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1. Einleitung und Problemstellung

In dieser Masterarbeit soll es um Kooperativen in der
Fahrradkurier*innendienstleistungsbranche gehen und inwieweit diese in der Lage sind, eine
progressive  Alternative zu den hierarchisch organisierten konventionellen
Kurier*innendiensten der Branche wie Veloce, Messenger oder Lieferando darzustellen, und
mit welchen Problemen und Widerspriichen man dabei in der Praxis konfrontiert ist und wie
versucht wird, mit diesen umzugehen. Generell gab es in den letzten Jahren auch im
deutschsprachigen Raum, auf den sich diese Arbeit fokussiert, immer wieder Proteste von
Fahrradkurier*innen, und Arbeitsbedingungen in der Branche sind auch immer wieder in den
Medien thematisiert worden, besonders im Kontext von Plattformunternehmen wie Lieferando
oder Mjam. Die Arbeit von Fahrradkurier*innen ist gekennzeichnet durch prekare
Arbeitsbedingungen und oftmals auch atypische Beschéaftigung, wobei Fahrradkurier*innen
bei den Plattformen mittlerweile teilweise auch angestellt sind, aber viele fahren auch noch
immer als Selbstandige mit entsprechend prekédrem sozialem Status. Allgemein sind Gig-
Work-Plattformen, welche auch im Bereich der Fahrradkurier*innendienste Einzug gehalten
haben, in den vergangenen Jahren immer wieder als Geschéaftsmodelle beschrieben worden,
die faire und anstandige Arbeitsbedingungen unterminieren. Eine Vielzahl von Studien hat sich
mit der Etablierung von unsicheren Arbeitsbedingungen, niedrigen Léhnen und der Erosion
von Arbeitsrechten sowie neuen Formen von algorithmischen Kontrollregimen
auseinandergesetzt. Fahrradkuriersinnen, die bei den Plattformen arbeiten, sind mit
umfassender algorithmischer Uberwachung konfrontiert zusatzlich zu all dem. All das macht
Alternativen zu den konventionellen kapitalistischen Kurier*sinnendiensten fir die Kurier*innen
potenziell zu einer interessanten Option, wobei nicht alle Kooperativen unbedingt in der
Rechtsform der Genossenschaft vorliegen. Bei den meisten kleineren Kooperativen scheint es
eher so zu sein, dass man sich nicht als Genossenschaft organisiert unter anderem aus

finanziellen Griinden.

Genossenschaften sind allgemein durch demokratische und partizipative Werte und
Zielsetzungen bestimmt. Antikapitalistisch sind sie nicht unbedingt. In der Praxis entsprechen
tatsachliche Entscheidungspraktiken in Genossenschaften nicht unbedingt immer dem, was

sie als Werte und Zielsetzungen offiziell vertreten (Apitzsch und Ruiner 2022, S.9).

Im Kontext der Plattformdkonomie hat sich als eine Gegenbewegung zur Gig-Economy die

Etablierung von Plattformen in Arbeiter*innenbesitz herausgebildet. Diese setzen sich fur



gleiche Einkommensverteilung und angemessene Arbeitsbedingungen ein (Scholz &
Schneider 2016; Scholz 2016).

Was fir Genossenschaften gilt, gilt auch fir Kooperativen an sich und insbesondere fir
Kollektivbetriebe, welche der Fokus dieser Arbeit sind im empirischen Teil. Grundséatzlich sind
insbesondere Kooperativen mit einem emanzipatorischen, antikapitalistischen Anspruch mit
einer kapitalistischen Umwelt und ihren Anforderungen konfrontiert. Sie mussen vor allem in
der Konkurrenz gegen die groRen Kuriertinnendienste wie Veloce in Osterreich oder zum
Beispiel Messenger in Deutschland oder auch gegen Plattformen wie Lieferando bestehen,
wobei viele Kollektive im Bereich der Kurier*sinnendienste mit den Plattformen auch nicht direkt
konkurrieren, insofern viele davon kein Essen liefern oder sich aus dem Essensliefergeschéaft
zuriickgezogen haben. Auch wenn Kooperativen mit den Plattformen nicht direkt in
Konkurrenz stehen, stellt sich aber dennoch fir Kurier*innen die Frage, warum sie bei einer
Kooperative arbeiten sollten und nicht bei Lieferando. Aufl3erdem stellt sich die Frage,
inwieweit Kooperativen in der Lage sind, eine Alternative auch zu den Plattformen zu sein fur
Kurier*tinnen, welche bessere Arbeitsbedingungen bieten koénnen. Eine zentrale
Problemstellung der Arbeit ist jedenfalls die Frage, wie Kooperativen in der Praxis versuchen,
Arbeit anders zu organisieren, und wie sie darin durch die Konkurrenz auf dem Markt und die
auRere Umgebung, in die sie eingebettet sind, beeinflusst werden. Konkret fokussiert sich
dabei diese Arbeit in ihrem empirischen Teil besonders auf Kollektivbetriebe als

demokratischste Form von Kooperativen.

Im Folgenden werde ich zunachst im zweiten Kapitel genauer darauf eingehen, was
Kooperativen auszeichnet, welche Vorstellungen es hinsichtlich ihrer allgemeinen
Entwicklungstendenzen sowie ihrem Potential, aber auch ihrer Grenzen gibt, und mit welchen

Problemen und Widerspriichen sie konfrontiert sind.

Im Zuge dessen werde ich zunachst im Kapitel allgemein darauf eingehen, wie Ziele, Werte
und Strukturen, die eine wichtige Rolle spielen in dieser Arbeit, in der Organisationssoziologie

gefasst werden.

Im Anschluss soll im nachsten Abschnitt thematisiert werden, wie sich Kooperativen begrifflich
bestimmen lassen, und es soll auch ein wenig auf die Urspringe von Kooperativen
eingegangen werden. Dabei soll auch auf die unterschiedlichen anderen Begrifflichkeiten
eingegangen werden, die sehr oft an Stelle des Begriffs ,Kooperative* in der Literatur
verwendet werden. Des Weiteren werden Kooperativen als Teil des Forschungsfelds der

solidarischen Okonomie verortet.

Im Anschluss an diesen Abschnitt wird thematisiert, welche Hoffnungen und Erwartungen

historisch und teilweise auch immer noch in der Gegenwart mit Kooperativen verbunden
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worden sind. Diese Hoffnungen und Erwartungen spielen bis heute teilweise auch fir

Kooperativen selbst zumindest teilweise eine Rolle.

Im Anschluss daran soll genauer bestimmt werden, mit welchen Schwierigkeiten,
Widerspriichen und Problemen Kooperativen im Kapitalismus konfrontiert sind, von dem sie
notgedrungenermalien ein Teil sind, selbst wenn sie vielleicht in Opposition zu ihm stehen in

einzelnen Fallen.

Das néachste Unterkapitel beschéftigt sich genauer mit dem Verhéltnis von Kooperativen und
Jobqualitat, wobei in diesem Zusammenhang auch theoretisch bestimmt werden soll, was hier
unter Jobqualitat verstanden wird und welche Dimensionen spater im Rahmen der Analyse
der Ergebnisse genauer betrachtet werden. Auch die gewerkschaftliche Kritik an
Kooperativen, die teilweise auch heute noch geduRRert wird, soll hier thematisiert werden.

Diese wird auch im Ergebnisteil nochmal adressiert werden.

Im nachsten Abschnitt wird das Spannungsfeld zwischen Okonomie und Demokratie in
Kooperativen genauer aufgegriffen. Dabei wird insbesondere auf die Thematik der Effizienz in
Kooperativen und darauf, inwieweit diese aus unterschiedlichen Griinden gegeniber

konventionellen Unternehmen geringer sein kénnte, eingegangen.

Im Letzten Abschnitt des zweiten Kapitels soll es genauer um Thesen zur Entwicklung von
Kooperativen im Zeitverlauf gehen, wobei hauptséchlich die Degenerationsthese, die immer
noch viel diskutiert wird in der Literatur im Zusammenhang mit der Frage, inwieweit
Kooperativen dazu bestimmt sind ihre Prinzipien zu verraten oder zu scheitern. Auch die dieser
These recht dhnliche Transformationsthese wird hier angesprochen. Es wird auch etwas auf
theoretische Kritik an dieser These eingegangen, wobei eine genauere Auseinandersetzung

mit ihrer empirischen Validitat erst im nachsten Kapitel stattfinden wird.

Im dritten Kapitel soll genauer auf den Forschungsstand hinsichtlich der Arbeitsbedingungen
in der Kurier*innendienstbranche und insbesondere hinsichtlich der im zweiten Kapitel

theoretisch aufgeworfenen Punkte eingegangen werden.

Zu Beginn des dritten Kapitels soll dabei thematisiert werden, wie allgemein die Arbeitsablaufe
und Arbeitsbedingungen bei den klassischen Kurier*innendiensten wie es sie schon vor dem
Aufkommen von Plattformen gegeben hat, aussehen. Die Arbeitsbedingungen bei den
Fahrradkurier*innendiensten auf3erhalb der Branche werden dabei vor allem auf Grundlage
einer Arbeit von Kralj aus dem Jahr 2015 und journalistischer Quellen herausgearbeitet, weil
insgesamt Kurier*innendienste aufRerhalb der Plattformen in der Forschung bis jetzt wenig

Aufmerksamkeit erfahren zu haben scheinen.



Im n&chsten Unterkapitel wird dann genauer auf die Plattformdkonomie eingegangen, wobei
hier insbesondere algorithmisches Management als zentrales Unterscheidungsmerkmal zur
Arbeit bei klassischen Messenger-Diensten genauer betrachtet wird, auch auf Grundlage von

Studien aus Deutschland und Osterreich.

AnschlieRend an die ersten beiden Abschnitte, welche sich mit konventionellen Unternehmen
in der Branche befasst haben, soll genauer dargelegt werden, was konkret an Forschung zu
Fahrradkurier*innenkollektiven insbesondere im deutschsprachigen Raum vorhanden ist und

welche Erkenntnisse sich aus diesen Studien gewinnen lassen.

Der nachste Abschnitt beschaftigt sich mit der Trittbrettfahrer*innenproblematik in
Kollektivbetrieben, welche immer wieder diskutiert wird im Kontext von Kooperativen als ein
wesentliches Problem, das auch zur Degeneration der Kooperative beitragen kann. Auch hier
wird auf Grundlage unterschiedlicher Studien darauf eingegangen, wie stark sich das Problem
auswirkt, welche Einflussfaktoren hier eine Rolle spielen und was auch empirisch zumindest

gegen die Annahme einer Unvermeidbarkeit von Trittbrettfahrer*innen spricht.

Daran anschlieRend soll das Thema Jobqualitét in Kooperativen noch einmal ausfihrlicher auf
Grundlage von empirischen Studien besprochen werden und genauer geklart werden, was
sich auf Grundlage der bereits vorhandenen Forschung zur Frage danach, inwieweit

Kooperativen in der Lage sind, flr bessere Arbeitsbedingungen zu sorgen, sagen lasst.

Im Anschluss daran soll die Frage, ob Kollektivbetriebe tatsachlich weniger effizient sind als
konventionelle Unternehmen, nochmal genauer auf Grundlage von Studien betrachtet werden.
Hier soll auch empirisch diskutiert werden, inwieweit Kooperativen als unproduktiver gesehen

werden kénnen gegeniber konventionellen Firmen.

