auf die
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eigenen gewerkschaftlichen Geld- bzw. Arbeitgeber auf Nummer sicher geht. Dazu kommt:
Die meisten Organizer:innen wissen recht gut, dass sie im Modus des SPK-Organizings zwar
schnelle Erfolge schaffen konnen, dass diese Siege aber kaum nachhaltig sind ohne eine Ver-
anderung des gewerkschaftlichen Alltags. Und am traurigsten von allem: Wéhrend die Welt
am Rande des Klimakollaps taumelt und die extreme Rechte einen Erfolg nach dem néchsten
einfahrt, hort man rein gar nichts von der Organizing-Szene, wenn es darum geht, wie Ge-
werkschaften endlich ein Bollwerk gegen rechts werden konnten, was sie zurzeit kaum sind.

Solange die Organizing-Szene so bleibt, hat die RTO keine Zukunft. Vor allem deshalb,
weil linke Zukunft eine lebendige, kritikfreudige Organizing-Kultur in Deutschland braucht.
Das heif3it auch, dass meine Ausfiihrungen hier bitte kritisiert werden. Wie schon gesagt: Ein
Einzelner kann und darf nur Anst6e geben. Immerhin kann ich jetzt aber meinen Kolleg:in-
nen und Freund:innen antworten, dass ich umrissen habe, wie ein Organizing jenseits des SPK
aussehen konnte. Und das gibt meiner Eitelkeit doch eine gewisse Befriedigung.

* Slave Cubela ist aktuell Rentier. Das kann so aber nicht bleiben.
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