Daran anschlieBend wird es im nachsten Abschnitt nochmal um die Degenerationsthese
gehen und inwieweit sie in der Praxis Bestatigung gefunden hat oder nicht. Dabei soll auch
empirisch nochmal diskutiert werden, wie oft Kooperativen tatsachlich 6konomisch scheitern

in der Praxis.

Das nachste Unterkapitel beschéftigt sich genauer mit der Diskussions- und Konfliktkultur in
Kollektivbetrieben, bevor im letzten Unterkapitel Uber informelle Hierarchien gesprochen

werden soll.

Im vierten Kapitel werden auf Grundlagen der Kapitel 2 und 3 die Forschungsfragen der Arbeit

hergeleitet und die Zielsetzung der Arbeit wird besprochen.

Kapitel 5 wird dann die methodische Vorgehensweise genauer erlautert, wobei im ersten
Unterkapitel der Feldzugang beschrieben wird und das Sample, bevor im zweiten Kapitel auf
das Expert*inneninterview und das offene Leitfadeninterview nach Przyborsky und Wohlrab-
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Sahr als die beiden Methoden, an denen sich die Arbeit orientiert hat, gesprochen werden soll.
Im letzten Unterkapitel wird dann noch erlautert, wie die Interviews ausgewertet und
transkribiert worden sind. Dabei ist die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring verwendet

worden.

AnschlieRend an die Darlegung des methodischen Vorgehens sollen im 6. Kapitel die
Ergebnisse der Interviews zunachst auf Grundlage der einzelnen Kollektive diskutiert werden.
Die Kollektive sind dabei mit den Nummern 1-6 durchnummeriert und auf dieser Grundlage

wird in sechs Unterkapiteln je ein Kollektivbetrieb besprochen.

Im 7. Kapitel soll dann eine kollektiviibergreifende Analyse der Ergebnisse stattfinden, wobei
hier verstarkt auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Kollektiven eingegangen
werden soll. AuRerdem soll hier Uber die bloRe Darstellung der Ergebnisse hinaus schon eine
Verdichtung des Materials stattfinden. Es soll insbesondere auch der Einfluss
unterschiedlicher Faktoren wie die GroRe des Kollektivs, die Bestandsdauer oder auch der

Entstehungshintergrund im Lichte verschiedener Kategorien analysiert werden.

Im Rahmen der Diskussion, welche das 8. Kapitel dieser Arbeit darstellt, sollen die Ergebnisse
nochmal in Beziehung gesetzt werden zu Theorie und Forschungsstand, und es soll diskutiert
werden, inwieweit die Ergebnisse unterschiedliche Erkenntnisse aus der schon vorhandenen
Literatur ergénzen, bestéatigen, erweitern oder widerlegen. Dabei sollen auch die zentralen
Erkenntnisse der Arbeit herausgearbeitet werden. Konkret werden dabei das
Trittbrettfahrer*innenproblem, Degenerationstendenzen, Kollektivbetriebe und wirtschaftliche
Effizienz, Selbstausbeutung in Kollektivbetrieben und zu guter Letzt die Arbeitsbedingungen
bei Kollektivbetrieben im Kontrast zur Arbeit bei konventionellen Kurier*innendiensten

besprochen.

In dem letzten Kapitel wird dann im Rahmen der Conclusio nochmal zusammenfassend auf
die Forschungsfragen eingegangen und ein Ausblick auf Lehrstellen und weitere

Forschungsmdglichkeiten wird gegeben.

2. Kooperativen als Alternativen zu konventionellen Unternehmen

2.1.  Ziele, Werte und Strukturen von Unternehmen

Bevor naher eingegangen werden soll auf konkrete Merkmale von Kooperativen soll erstmal
noch allgemein genauer bestimmt werden, was Ziele, Werte und Strukturen im Kontext von
Organisationen auszeichnet. Im Zusammenhang damit soll bestimmt werden, wie diese
Begrifflichkeiten, die auch fir die Forschungsfragen dieser Arbeit relevant sind, verwendet
werden. Als Basiselemente von Organisationen konnen laut Preisendorfer die raumlich-
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sachliche Ausstattung der Organisation, ihre Mitglieder, die Ziele und die formale Struktur
verstanden werden. In Zuge dieser Arbeit stellt sich unter anderem die Frage, welche Ziele,
Anliegen und Strategien die Organisation bzw. im Fall der Arbeit der Kollektivbetrieb verfolgt

und wie er formal strukturiert ist (Preisendorfer 2016, S. 60).

Vier zentrale Funktionen von Organisationszielen lassen sich laut Preisendorfer identifizieren.
Organisationsziele haben zum einen eine Motivationsfunktion. Sie sollen aufzeigen, was durch
die Organisation erreicht werden soll. Um als Mal3stab von Erfolg auch tauglich zu sein,
mussen dabei die Ziele so klar wie mdglich gefasst sein. Auf Grundlage der Organisationsziele
wird ein Zielsystem entwickelt, auf dessen Grundlage sich Ziele gegeniber anderen
priorisieren lassen. Bei Unternehmen kann das zum Beispiel bedeuten, dass das Ziel, den
Marktanteil zu erhfhen gegeniber anderen, priorisiert wird, wie Preisendorfer erlautert.
Hinsichtlich der Formulierung von Organisationszielen hebt Preisendorfer hervor, dass diese
oft nebulds und unklar gehalten sind und deshalb nicht wirklich geeignet sind, ein Mal3stab
von Erfolg zu sein. Wozu sie sich aber eignen, ist fir Sonntagsreden, zur Selbstdarstellung

und zum Zweck der Legitimierung der Organisation (Preisendorfer 2016, S. 65 1.).

Die formale Struktur einer Organisation umfasst unter anderem Unter- und
Uberordnungsverhéltnisse sowie Verfahrens- und Verhaltensrichtlinien. Aber auch
Stellenbeschreibungen, Kompetenzregeln und Entlohnungspraktiken werden darunter
gefasst. Die formalen Regeln erstrecken sich dabei auch auf die organisatorischen Ablaufe
und nicht nur auf den Aufbau der Organisation. Preisenddrfer unterscheidet unterschiedliche

Hauptdimensionen der formalen Struktur.

Unter Arbeitsteilung wird dabei die Spezialisierung oder funktionale/horizontale
Differenzierung verstanden innerhalb der Organisation. Bei der Koordination geht es darum,

in welchem

Ausmald verschiedene Koordinationsinstrumente zum Einsatz kommen. Es werden dabei
strukturelle Koordinationsinstrumente wie personliche Weisungen, Selbstabstimmung,
Programme und Plane unterschieden und nichtstrukturelle Koordinationsinstrumente wie
organisationsinterne Markte oder die Organisationskultur. Bei der Delegation geht es um
Entscheidungskompetenzen und darum, wie sie verteilt sind und wie zentralisiert oder
dezentralisiert unterschiedliche Abldufe sind. Die Formalisierung bezieht sich darauf, inwieweit
Ablaufe und Prozesse in der Organisation formalisiert sind, im Sinne von verschriftlicht. Neben
der formalen lasst sich auch eine informelle Struktur unterscheiden, wie Preisendorfer betont
(Preisendorfer 2016, S. 69 f.).

All diese Aspekte und Dimensionen von Organisationszielen und Strukturen sind auch fur

diese Arbeit relevant und fur die Darstellung der Kollektivbetriebe im Ergebnisteil.



Ein weiterer wichtiger Begriff, der hier noch kurz definiert werden soll, ist der Begriff ,Werte“.
In diesem Fall sollen Werte gemafy Clycde Kluckhohn als Zielmalistabe oder ,abstrakte
Vorstellungen des Wiinschenswerten® betrachtet werden (Kluckhohn nach Kopp und
Steinbach 2018, S. 507).

2.2.  Merkmale von Kooperativen

Im Allgemeinen werden in der Literatur fur die Art von Betrieben, die in dieser Arbeit analysiert
werden sollen am Beispiel der Kurier*sinnendienstbranche unterschiedliche Begrifflichkeiten in
der Literatur verwendet. Teilweise wird von Alternativbetrieben gesprochen oder auch
Kollektivbetrieben oder eben Kooperativen, manchmal auch einfach von Genossenschaften,
wobei, wie schon in der Einleitung erwahnt, Kooperativen nicht unbedingt die Form der
Genossenschaft haben. Kooperativen und selbstverwaltete Betriebe bzw. Kollektivbetriebe,
wie sie im weiteren Verlauf der Arbeit zumindest im Ergebnisteil genannt werden, lassen sich
allgemein auch im breiteren Forschungsfeld der solidarischen Okonomie verorten und sie
reihen sich ein in die lange Geschichte des Nachdenkens tber Alternativen zum Kapitalismus
und des Versuchs, im Hier und jetzt Alternativen zu finden, wortiber im n&chsten Abschnitt
noch genauer gesprochen werden wird.

Die Geschichte der Moderne kann als Geschichte der Durchsetzung des globalen
Kapitalismus gefasst werden, wie Bierhof und Wienold betonen. Allerdings ist die Geschichte
des Kapitalismus auch eine Geschichte von Widerstand und Protest gegen den Kapitalismus
und der Suche nach Alternativen zu ihm. Die unterschiedlichen theoretischen und praktischen
Versuche einer alternativen Okonomie zum Kapitalismus, die seine negativen Konsequenzen
beseitigen oder ihn sogar Uberwinden kann lasst sich trotz der Heterogenitat der
unterschiedlichen Ansatze, die sich darunter fassen lassen als Suche nach einer
,solidarischen Okonomie* verstehen. ,Solidarische Okonomie als eine regulative ldee umfasst
dabei viele Ansétze und Organisationsformen, die beanspruchen, eine Alternative zum
Kapitalismus zu reprasentieren.” Zu diesen Alternativen gehdren auch ,Kooperativen“ oder
.Kooperative Unternehmen®. Sie verstehen sich als verschieden, alternativ oder auch in
Opposition zum Kapitalismus, wie Bierhoff und Wienold hervorheben. Vor allem in Phasen von
Krisen, in denen die Arbeitslosigkeit Giber das tbliche und akzeptierte Ausmal hinaus ansteigt,
werden Kooperativen oft besonders interessant als eine Art und Weise, das Problem der

Arbeitslosigkeit zu adressieren, wie sie betonen (Bierhoff und Wienold 2010, S. 219 f.).

Wie Vaudt betont, stellt im deutschsprachigen Raum das bekannte Beispiel einer solidarischen

Okonomie im 19. Jahrhundert die Genossenschaftsbewegung dar. Dabei haben sich



Genossenschaften durch ihre Gemeinwohlorientierung, die gleichwertige Partizipation der
Mitglieder, sowie die demokratische Kontrolle der Organisation nach dem Prinzip ,ein Mitglied-
eine Stimme* ausgezeichnet. Wie Vaudt betont wird das Kriterium der Basisdemokratie, das
zentral ist fiir die solidarische Okonomie, was bedeutet, dass betriebliche Entscheidungen von
allen Mitarbeitenden direkt und gemeinsam getroffen werden, nicht von jeder Genossenschaft
erflllt. Manche Genossenschaften haben als basisdemokratische Bewegungen begonnen,
haben diese Strukturen aber wieder aufgegeben und andere waren nie basisdemokratisch
organisiert. Viele Genossenschaften haben insofern wenig mit solidarischen Okonomieformen
zu tun (Vaudt 2022, S. 194 f.).

Als ein Produkt der Entfernung der Genossenschaften von ihren urspringlichen Idealen wird
seitdem im deutschen Sprachraum immer 6fter von Begriffen wie ,Arbeiter*innenkontrolle®,
~Wirtschaftsdemokratie” und ,gewerkschaftlicher Kollektivbetrieb® gesprochen wie Azzelini
betont (Azzellini 2018, S.301).

Neben Kooperativen, die neu gegriindet werden, gibt es auch solche Unternehmen, die von
den Arbeiter*sinnen tibernommen worden sind und die vorher normale Betriebe gewesen sind.
Diese werden als rlickeroberte Betriebe unter Arbeiter*innenkontrolle bezeichnet (RBA). En
Charakteristikum von RBA stellen die regelmafigen Vollversammlungen statt. Au3erdem sind
sie durch das Konsensprinzip, einen Einheitslohn und eine Rotation von Aufgaben
gekennzeichnet. (Azzellini 2018, S. 304 f.).

Selbstverwaltete Kollektivbetriebe entstehen allerdings auch auf andere Weise als durch die
Ubernahme eines bestehenden Betriebes durch die Arbeiter*innenschaft. In vielen Fallen
werden sie auch bewusst neu gegriindet und entwickeln sich nicht aus einem schon vorher
bestehenden konventionellen Betrieb heraus. Teilweise wird auch von Alternativbetrieben

gesprochen, anstatt von selbstverwalteten Betrieben.
Notz charakterisiert Alternativbetriebe folgendermalien:

LAlternativbetriebe sind Betriebe, in denen die Mitglieder selbstverwaltet und in kollektiven,
nichthierarchischen Strukturen unter selbstbestimmten Normen, humanen Arbeitsprozessen
und unter 6kologisch vertraglichen, gesellschaftlich nitzlichen Produktionsbedingungen
Tatigkeiten verrichten, die der Erstellung von sinnvollen und nitzlichen Produkten oder
Dienstleistungen dienen. Idealtypisch gibt es kein privates Eigentum, Betriebsvermdgen und
Betriebsertrag sind neutralisiert, d. h. der persénlichen Verfigbarkeit entzogen.
Mitarbeitende und Eigentiimer sind meist identisch, und alle Kollektivmitglieder haben im
Idealfall ein gleiches Entscheidungsrecht in betrieblichen Belangen. Als Gruppe haben sie
den Vorteil, dass sie sich die Menschen, mit denen sie arbeiten wollen und von denen sie
freilich auch abhéngig sind, selbst aussuchen®(Notz 2018, S. 213f.).
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Vol betont noch, dass Selbstorganisation voraussetzt, die Welt als veranderbar zu
verstehen. Die Handelnden gehen davon aus, die Welt gemeinsam mit anderen im Rahmen
ihres Einflussbereichs verandern zu kénnen (Vol3 2016, S. 227).

Nicht in allen Kooperativen ist es unbedingt so, dass es keine Manager*innen und formale
Hierarchieebenen gibt. Insofern Manager*innen und Offizielle vorhanden sind, sind diese der
ganzen Arbeiter*innenschaft gegeniber verantwortlich, wie Meyers betont (Meyers 2022, S.
14 1.).

Insofern es ein Direktor*innenboard gibt, wird dieses gewahlt, wobei in kleineren Kollektiven
die ganze Mitgliederschaft dessen Rolle ausiiben kann (Kaswan 2014, S. 195).

Das trifft auch auf die untersuchten Betriebe in dieser Arbeit zu, wo in jedem Betrieb alle
Entscheidungen im Konsens getroffen werden und es kein solches gewéhltes Management
gibt.

Im Zuge des Aufkommens von Plattformen hat sich wie in der Einleitung aufgeworfen auch
die Bewegung des Plattformkooperativismus herausgebildet als eine Alternative zu den
Plattformen und ihrem algorithmischen Management, auf das spater noch naher
eingegangen wird. Die in dieser Arbeit untersuchten Kollektivbetriebe sind keine Plattform-
Kooperativen. Allerdings soll trotzdem hier auch nochmal kurz definiert werden, was
Plattform-Kooperativen auszeichnet. Gemalf3 Pentzien lassen sich sie entlang von drei
Merkmalen definieren. Zunachst sind sie Unternehmen, die mobile Anwendungen wie
Smartphone-Apps, Protokolle oder Webseiten verwenden, zum Zweck der Vermittlung von
Waren und Dienstleistungen. Das tun die Plattformen auch, allerdings befinden sich die
Plattformkooperativen im Gegensatz zu den Plattformen unter Kontrolle der Nutzer*innen,
was bedeutet, dass die Mitglieder der Kooperative zugleich auch Eigentiimer sind.
Entscheidungen werden dabei nach dem ,one Person, one vote® Prinzip getroffen (Pentzien
2021, S: 277).

Die untersuchten Betriebe haben sich auch alle selbst als Kollektivbetriebe identifiziert. Auch
deshalb wird im Zuge des empirischen Teils von Kollektivbetrieben gesprochen in dieser
Arbeit. Kooperativen umfassen auch Betriebe, die zum Beispiel ein gewahltes Management
haben und wo nicht alles hierarchiefrei im Konsens entschieden wird. Viele Probleme und
Herausforderungen sind bei Betrieben dieser Art durchaus ahnlich, aber es stellen sich auch
einige spezifischere Schwierigkeiten in Kooperativen, die Kollektivbetriebe sind. Diese sind
insbesondere solche, die mit dem Konsensprinzip und der Abwesenheit hierarchischer
Strukturen, die fir Kollektivbetriebe charakteristisch ist, verbunden sind. Wenn im Folgenden
in der Arbeit von Kooperativen oder anderen Begriffen wie Alternativbetrieben,
selbstverwalteten Betrieben oder Produktivgenossenschaften gesprochen wird, dann weil in
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der Literatur, auf die sich bezogen wurde, diese Begrifflichkeiten verwendet wurden und die
dort festgestellten Phanomene auch fir nach dem Konsensprinzip organisierte
Kollektivbetriebe relevant sind. Der Begriff der Kooperative wird auch im Folgenden oft
verwendet, weil dieser etwas weiter ist und viele hier diskutierte Phanomene und Probleme

nicht nur fur Kollektivbetriebe gelten.

Allgemein ist ein zentrales Merkmal von Kooperativen, wie Bierhoff und Wienold herausstellen,
dass diese durch ein hohes Ausmal’ an Partizipation gekennzeichnet sind. Arbeitsteilung und
Spezialisierung werden dabei als etwas begriffen, was vermieden werden sollte, weil das zu
Informations- und Kompetenzungleichgewichten fiihren kann. Den Mitgliedern soll ein
maoglichst grof3er Handlungs- und Entscheidungsspielraum ermdglicht werden. Jedes Mitglied
soll gleichberechtigt entscheiden und mitbestimmen kénnen (Bierhoff und Wienold 2010, S.
237).

Neben der Organisation nach dem Konsensprinzip, die sich bei Kollektivbetrieben findet im
Allgemeinen, kénnen auch Prinzipien der Soziokratie relevant sein, unabhangig davon, ob die

konkreten Kooperativen sich als soziokratisch verstehen oder nicht.

In einer soziokratischen Organisation werden Entscheidungen nicht im Konsens getroffen,
sondern im Konsent, wie Meyer et al betonen. Alle Beteiligten kénnen gleichberechtigt
entscheiden und mitbestimmen und sie konnen Entscheidungen auch verhindern, allerdings
konnen sie das nicht willkdrlich tun. Es ist dazu ein schwerwiegender begriindeter Einwand
notwendig (Meyer et al. 2021, S.141).

Ein wesentlicher Unterschied ist also, dass nicht alle zustimmen missen in einem Konsent-
Modell. Es wird nicht diskutiert, bis wirklich alle mit einer Entscheidung einverstanden sind,
und es kann nicht ein Beschluss verhindert werden, ohne guten Grund. Es wird nicht nach der
Zustimmung gefragt, sondern lediglich nach Einwéanden und Bedenken, und reines Missfallen
reicht nicht aus (Latzel 2019, S. 217).

Ein weiteres Merkmal stellt die kreisférmige Struktur einer soziokratischen Organisation dar.
Die Kreise agieren dabei unabhangig, im Rahmen ihrer Zustandigkeit. Dartiber hinaus gibt es
auch noch Ubergeordnete Kreise und Verbindungen zwischen beiden in Form von Delegierten.
(Meyer et al. 2021, S. 141)

Neben diesen beiden Merkmalen sind noch offene Wahlen charakteristisch fir eine
soziokratische Organisation. Jede Person kann jede andere Person nominieren, und erst nach
der Abstimmung wird die Person gefragt, ob sie die Position auch tbernehmen mdéchte.
(Eichmann et al. 2022, S. 104 f.).
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2.3.  Arbeiter*innenkooperativen als soziale Utopie

Im Folgenden soll es darum gehen, welche gesamtgesellschaftlichen Vorstellungen und
Hoffnungen mit Kooperativen als einer alternativen Form der Organisation von Arbeit und
Wirtschaft allgemein verbunden sind, wobei schon angesprochen wurde, dass Kooperativen
und Genossenschaften nicht notwendigerweise unbedingt so sehr solchen Ideen und Visionen
anhangen. AufRRerdem soll auch die Kritik an solchen Erwartungen und generell an
Kooperativen als ein progressives Modell zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen
dargestellt werden. Allerdings geht es bei Kooperativen oft auch um mehr als die bloRRe
Minderung von einigen sozialen Problemen. Sie waren auch historisch oft mit
antikapitalistischen oder zumindest kapitalismuskritischen Vorstellungen verbunden. Ein
durchaus positives Verstandnis der Méglichkeiten und Bedeutung von Kooperativen findet sich
bei Karl Marx in seiner ,Inauguraladresse an die allgemeine Arbeiter*innenassoziation®. Wie
Marx hervorhebt, beweisen Kooperativen in der Praxis, dass ein anderes Wirtschaften jenseits
von Lohnarbeit méglich ist und dass diese als vortibergehende gesellschaftliche Form auch
verschwinden kann (Marx 1864).

Marie Sandoval betont, dass Kooperativen dadurch, dass sie Alternativen zu Ausbeutung und
Entfremdung aufzeigen, eine konkrete Utopie darstellen (Sandoval 2016, S. 57).

Sandoval betont auRerdem, dass Kooperativen sich eine gesellschaftliche Alternative flr
O0konomische Organisationen nicht nur vorstellen, sondern sie praktisch antizipieren (Sandoval
2016, S. 57).

Wie Micken et al. hervorheben, sind Beflrworter genossenschaftlicher Selbsthilfe von einer
grol3en Skepsis bezlglich der Fahigkeiten des Staates, wirtschaftliche und soziale Probleme
zu l6sen, gepragt. Genossenschaften waren zumindest urspringlich einmal bewusst als
Gegengewichte zum kapitalistischen Denken konzipiert, wie sie ebenfalls hervorheben.
(Micken et al. 2023, S. 282 f.). Hier zeigen sich auch unter anderem die anarchistischen
Tendenzen, von denen die Kooperativbewegung auch teilweise gepréagt war und ist.

Wiksell bringt das Konzept des konstruktiven Widerstandes in diesem Zusammenhang ein.
Dabei geht es darum sich nicht damit zu begniigen gegen die existierenden Méchte zu
protestieren, sondern das was man mochte schon im hier und jetzt aufzubauen (Wiksell 2020,
S.201f)).

Auch der Plattformkooperativismus als eine Bewegung, die sich konkret als Alternative zu den
Plattformen herausgebildet hat, beansprucht, Uber eine Bottom-Up-Strategie die
Plattformdkonomie herauszufordern. Auch in diesem Fall sollen konkret im Hier und Jetzt
Alternativen kreiert werden. Aufzuzeigen, dass eine andere wirtschaftliche Ordnung madglich
ist, ist generell ein Anspruch, den Plattformkooperativen zumindest teilweise haben, wie auch

Sandoval betont. Das gilt zumindest solange sie einen antikapitalistischen oder zumindest
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sozialreformerischen Anspruch haben. Bis jetzt war der Plattformkooperativismus allerdings
nicht in der Lage, in groRerem Umfang strukturelle Veranderungen zu bewirken, wie Sandoval
hervorhebt. Allerdings zeigen Beispiele, dass Plattformkooperativen einen positiven Einfluss
auf Mitglieder und die Gemeinschaften, mit denen sie verbunden sind, haben kdnnen
(Sandoval 2020, S. 809).

Es gibt allerdings auch Stimmen, die Kooperativen vor allem ein Mittel sehen, das
kapitalistische System umzugestalten und zu humanisieren, und die nicht der Meinung sind,
dass Kooperativen in der Lage sind, den Kapitalismus fundamental in Frage zu stellen. Das
argumentiert John Restakis zum Beispiel in ,Humanising the Economy: Co-Operatives in the
Age of Capital“ (Restakis 2010, S.3).

2.4.  Kooperativen als Teil des Kapitalismus

Bevor im Folgenden konkreter eingegangen wird auf die Situation von Kooperativen in einer
kapitalistischen Marktwirtschaft, soll zunachst noch einmal genauer die Situation von
Betrieben im Kapitalismus im Allgemeinen skizziert werden. Daflir sollen zunéachst einige
Bestimmungen dartber gemacht werden, was Uberhaupt ein Unternehmen im Kapitalismus

auszeichnet.

Laut Maurer versteht die neoklassische Okonomie das Unternehmen als einen

Wirtschaftsakteur,

, der auf Markten Gitermengen orientiert an Preisen nachfragt und anbietet, woraus optimale
Gleichgewichte und der effiziente Einsatz volkswirtschaftlicher Ressourcen ermittelt werden.
Das Unternehmen wird dazu, wie alle anderen Akteure auch, als ein vollstandig informierter,
Uber eine geordnete, stabile und exogen gegebene Praferenzfunktion verfigender und rational
entscheidender Akteur beschrieben. Unternehmen versuchen demnach angesichts ihrer
technisch-organisatorischen Moglichkeiten knappe Produktionsfaktoren maoglichst effizient
einzusetzen, um sich auf dem Wettbewerbsmarkt gegen die Konkurrenz bzw. die

Konkurrenzpreise behaupten zu kbnnen” (Maurer 2008, S.19).

Daruber hinaus betont sie, dass die 6konomische Theorie Unternehmen als Form der
Abstimmung von wirtschaftlichem Handeln thematisiert, mit Blick auf Effizienz und
Kostenprobleme (Maurer 2008, S. 25).

Allgemein sind Arbeitertinnenkooperativen in kapitalistischen Okonomien mit einer Vielzahl
von Widersprichen und Spannungen konfrontiert. Auch Unternehmen die formal nicht auf
Gewinnerzielung ausgerichtet sind unterliegen trotzdem der Marktkonkurrenz. Sie sind

insofern ebenfalls mit der Notwendigkeit konfrontiert, effizient Ressourcen einzusetzen und
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Gewinn zu erzielen, und wenn nur, um sich selbst erhalten zu kénnen und Lohne auszahlen

zu kdénnen.

Wie Bierhoff und Wienold hervorheben, waren und sind auch die Betriebe der alternativen
Okonomie integriert in Markte und damit ein Teil des Kapitalismus. Sie miissen, obwohl sie
sich ein Stlick weit in alternativen Milieus bewegen, immer noch um Marktanteile konkurrieren.
Insofern unterliegen sie denselben Zwéngen, denen auch ein konventionelles Unternehmen
ausgesetzt ist. Das unterscheidet Kooperativen auch von Nonprofitorganisationen (Bierhoff
und Wienold 2010, S. 232).

Ein zentraler Widerspruch, mit dem Kooperativen konfrontiert sind, ist allgemein, dass
Arbeiter*innen zugleich auch Unternehmer*innen sind. Das kann bedeuten, dass man sich
selbst die Lohne kiirzen muss, wenn es der Markt erfordert, oder dass man Arbeiter*innen
entlassen muss im schlimmsten Fall. Der Zwang, sich auf dem Markt zu behaupten und Profit
Zu generieren, ist nichts, wovon sich eine Kooperative einfach so I6sen kann, es sei denn, man
hat eine Nische gefunden, die es erlaubt, sich der Konkurrenz zu entziehen, was allerdings im

Allgemeinen nicht gelingen wird.

Der Genossenschaftsverbund Mondragon, mit dem sich sehr viele Studien beschaftigten,
agiert zum Beispiel mit seinen Industriebetrieben am Weltmarkt, wie Vol3 betont. Das bedeutet
fur die lokalen Superméarkte der Genossenschaft, dass diese sich in einem
Konkurrenzverhaltnis mit internationalen Handelskonzernen behaupten missen (Vof3 2016,
S. 233).

Sandoval betont in diesem Zusammenhang, dass es umso schwerer wird fiir eine Kooperative,
Einkommen insbesondere auRerhalb von Nischenmarkten zu generieren, je radikaler sie sich
Marktlogik und Wettbewerb widersetzt. So sei zum Beispiel 6konomischer Erfolg schwer zu
erreichen, wenn Kooperativen nur fir Klient*innen zu arbeiten bereit sind, die mit den eigenen
ethischen Grundséatzen im Einklang stehen. Eine Kooperative, die sich weigert,
Investmentkapital zu akzeptieren oder Werbung zu machen, wird sich ebenfalls schwertun,
sich auf dem Markt zu behaupten (Sandoval 2020, S. 808).

Wie Paranque und Willmott hervorheben, sind Unternehmen in Beschaftigtenbesitz, wie auch
bereits deutlich gemacht wurde, dadurch charakterisiert, dass keine Ausbeutung von Arbeit
durch eine von den Arbeiter*innen verschiedene Klasse stattfindet. Das Mehrprodukt kann der
Verbesserung von Lohnen dienen unter anderem dadurch. Allerdings gibt es vor dem
Hintergrund der Logik, dass die Ausbeutung von einer Klasse durch eine andere aufgehoben
ist, in Kooperativen keine logische Begrindung mehr fur eine unabhéngige Vertretung der
Beschatftigten, nachdem diese jetzt auch gleichzeitig Unternehmer*innen sind (Paranque und

Wilmott 2014, S. 614 f.).
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Wie Weber und Unterrainer hervorheben, sehen sich Arbeiter*innen in Kollektivbetrieben nicht
mehr unbedingt selbst als Arbeiter*innen. Stattdessen sehen sie sich eher als
Unternehmer*innen, was dazu beitragen kann, dass diese keine Neigung haben,
Gewerkschaften oder kapitalismuskritische Parteien zu unterstlitzen. In diesem
Zusammenhang sprechen Weber und Unterrainer auch von ,Betriebsegoismus®. Was
unterstreicht, dass Kollektivbetriebe auch nicht notwendigerweise besonders progressiv oder

antikapitalistisch sein mussen (Weber und Unterrainer 2018, S. 234).

2.5. Eigentumsform und Jobqualitat

Bevor im Folgenden genauer auf Jobqualitdt in Arbeiter*innenkooperativen eingegangen
werden soll, soll Uberhaupt erst einmal kurz bestimmt werden, was unter Jobqualitat und
Arbeitsbedingungen in dieser Arbeit verstanden wird und wie gute Arbeitsbedingungen hier
bestimmt werden, und entlang welcher Dimensionen, nachdem das auch generell wichtige

Begrifflichkeiten in dieser Arbeit sind.

Allgemein gibt es keine allgemein anerkannte Definition von Jobqualitdt, wie Goods et al
betonen, auch weil das Feld unterschiedliche Forschungsrichtungen streift, aus dem Bereich
der Okonomie, Soziologie und Psychologie. Jede dieser Forschungsrichtungen verfiigt dabei
Uber je eigene theoretische und normative Definitionen und Mal3stdbe. Es gibt allerdings, wie
Goods et al betonen, trotz all dieser Differenzen einen wachsenden Konsens, dass Jobqualitat

als ein multidimensionales Konstrukt gesehen werden muss (Goods et al 2019, S. 506).

Holman unterscheidet die Arbeitsorganisation, Fahigkeiten und Entwicklungsmoglichkeiten,
Léhne und Bezahlung, Sicherheit und Flexibilitdt sowie Engagement und Représentation als

zentrale Dimensionen von Jobqualitéat (Holman 2013, S. 477).

Ein wesentliches progressives Merkmal von Kooperativen, das Sandoval hervorhebt, ist, dass
demokratische Entscheidungsfindung Arbeiter*innen die Kontrolle Uber unterschiedliche
Aspekte ihres okonomischen Lebens in die Hand gibt, unter anderem wie Arbeit und
Einkommen verteilt werden. Allerdings wird auch hervorgehoben, dass sich das Ganze immer
noch innerhalb eines kapitalistischen Systems und seiner Abhangigkeiten bewegt. Es ist auch
wichtig, inwieweit man zum Beispiel Gber Subkontrakte noch von grof3en Firmen abhangig ist,
inwieweit man relative Autonomie hat dadurch, dass man in einer Nische operiert, oder
inwieweit man auf einem Markt mit hohem Ausmald an Konkurrenz operiert oder nicht.

Kooperativen stellen zumindest dem Anspruch nach ein Gegenmodell zur kapitalistischen
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Ausbeutung da und sie fordern die Klassenteilung heraus, aber gleichzeitig missen sie sich
auch auf einem kapitalistischen Markt halten (Sandoval 2016, S. 63 ff.).

Ein Vorteil von Kooperativen, der von Cheney hervorgehoben wurde, ist der Umstand, dass
Kooperativen starker in der Lage sind, kollektiv Léhne zu reduzieren, um Jobs zu erhalten
(Cheney et al. 2014, S. 595).

Die Kehrseite davon ist, dass Kurier*innen unter Umstanden im Dienst von hoheren Idealen
und in der Hoffnung, dass es irgendwann besser wird, Uber einen langen Zeitraum schlechte
Arbeitsbedingungen akzeptieren, anstatt zu versuchen, einen besser bezahlten Job aul3erhalb

der Kooperative zu bekommen.

Allgemein stellt die Selbstausbeutung in Kooperativen eine zentrale Gefahr dar. Wie Rotschild-
Whitt betont, ist moralisches Commitment generell zentral fir das Funktionieren von
Kollektiven, weil die primaren Anreize fur Beteiligung in einer kollektivistisch-demokratischen
Organisation wertgetrieben sind und hierarchische Verhdltnisse nicht existieren und
delegitimiert sind (Rothschild-Whitt 1979, S. 520).

In gewisser Hinsicht beutet man sich, wie bereits besprochen, immer selbst aus in einer
Kooperative, weil man sich selbst gegeniiber die Rolle des Kapitalisten einnimmt. Allerdings
ist auch generell die Akzeptanz unbezahlter Arbeit und hohes Commitment etwas, was
zentrale Quellen von Selbstausbeutung in einem weniger marxistischen Sinne sind. Allgemein
ist es fur ein Kollektiv auch oft gerade zu Beginn unabdingbar das eine Menge unbezahlte

Arbeit erledigt wird, damit es Gberhaupt funktioniert.

Insgesamt gibt es unterschiedliche Quellen von Selbstausbeutung in Kollektivbetrieben.
Kollektive Selbstverwaltung kann generell einen hohen zeitlichen Aufwand bedeuten.
AulRerdem kann der Konkurrenzdruck am Markt die Mitglieder des Kollektivs zur
Selbstausbeutung drangen, wie Weber und Unterrainer hervorheben. Wie sie hervorheben,
zieht kollektive Selbstbestimmung auch einen hohen Arbeitsaufwand nach sich. Das bedeutet
unter Umstanden, dass Mehrarbeit, Einkommenseinbul3en und unzureichende
Arbeitsbedingungen dafir in Kauf genommen werden mussen. (Weber und Unterrainer 2018
S.234).

Im Folgenden soll noch die Kritik von gewerkschaftlicher Seite an Kooperativen genauer
ausgefuhrt werden, welche auch heute noch manchmal geauf3ert wird. Wie Balnave und
Patmore betonen, teilen sich Gewerkschaften und Kooperativen eine starke Emphase auf
Mitgliederkontrolle durch demokratische Praktiken, und sie haben beide ihre Wurzeln in der
Industrialisierung und in der Idee des Kollektivismus. Sie teilen auch gemeinsame Werte und

Ziele. Allerdings sind Kooperativen, wie dargelegt wurde, auch Unternehmen, welche ein
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Mehrprodukt erzielen missen, um in einer kapitalistischen Okonomie (iberleben zu kénnen
und wettbewerbsfahig zu sein. Wie Balnave und Patmore unterstreichen, hat dieser Umstand
das Potential, Kooperativen in Konflikt zu bringen mit organisierter Arbeit, vor allem im
Zusammenhang mit Arbeitskosten, was die Einhaltung von Lohnstandards angeht (Balnave &
Patmore 2017, S. 7).

Jungehiilsing betont, dass die Resistenz von Kooperativen gegeniber Krisen auch darauf
beruht, dass die Belegschaften flexibler sind, was Zugestandnisse in Krisenphasen angeht.
Auch der Umstand, dass Gewerkschaften durch die Art, wie Kooperativen organisiert sind,
tberflussig zu werden scheinen, weil kein von den Arbeiter*innen verschiedenerer Arbeitgeber

mehr existiert, lasst die Gewerkschaften auf Distanz gehen (Jungehllsing 2014, S. 95).

Wie Monaco und Pastorelli betonen, ist ein seit Langem bestehender Vorbehalt von
Gewerkschaften gegeniber Arbeiter*innenkooperativen, dass ihr Versuch zu Uberleben zu
Selbstausbeutung und Missachtung von Arbeitsrechten flihren kdnnte. In einigen Landern ist
es so, dass alle Arbeiter*innen erfasst sind von industrieweiten Regelungen, allerdings ist es
teilweise auch so, dass Arbeiter*innen als selbstbeschéftigt gelten und kollektivvertragliche
Standards fir sie deswegen nicht gelten. Der Umstand, dass dieser Umstand es erlaubt, dass
Arbeiter*innen in Kooperativen die Lohne niedriger halten kdnnen, ist ein zentraler Anlass fur
Spannungen zwischen Kooperativen und Gewerkschaften (Monaco und Pastorelli 2013, S.
10).

2.6.  Kooperativen im Spannungsfeld von Demokratie und Okonomie

Wie Chaves-Avila et al betonen, stellt sich fir Kooperativen auf der einen Seite die Aufgabe,
das maximale Level an 6konomischer Performance zu erreichen, und auf der anderen Seite
die der Bewahrung und Entwicklung der Identitéat der Kooperative sowie die Aufrechterhaltung
von demokratischen Entscheidungsprinzipien. Besonders in Zeiten von 6konomischem
Wachstum ist es eine grol3e Herausforderung, beides miteinander in Einklang zu bringen, wie
betont wird (Chaves-Avila et al 2008, S. 31).

Wie Bierhoff und Wienold betonen, wird oft behauptet, dass an Demokratie und Kooperation
orientierte Unternehmen im Vergleich zu hierarchischen Unternehmen eine geringere Effizienz
aufweisen. In einer solchen Sichtweise sind demokratische und solidarische Anspriiche
langfristig nicht mit Wirtschaftlichkeit vereinbar. Das Beste, was der Versuch, beides in
Einklang zu bringen, gemaf dieser Argumentation zu Stande bringen kann, ist ein Uberleben
am Rand des Existenzminimums (Bierhoff und Wienhold 2010, S. 233).

Auch Diamantopoulos betont, dass die beiden Identitdten von Kooperativen als Firmen und
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demokratischen Institutionen miteinander in Konflikt geraten kdnnen. ldealerweise gelingt es,
ein Gleichgewicht zwischen beiden Identitdten zu erreichen, allerdings tendieren diese
Identitaten in der Praxis dazu, zu divergieren. Das Verhaltnis zwischen diesen Aspekten wird

als fluid, dynamisch und konflikthaft beschrieben insgesamt (Diamantopoulos 2012, S. 201).

Meyers hebt hervor, dass der Konkurrenzkampf auf dem Markt mit nicht demokratischen
Firmen die Notwendigkeit aufwerfen kann Autoritdt zu delegieren, was mit dem Ethos der
demokratischen Selbstverwaltung in Konflikt geraten kann. AuRerdem wird dadurch die
soziale Selbsterméchtigung der Mitglieder eingeschrankt, wie Meyers betont (Meyer 2022,
S.18).

Ein wesentliches Problem, das in kooperativen Unternehmen oft auftritt wie Bierhoff und
Wienold betonen in ,Suchbewegungen kooperativer Unternehmen® ist der Umstand, dass sich
Kooperativen oftmals mit der Unternehmer*innenrolle schwertun und sie unternehmerische
Kompetenzdefizite aufweisen. Nicht selten mangelt es in der Kooperative an
betriebswirtschaftlichem Wissen. Zusatzlich besteht auch eine Aversion gegentiber Marketing,
Rechnungswesen und Finanzmanagement. Das hat mit dem Milieu zu tun, das tendenziell von
Kooperativen angezogen wird, wie Bierhoff und Wienold erklaren. Kooperative Unternehmen
entstehen oft vor dem Hintergrund von Ideen, die mehr oder weniger kritisch sind gegenutber
dem Kapitalismus, wie sie betonen. Dass man kapitalismuskritisch ist, sagt aber noch nichts
daruber aus, wie man konkret im Rahmen der Kooperativen wirtschaften will. Am Ende muss
es der Kooperative gelingen, auf einem kapitalistischen Markt zu tberleben. Das wird ohne
die Aneignung von konventionellen betriebswirtschaftlichen Kompetenzen und Methoden
schwer mdglich sein. Davor scheuen die Mitglieder allerdings, wie erlautert wurde, oft zurtick
(Bierhoff und Wienold 2010, S. 236).

Ein weiteres Problem in der Praxis von Kooperativen, das Eichmann et al betonen, ist, dass
auf Grundlage von unterschiedlichen Idealen in der partizipatorischen und selbstbestimmten
Entscheidungsfindung es mihsam und langwierig werden kann, Konflikte zu I6sen, verglichen
mit hierarchischen Unternehmen. Dadurch kdnnen sich tiefgreifende Konflikte und
Ineffizienzen ergeben, was die Produktivitdt beeintrachtigen und ©6konomische
Schwierigkeiten nach sich ziehen kann. Dafir werden allerdings Entscheidungen, die in
diesem Prozess getroffen werden, eher mitgetragen, was zu einem besseren Funktionieren

des Systems als Ganzes filhren wirde. (Eichmann et al. 2022, S. 7).

Zum Spannungsfeld von Demokratie und Effizienz tragt auch der Umstand bei, dass im
Rahmen von Meetings oftmals personliche Angelegenheiten diskutiert werden, was

beispielsweise in von Ng und Ng untersuchten Kooperativen aus Hongkong der Fall gewesen
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ist. Das hat damit zu tun, dass viele Kollektivmitglieder Freunde geworden sind, die sich auch

jenseits von Arbeitsbelangen gegenseitig unterstitzen (Ng und Ng 2009, S. 194).

Das kann auf der einen Seite zu einem besseren Arbeitsklima beitragen, aber auch Meeting

starker in die Lange ziehen, als das notig ware aus einer 6konomischen Perspektive.

Wie Pansera und Rizzi in einer Studie Uber Kooperativen in Italien hervorheben, ist der Druck,
effizienter zu sein und wettbewerbsfahig zu sein, generell die Problematik, die am starksten
mit den grundlegenden Prinzipien von Kooperativen und der aktiven Partizipation von
Mitgliedern und ihrer Ermachtigung in Konflikt gerat. Zumindest hat sich das in den gefiihrten

Interviews herausgestellt (Pansera und Rizzi 2020, S. 28).

2.7. Thesen zur Entwicklung von Kooperativen

Eine wichtige These im Zusammenhang mit der Entwicklung von Kooperativen im Zeitverlauf
und den Dynamiken, die sich in diesem Zusammenhang beobachten lassen, ist die

Degenerationsthese, welche immer noch regelmafig in der Literatur diskutiert wird.

Die Degenerationsthese wurde dabei 1897 von Sidney und Beatrice Webb formuliert und auf
Oppenheimer 1896 geht die Transformationsthese zuriick, die der Degenerationsthese sehr

ahnlich ist, wie Weber und Unterrrainer hervorheben (Weber und Unterrainer 2018, S. 238).

Wie Storey et al. beschreiben, hat Beatrice Webb dabei die Evolution von unterschiedlichen
Produktivgenossenschaften in Grof3britannien wahrend des 19. Jahrhunderts betrachtet und
festgestellt, dass diese immer wieder gescheitert sind. Die Organisationen, die tiberlebt haben,
haben sich schnell von ihren demokratischen Wurzeln entfernt, wie Sie betont. Das ist auf
unterschiedliche Arten und Weisen passiert, zum Beispiel dadurch, dass man einen
wachsenden Prozentsatz von Arbeitskraften angestellt hat von au3erhalb. Andere festgestellte
Wege sind die Konzentration von Macht in den Handen von Managern, der Verkauf von Teilen
der Firma an aufllere Shareholder und der Ausschluss von Mitgliedern an der
Entscheidungsfindung und von den leitenden Kdrperschaften der Kooperativen (Storey et al.
2014, S. 628).

Im Zusammenhang mit der Frage inwieweit Kooperativen dazu bestimmt sind eine
Degeneration zu durchlaufen wird auch oft Rosa Luxemburgs Schrift ,Sozialreform oder
Revolution® (Luxemburg 1982) aufgegriffen in der Literatur. In Anknlipfung an den im
vorherigen Abschnitt bereits angesprochenen Umstand, dass Arbeiter*innen in Kooperativen
Arbeiter*innen und Kapitalisten in einem sind formuliert Luxemburg die folgenden

Uberlegungen®:
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~Was die Genossenschaften, und zwar vor allem die Produktivgenossenschaften, betrifft, so
stellen sie ihrem inneren Wesen nach inmitten der kapitalistischen Wirtschaft ein Zwitterding
dar: eine im Kleinen sozialisierte Produktion bei kapitalistischem Austausch.” In der
kapitalistischen Wirtschaft beherrscht aber der Austausch die Produktion und macht
angesichts der Konkurrenz ricksichtslose Ausbeutung, d. h. vdllige Beherrschung des
Produktionsprozesses durch die Interessen des Kapitals, zur Existenzbedingung der
Unternehmung. Praktisch @uR3ert sich das in der Notwendigkeit, die Arbeit méglichst intensiv
Zzu machen, sie zu verkirzen oder zu verlangern, je nach der Marktlage, die Arbeitskraft je
nach den Anforderungen des Absatzmarktes heranzuziehen oder sie abzustoRen und aufs
Pflaster zu setzen, mit einem Wort: all die bekannten Methoden zu praktizieren, die eine
kapitalistische Unternehmung konkurrenzféhig machen. In der Produktivgenossenschatft ergibt
sich daraus die widerspruchsvolle Notwendigkeit fir die Arbeiter*innen, sich selbst mit dem
ganzen erforderlichen Absolutismus zu regieren, sich selbst gegeniber die Rolle des
kapitalistischen Unternehmers zu spielen. An diesem Widerspruche geht die
Produktivgenossenschaft auch zugrunde, indem sie entweder zur Kkapitalistischen
Unternehmung sich riickentwickelt oder, falls die Interessen der Arbeiter*innen starker sind,
sich auflést” (Luxemburg 1982, S.54).

Wie Cornforth betont, haben die Webbs anders als die marxistischen Perspektiven die eher
aulleren Umstéande, wie die Einbindung in den kapitalistischen Markt, und seine Prinzipien
betonen im Zusammenhang mit der Degeneration von Kooperativen, die inneren
Charakteristika von Kooperativen als zentrale Quelle von Degenerationsprozessen bestimmit.
Sie haben geglaubt, dass Produktivgenossenschaften an mangelnder Disziplin, Mangel an
Wissen und einem mangelnden Willen, technische Innovationen aufzugreifen, leiden wirden,
weil sie demokratisch durch die Arbeiter*innen kontrolliert wiirden. Sie erklaren explizit keine

Degeneration aus der Eingebundenheit in die Marktkonkurrenz (Cornforth 1995, S. 4 1.).

Rosa Luxemburg hat zu der Vorstellung, dass Kooperativen aufgrund von mangelnder
Disziplin scheitern, angemerkt, dass das, was Webb als Disziplin bezeichnet, das Regime des
Kapitals darstellt. Dieses kdnnen die Arbeiter*innen ihrer Ansicht nach unmdglich gegentber
sich selbst ausiiben (Luxemburg 1982, S. 55).

Laut Cornforth (1988) lassen sich drei hauptsachliche degenerative Dynamiken unterscheiden
in Kooperativen. Zum einen die konstitutionelle Degeneration, die involviert, dass
Kooperativen kapitalistische Formen der Organisation annehmen, in denen Beschéftigte von
den Rechten und Vorteilen der Kooperativenmitgliedschaft ausgeschlossen sind. Zum Zweiten
die organisationale Degeneration, die impliziert, dass die Involvierung von Beschéftigten in die
Entscheidungsfindung verschwindet, zu Gunsten einer Managerelite oder Technokratie.
Drittens die kulturelle oder Zieldegeneration, wo das Ziel, Profit zu generieren und zu wachsen,
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die Vorherrschaft erringt tiber sozial-orientierte Ziele (Cornforth 1988, nach Bretos et al., S.
438).

Als eine weitere haufig im Kontext der Entwicklung demokratischer Organisationen
aufgegriffene Theorie ist Mitchels ,lron law of oligarchy” (Michels 1915) zu erwahnen. Wie
Diamantopoulous beschreibt, postuliert dieses, dass alle demokratischen Organisationen mit
der Zeit von Eliten dbernommen werden. Je groRer und komplexer Organisationen werden,
desto mehr wird Macht delegiert an eine spezialisierte Fihrung. Die Manageroligarchie, die
sich im Zuge dessen herausbildet, tendiert dazu, grof3ere politische Fahigkeiten und besseren
Zugang zu Informationen und Kommunikationskanalen zu haben, und sie hat Kontrolle tGber
Belohnungen und Sanktionen. Formal bleiben demokratische Prozesse dabei unter
Umsténden in Kraft, wie Diamantopoulous betont, allerdings verteidigt diese Elite ihre eigenen
Interessen und versucht ihre Fuhrung zu sichern. Demokratische Partizipation und Werte

wuirden dabei unvermeidlicherweise schwinden (Diamantopulos 2012, S. 204).

Wie Cornforth betont, ist aulerdem die Formierung von Eliten durch unterschiedliche
organisationale Faktoren begunstigt, die direkte Demokratie ineffizient machen, zum Beispiel
eine hohe GrolRe, die Meetings und andere Formen der Kommunikation schwierig macht, die
allgemeine Schwierigkeit, Konflikte in Kollektiven zu l6sen, der Umstand, dass technische
Spezialisierung Expertinnen erfordert, welche durch ihre Expertise groReren Einfluss
gewinnen, aufRerdem die Schwierigkeit fiur grof3e Kollektive, schnelle Entscheidungen zu
treffen, und die Notwendigkeit eines stabilen Fihrers, um die Kontinuitat der Richtung zu
gewabhrleisten (Cornforth 1995, S. 6).

Weber und Unterrainer besprechen in ihrem Beitrag die Transformationsthese, die sie als die
Degenerationsthese sehr ahnlich bezeichnen und die auf Franz Oppenheimer (1896)
zurlickgeht. Dabei geht es ebenfalls um die Frage, wie demokratische Reformunternehmen,
Produktivgenossenschaften oder Unternehmen der basisdemokratischen
Arbeiter*innenselbstverwaltung im Verlauf ihrer Entwicklung scheitern. Nach Ansicht der
Autor*innen der Degenerations- und Transformationsthese scheitern solche Betriebe, weil sie
weniger effizient sind als die kapitalistischen Betriebe, mit denen sie konkurrieren missen. Im
Gegensatz zu kapitalistischen Betrieben steht diesen Betrieben die Madglichkeit
Lohnarbeiter*innen einzustellen nicht offen. Oder zumindest nicht, wenn sie nicht in Kauf
nehmen wollen, ihren Charakter fundamental zu verédndern. Selbst wenn Lohnarbeiter*innen
befristet angestellt werden widerspricht das dem sozialistischen Ideal der
Produktivgenossenschaft. Sie betonen aufRerdem, dass je mehr das Unternehmen wéchst,
desto starker wachst auch die sich zunehmend herausbildende hierarchische Aufbau- und
Ablauforganisation. Im Zuge dieses Prozesses bewegt sich die Mitentscheidung zunehmend

weg von der Generalversammlung oder reprasentativen Mitbestimmungsgremien hin zu einer
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kleinen Elite. Demokratische Unternehmen geben in diesem Prozess ihre Prinzipien immer
mehr auf und gleichen sich am Ende kapitalistischen Unternehmen an (Weber und Unterrainer
2018, S. 238 f.).

Oppenheimer geht von 4 Phasen der Entwicklung aus, wobei in der ersten Phase, die er
Grundungsphase nennt, die Statuten formuliert werden. In der zweiten Phase, welche den
Kampf ums Dasein darstellt, geraten die Produktionsgenossenschaften entweder in Konkurs
oder sie werden aufgelost. Nur wenige Produktivgenossenschaften erreichen die dritte Phase,
die Oppenheimer mit ,Auswahl der Passendsten® betitelt. Wenn Phase 4 erreicht ist, die
»Altersform oder in anderen Worten der ,ausgebildete Parasitismus®, dann lasst sich kein
Unterschied mehr feststellen zwischen dem ehemals demokratischen Betrieb und einem
kapitalistische Unternehmen (Oppenheimer 1896, S.46ff.).

Meister hat 1974 ein der gerade dargestellten Transformationsthese im Grunde sehr ahnliches
4-stufiges Modell der Degeneration von Arbeiter*innenkooperativen vorgeschlagen, wobei er
davon ausgeht, dass es in der ersten Phase einen Konflikt gibt zwischen direkter Demokratie
und der 6konomischen Funktion der Kooperative. In der zweiten Phase wird dann angefangen,
konventionelle organisationale Prinzipien und Formalisierungsprozesse zu implementieren, in
der dritten Phase wird reprasentative Demokratie eingefuhrt und in der letzten Phase gewinnt
das Management die volle Kontrolle tiber die Organisation (Meister 1974, nach Varman und
Chakrabarti 2004, S. 185).

Generell kann als Kern der Degenerationsthese wohl bezeichnet werden, dass
Arbeiter*innenkooperativen dieselben organisatorischen Formen und Prioritaten annehmen
muissen, um zu Uberleben wie kapitalistische Unternehmen. Diese These hat dkonomische

und soziale Formen und Aspekte (Cheney et al. 2014, S. 599).

Kaswan hebt hervor, dass es unter Umstanden aus rechtlicher Perspektive notig sein kann,
unabhangig von der Grol3e und Art einer Kooperative, dass man ein Direktor*innenboard hat,
auch wenn die Kooperative sich in der Praxis dann trotzdem selbst verwaltet, auf
demokratische Weise. Es kann allerdings mit zunehmendem Wachstum so kommen, dass
immer weniger Mitglieder die organisationalen Meetings besuchen, was den Aufstieg einer
Klasse von professionellen Manager*innen begtinstigen kann oder dass man einem gewahlten
Board von Direktor*innen, das mit der Zeit auch immer kleiner werden kann, die

Entscheidungen Uberlasst (Kaswan 2014, S. 196).

In gewisser Hinsicht kdnnte man argumentieren, dass die Wahl eines Managements, das die
Entscheidungen trifft, nur die realen Verhaltnisse formalisiert in Situationen, in denen nur ein

sehr kleiner Teil der Mitglieder regelmalig Meetings besucht. Insofern ist der Weg von stark
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nachlassender Teilnahme zur Einfihrung von reprasentativer Demokratie im Grunde nicht so

weit.

Zum Scheitern von Kooperativen lasst sich noch sagen, dass das auch mit Problemen und
Herausforderungen zusammenhangen kann in einzelnen Féllen, die konventionelle Firmen
auch haben. Wie gewdhnliche Firmen mussen neue gegrindete Arbeiter*innenkooperativen
in den Monaten nach der Griindung eine interne Struktur aufsetzen und Beziehungen mit
Lieferanten, Kund*innen und eventuell Kreditgeber*innen aufbauen. Dadurch ist das Risiko,
zu scheitern und es wiederzumachen zu mussen, grof3er bei jungen Kooperativen wie Pérotin,
betont sie. Allerdings gilt das gleiche fir Firmen an sich. Kooperativen haben aber mehr zu
lernen als kapitalistische Firmen durch ihre demokratischen Institutionen. Kooperativen
konnen allerdings eher niedrige Léhne akzeptieren in der friihen Phase, um die Chancen des
eigenen Uberlebens zu erhéhen. Auch der Enthusiasmus und das Commitment der Mitglieder

kénnen dazu beitragen, das Risiko eines Scheiterns zu verringern (Pérotin 2004, S. 82 f.).

3. Forschungsstand -  zentrale  empirische  Befunde zu
Arbeiter*innenselbstverwaltung und Kooperativen

3.1. Allgemeine Arbeitsablaufe bei klassischen Kurier*innendiensten

Im Folgenden soll zunéchst das Berufsbild Fahrradkurier*in und wie die Arbeit allgemein
gestaltet ist, kurz herausbearbeitet werden. Unter ,klassischen Kurier*innendiensten“ sollen
hier die Kurier*innendienste verstanden werden, die es bereits vor dem Aufkommen der
Plattformdkonomie gegeben hat. Allgemein gibt es Fahrradkurier*innen auf den Straf3en schon
seit Jahrzehnten, wie Kania und Assmann betonen. Zu den Einsatzfeldern von
Radkurier*innen gehdren kleine, eilige Sendungen. Auch Zustelltouren mit dem Lastenrad
werden angeboten. Wie Kania und Assman feststellen, kénnen Kurier*innen dabei auch als
Kollektive auftreten, was das Modell ist, das in dieser Masterarbeit untersucht werden soll.
Kurier*innenkollektive stellen dabei einen Zusammenschluss von selbststandigen
Radkurier*innen da und treten als gemeinsame juristische Person auf und organisieren das
Unternehmen gemeinsam, wie betont wird. Viele Kurier*innendienste sind aber auch
klassische Unternehmen mit Geschaftsfihrung und Fahrer*innen als Angestellte, wie von
Kania und Assmann hervorgehoben wird. Neben solchen klassischen Unternehmen
unterscheiden Sie noch Vermittlungsagenturen, welche Auftrage akquirieren und an die
selbststandigen Fahrer*innen weitergeben. Hier sind die Fahrer*innen nicht an der

Auftragsakquise beteiligt (Kania und Assmann 2024, S. 119 f.).
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Allgemein wird das Berufshild Fahrradkuriersin oft als eines geflihrt, das wenige
Voraussetzungen mit sich bringt, wie Schmidt betont. In der Praxis wirden auch meistens
Personen ohne irgendwelche radlogistikspezifischen Qualifikationen eingesetzt werden. Die
entsprechende Schulung der Fahrer*innen wird von den Unternehmen Ubernommen. Das
Ausliefern und Zustellen von Waren und Sendungen erscheint dabei zwar auf den ersten Blick
einfach und Uberschaubar, allerdings steckt schon etwas mehr dahinter, wie Schmidt betont
(Schmidt 2024, S. 322).

Insgesamt findet sich Uber die gerade dargelegten Informationen hinaus zu den klassischen
Fahrradkurier*innendiensten auf3erhalb unterschiedlicher Zeitungsartikel nicht besonders viel
Material, welches die Arbeitsbedingungen fir Kurier*innen genauer beschreibt. Der Grof3teil
der Veroffentlichungen zur Fahrradkurierfinnenbranche in den letzten Jahren beschéftigt sich

mit der Plattformdkonomie und nicht mit der klassischen Fahrradkurier*innenbranche.

Die Arbeitsbedingungen bei diesen klassischen Kurier*innendiensten sollen im Folgenden auf
Grundlage einer Arbeit von Kralj aus dem Jahr 2015 unter ergdnzender Hinzuziehung einiger
journalistischer Artikel genauer beschrieben werden. Diese bilden vermutlich die Situation von
Kuriertinnen nicht unbedingt komplett objektiv ab, allerdings muss mangels
wissenschaftlicherer Quellen neueren Datums darauf zurickgegriffen werden, um ein
besseres Bild davon zu bekommen, wie die Arbeit in der Branche aufRerhalb der Plattformen
gestaltet ist. Wie Kralj betont, basieren seine Ausfilhrungen zur Arbeit der
Fahrradkurier*innen, auf die im Folgenden eingegangen wird, auf eigene Erfahrungen in vier
Minchener Fahrradkurier*innenfirmen, aber auch auf schriftichen Beschreibungen aus
Deutschland (Mathejczyk, 2004), Osterreich (Recher, 2002) und den USA (Culley, 2002) (Kral;
2015, S. 25).

In der Regel ist man als Fahrradkurier*in selbststandig und muss ein Gewerbe anmelden, wie
Kralj erlautert (Kralj 2015, S. 25). Wie gerade dargelegt ist das allerdings nicht
notwendigerweise der Fall, allerdings sind in vielen Fallen auch heute noch Kurier*innen als
selbststdndige Fahrer*innen beschéftigt, wie zumindest unterschiedliche journalistische
Quellen nahelegen. Jedenfalls fungieren laut Kralj Vermittlungsdienste als Schnittstelle
zwischen Kund*innen und Fahrradkurierinnen. Sie kimmern sich um die Abnahme,
Bearbeitung und Weitergabe von Auftrdgen. Fertig bearbeitete Kund*innenauftrdge werden
Uber das Computernetzwerk weitergeleitet an die Disponent*innen oder auch an die
Funker*innen, wenn es eine Betriebsfunkanlage gibt. Alle Gesprache, die im Rahmen eines
offenen Funksystems gefihrt werden, kdnnen mitgehdrt werden. Das ermoglicht nicht nur, die
Arbeitsweise der Funker*innen zu kontrollieren, sondern hilft auch, Benachteiligungen

festzustellen. AuRBerdem hat man so einen Uberblick iiber die Auftragslage. Die Auftrage
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werden dabei so verteilt, dass den Auftrag bekommt, wer sich am schnellsten meldet. Fir den
Verdienst ist dabei die Anzahl der gefahrenen Auftradge entscheidend. Kralj beschreibt auch,
dass ein bestimmtes Zeitlimit als Richtwert fir die Erledigung von Auftrdgen vorgegeben ist,
das laut Kralj gro3zligig bemessen ist, aber bei mehreren Auftragen ist trotzdem ein hohes
Tempo noétig, um im Limit zu bleiben. Im Allgemeinen werden Konkurrenzdenken und der
Kampf um Auftrage als oft an der Tagesordnung beschrieben. Die Stammkund*innenschaft in
der Branche setzt sich zusammen aus Anwaltskanzleien, Architekturbiiros, PR- und IT-
Unternehmen, Modeagenturen, Druckereien und Arzten. Transportierte Waren sind
hauptséchlich Dokumente im Briefformat, Aktenordner, Bauplédne und verschiedene
Druckerzeugnisse, aber auch so etwas wie Blutproben oder Feinelektronik (Kralj 2015, S. 25
f).

Zu den Arbeitsbedingungen bei klassischen Kurier*innendiensten wie zum Beispiel Veloce in
Osterreich oder Messenger in Berlin lieRBen sich vor allem einige mediale Berichte finden, die
Aufschluss geben. Einige Dinge, die in diesen aufgekommen sind, sind auch in den gefiihrten
Interviews im Rahmen der Arbeit zur Sprache gekommen. Wie in einem Beitrag in der TAZ
aus dem Jahr 2017 beschrieben funktionieren Fahrradkurier*innendienste in Berlin fast alle
so, dass sie an die formell selbststéandigen Fahrradkurier*innen per Funk die Auftrage aus der
Zentrale vermitteln. Ein Teil der Gewinne wird dabei einbehalten, wobei das ein monatlicher
Festbetrag sein kann oder sich anteilig am Umsatz der Kuriersinnen bemessen kann. Teilweise
stellen Kuriersinnendienste auch Equipment, Funkgerat, Taschen oder Kleidung mit
Firmenlogo den Fahrer*innen in Rechnung, und flr Reparaturen an ihren Fahrradern miissen
sie auch selbst aufkommen. Wie im Beitrag angesprochen wird, hat eine dort interviewte
Person die Vermutung geéaulRert, dass manche Kurier*innen bevorzugt werden. Teilweise
wuirden Funker*innen zum Beispiel mit Doner und Kippen geschmiert, um mehr Auftrége zu
kriegen, und der Leistungsdruck wird generell von der Person als enorm beschrieben und viele
wurden das nur durch Alkohol und harte Drogen aushalten. Eine befragte Person erwahnt im
Zuge des Artikels, dass sie bei dem Kurier*innen Cosmo an manchen Monaten gerade die
Pauschalen einfahren konnte und dass es schwierig ist, wenn man langer krank ist. Wenn man
zwei Wochen lang nicht arbeiten kann, ware es zum Beispiel schwierig, keine Schulden zu
machen. Auch Uber den Kurier*innendienst Messenger heit es im Artikel, dass die
Kurier*innen fur die harte Arbeit Hungerléhne kassieren wirden von Seiten der interviewten
Person (Pauli 2017).

Die Problematik der freien Dienstnehmer*innen und prekdre Beschaftigung an sich ist, wie
man sieht, etwas, was ein gemeinsames Problem darstellt von klassischen Kurierdiensten und
Plattformen, genau wie Konkurrenz und Leistungsdruck in beiden Fallen stark ausgepragt

sind.
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Die Situation in Osterreich und Deutschland scheint insgesamt recht dhnlich zu sein, was die
Arbeitsbedingungen in der Branche angeht. Da die zur Beschreibung der Arbeitsbedingungen
hier herangezogenen Quellen Uberwiegend journalistischer Natur waren und mit der Arbeit
von Kralj nur auf eine wissenschaftliche Quelle zurlickgegriffen werden konnte, die schon
etwas alter ist, ist nicht vollstandig klar, ob die aufgegriffenen Quellen ein komplett akkurates
Bild der Arbeit in der Branche zeigen, und sie kénnten auch insgesamt etwas einseitig sein.
Allerdings geben sie zumindest einen Einblick darin, was typische Missstande und Probleme

in der Branche hinsichtlich der Arbeitsbedingungen sind.

3.2. Arbeit bei den Fahrradkurier*innenplattformen

Neben der klassischen Kurier*innendienstbranche, auf die gerade ausfiihrlicher eingegangen
wurde und die den Fokus dieser Arbeit bildet, insofern alle untersuchten Kollektive
ausschlieBlich in diesem Bereich aktiv sind, gehéren zur Branche auch
Fahrradkurier*innenplattformen wie Lieferando, welche fir Fahrradkurierinnen neben
Kollektivbetrieben und klassischen Messenger-Diensten ebenfalls eine Arbeitsoption
darstellen. Aus diesem Grund werden Sie hier im Folgenden ebenfalls thematisiert, obwohl die
untersuchten Kollektivbetriebe auf dem Markt nicht in Konkurrenz zu den Plattformen stehen.
Allgemein sind die Plattformen zu einem zentralen Akteur in der Branche geworden. Uber die
Plattformen ist auch wesentlich mehr bekannt und es existiert viel mehr wissenschaftliche

Forschung.

Heiland hat 2022 festgestellt, zum Beispiel, dass im Jahr 2018, in dem die im Paper
besprochene Studie stattgefunden hat, Delivereoo ausschlielich auf selbstbeschéftigte
Kurier*innen zurlickgegriffen hat, wahrend Foodora auf Grundlage von temporaren Vertragen
Fahrer*innen angeheuert hat. Der Arbeitsvertrag der Foodora-Fahrer*innen sieht einen
Stundenlohn vor, wie Heiland betont (Heiland 2022, S. 1826).

Im Bezug auf Lieferando beschreiben Pfloger und Keuneke im Zuge einer Studie Uber
Fahrradkurier*innen im Bereich der Essensauslieferung in Munster bei Lieferando zum
Beispiel, dass dort Boni benutzt werden, welche die Bezahlung nach dem Mindestlohn um
Trinkgelder ergénzen, die Fahrer*innen bei Lieferando zum Zeitpunkt der Studie, also im Jahr
2019, erhalten haben. Bei Lieferando werden anders als bei Foodora und Deliveroo zu diesem
Zeitpunkt angestellte Fahrer*innen eingesetzt. Die Mehrheit der in der Studie Befragten hat
aber einen sachgrundlos befristeten Arbeitsvertrag besessen. Wie hoch die Boni sind,
bestimmt sich daruber, wie viele Auslieferungen pro Monat die Kurier*innen schaffen. Neben

den Boni sollen Push-Nachrichten Arbeiter*innen zu mehr Leistungen anspornen. Pfléger und
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Keuneke erkennen in der Wirkungsweise der App panoptische Elemente und heben in diesem
Zusammenhang die Mdglichkeit der Ortung von Fahrer*innen Uber die App hervor. Allerdings
werden Fahrer*innen nicht aufgrund von verspateter Auslieferung sanktioniert, wie sie
betonen. Sowohl produktive Elemente der Selbstdisziplinierung durch leistungssteigernde
Maflnahmen im Zusammenhang mit der App als auch repressive MaRnahmen in Form der
aufgezwungenen Sichtbarkeit sind insofern erkennbar. Pfléger und Keuneke schlieRen, dass
die App als ein Instrument zur Kontrolle und Regulierung der Arbeiter*innen verstanden
werden kann. Wie sie aul3erdem betonen, gehort es zur Logik der Gig-Economy, dass die
Konkurrenz zwischen den Arbeiter*innen angefacht werden soll. Die Arbeitgeber*innen ricken
aulRerdem in der Gig-Economy zunehmend in den Hintergrund. Damit entziehen sie sich den
Anliegen der Fahrer*innen, was zu einer Verschlechterung der Arbeitsbedingungen fir diese
fuhrt (Pfloger und Keuneke 2021, S. 26 f.).

Allgemein gibt es bei Lieferando ein abgestuftes System von Verwarnungen, im Rahmen
dessen Fahrer*innen bei unterschiedlichen Verstdfien gegen Dienstpflichten in schriftlicher
Form verwarnt werden, wobei beim dritten Mal die Kindigung droht (Griesser et al 2023, S.
26).

Bei einer groReren Studie tber die Bedingungen von Fahrradkurier*innen in Salzburg wurden
zum Beispiel die Isolierung von Fahrer*innen und dass Flexibilitat auf Kosten von Sicherheit
geht und der Job besonders bei schlechtem Wetter gefahrlich sein kann, hervorgehoben.
Fahrer*innen stehen wahrend der Schichten unter ziemlichem zeitlichem Stress, wie
thematisiert wird (Aschauer et al. 2023, S. 15). Allerdings haben viele im Zuge der Studie auch
betont, dass sie es gut finden, dass sie nicht mit direkten Vorgesetzten konfrontiert sind. Ein
Stlick weit fuhlt es sich im Alltag fur die Fahrer*innen teilweise schon so an, als hatte man
keinen Chef, auch wenn die Realitat anders aussieht. Die freie und selbststandige Einteilung
von Freizeit und Arbeit und die selbstbestimmte und selbststindige Arbeitsweise werden
jedenfalls positiv bewertet (Aschauer et al. 2023, S. 19). Als ein wesentliches Problem ist in
der Studie wie in vielen anderen Studien und Artikeln auch der Mangel an Transparenz

hinsichtlich der Prozesse und Ablaufe betont worden (Aschauer et al. 2023, S.21).

In Osterreich gibt es seit September 2019 den ersten Kollektivvertrag fiir Fahrradbot*innen
weltweit. Die neueste Version des Kollektivvertrags ist seit dem 01.01.2023 in Kraft. Der
Kollektivvertrag sieht einen monatlichen Mindestbruttolohn von 1730 Euro vor, ansonsten 10
Euro die Stunde. AulR3erdem ist ein Kilometergeld von 0,24 Euro pro Km vorgesehen. Fir die
Nutzung des privaten Mobiltelefons fir die beruflich notwendige Tatigkeit ist auch ein
Kostenersatz in Hohe von 20 Euro pro Monat vorgesehen. Dartber hinaus gibt es noch ein
13. und 14. Monatsgehalt sowie Urlaubszuschuss und Weihnachtsremuneration. Auch

Krankengeld ist zum Beispiel im Kollektivvertrag geregelt (WKO).
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Der Kollektivvertrag in Osterreich verbessert aber die Situation von Fahrradbot*innen auch
nicht allzu sehr. Zum einen ist es so, dass der Schutz, den der Vertrag bietet, nicht besonders
hoch ist, zum anderen sind Bot*innen, die selbststandig sind, von ihm gar nicht erfasst.
(Griesser et al. 2023, S. 13).

Noch schlechter geschutzt sind Fahrer*innen, die, wie das bei Mjam teilweise Ublich ist, tber
Sublieferant*innen beschéftigt sind. Es ist bei MJAM auch generell oft nicht so leicht, Auftrage
zu bekommen, wenn man im internen Batch-System, Uber das die Schichteinteilung geregelt
ist, niedrig eingestuft wird. Auch bei Mjam gibt es ein mehrstufiges System an Verwarnungen
wie bei Lieferando (Griesser et al. 2023, S. 39 f.).

Beschaftige bei Mjam, die als freie Dienstnehmer*innen unterwegs sind, mussten zum
Zeitpunkt der Studie von Griesser mit Zeitlbhnen zurechtkommen bzw. einem garantierten
Fixum, das deutlich unter dem Niveau des Kollektivvertrags ist. Auch bei den Beschaftigen,
die bei den Subunternehmer*innen beschéftigt sind, ist nicht klar, ob der Kollektivvertrag
eingehalten wird (Griesser et al 2023, S. 99).

Insgesamt gibt es viele Gemeinsamkeiten zwischen klassischen Kurier*innendiensten und
Plattformunternehmen. Ein wesentlicher Unterschied ist allerdings die Organisation der Arbeit

Uber Apps und das damit verbundene algorithmische Management.

Wie Kellogg et al feststellen, kdénnen Arbeitgeber*innen algorithmische Kontrolle auf
unterschiedliche Arten und Weisen nutzen. Sie kdnnen sie nutzen, um Arbeiter*innen zu
dirigieren und zurlckzuhalten und Empfehlungen abzugeben. Sie kbnnen aufllerdem
Arbeiter*innen bewerten durch das Aufzeichnen von Daten und Bewertungen auf dieser
Grundlage und sie kénnen Arbeiter*innen disziplinieren, dadurch, dass sie sie ersetzen, aber
auch durch Belohnungen (Kellogg et al. 2020, S. 396).

Generell kennzeichnen Schrape und Schreyer die Plattformdkonomie durch ein
Zusammenspiel aus Flexibilisierung, Standardisierung und Kontrolle. Flexibilisierung bezieht
sich dabei auf die Moglichkeit, sich Arbeitszeiten flexibel einzuteilen, sowie auf den
niederschwelligen Zugang zum plattformvermittelten Arbeitsmarkt. Die Anforderungen, um in
diesen einzutreten, sind dabei oft sehr niedrig. Lediglich allgemeine Geschaftsfahigkeit ist
notig in vielen Fallen. Die Arbeitsmittel missen von den Arbeiter*innen oft selbst gestellt
werden. Mit Standardisierung meinen Schrape und Schreyer, dass die Smartphone-
Applikation den Dreh- und Angelpunkt fir alle Arbeitsablaufe der jeweiligen Plattform darstellt.
Die Kontrolle bezieht sich in diesem Fall darauf, dass Arbeitszeiten, Interaktionen auf der
Plattform sowie individuelle Leistungsdaten in den Datenbanken der Plattformen gespeichert
werden. Wenn die gesammelten Daten einen bestimmten Wert erreichen, er6ffnet das hohere

Entlohnungschancen (Schreyer und Schrape 2021, S. 286).
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Durch die algorithmisch induzierte Quantifizierung der Arbeitsleistung wird eine lickenlose
Ablaufkontrolle erreicht, die genau dokumentiert, wie die individuelle Leistung aussieht. Jede
Aktivitat, jeder Konflikt und jeder Unfall werden gespeichert. Wie die dabei entstehenden
Kennzeichnungen genau zustande kommen, wird dabei auf3en vorgelassen. Der permanente
Leistungsvergleich, der dadurch mdglich ist, verscharft den Konkurrenzdruck zwischen den
Fahrer*innen. (Schreyer und Schrape 2021, S. 290 f.).

Bei Deliveroo-Fahrer*innen ist bekannt, dass sie nur eine kurze Zeitperiode zur Verfiigung
haben, um einen Auftrag zu akzeptieren, und dass sie nicht zu viele Auftrage ablehnen

kénnen, ohne von der Plattform ausgeschlossen zu werden (Warren 2021, S. 533).

Wie Gnisa betont fungieren algorithmische Managementsysteme als Haupttreiber von sozialer
Ungleichheit im Kontext von Gig Work Plattformen, dadurch dass sie die Integration und

Disintegration eines billigen ,auf Abruf Arbeit“ Reservoirs ermdglichen (Gnisa 2023, S3).

Zu den Arbeitsbedingungen in der Plattformarbeit I&sst sich noch sagen, dass diese strukturell
uberwiegend Niedriglohnarbeit ist und dass es auch tendenziell eine Uberreprasentation
migrantischer Personen unter den Beschaftigten gibt. (Griesser et al 2023, S. 6) Die Branche
der Essenslieferung wird allgemein durch einige wenige transnationale Konzerne dominiert
(Grieler et al. 2023, S.9).

Im Bezug auf die Arbeitszufriedenheit bei den Plattformen ist noch hervorhebenswert, dass
geman Myhill et al. viele der in der besprochenen Studie Befragten ein subjektives Geflihl von
Autonomie hatten, trotz der digitalen Kontrollmechanismen, denen sie ausgesetzt sind (Myhill
et al. 2021, S. 412). Insofern werden die Plattformdkonomie und die digitalen
KontrollmaBnahmen auch nicht notwendigerweise negativ wahrgenommen von den

Arbeiter*innen.

Wie Heiland betont, fuhlen sich allerdings 63 % der deutschen Kurier*innen der Gnade der
Technologie ausgeliefert und nur 10 % haben davon berichtet, dass sie dieses Geflhl nicht
haben. Allgemein ist in der besprochenen Umfrage die Zufriedenheit von Essenskurier*innen
mit ihrem Job auch insgesamt als ziemlich gering angegeben worden. 41 % der Befragten
haben betont, dass sie sich nur in geringem Maf3 mit ihrer Arbeit identifizieren und 18,7 %
identifizieren sich gar nicht damit. 30 % der Befragten weisen allerdings eine hohe
Identifikation auf und 9 % eine sehr hohe, was nochmals aufzeigt, dass die Arbeit als
Fahrradkurier*in bei einer Plattform auch nicht von allen Kurierfsinnen negativ gesehen wird
(Heiland 2019, S. 302).

3.3. Forschungsstand zu Kurierkollektiven
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Bevor nochmal konkreter eingegangen wird auf einige zentrale Befunde aus Studien zur
Arbeiter*innenselbstverwaltung im Allgemeinen, soll vorher nochmal spezifisch auf die bereits
existierende Forschung zu Kurierkollektiven eingegangen werden. Allgemein ist die
empirische Forschung zu Fahrradkurier*innenkollektiven eher Ubersichtlich, besonders was
den deutschsprachigen Raum angeht. Studien Uber Kollektivbetriebe, Kooperativen und
Genossenschaften beschéftigen sich starker mit selbstverwalteten Betrieben in beispielsweise
Argentinien oder mit Unternehmen wie Mondragon. Die Studien, die es zu
Fahrradkurier*innenkollektiven gibt, sind auch Uberwiegend au3erhalb des deutschsprachigen
Raums angesiedelt. Sie beschaftigen sich vor allem mit Kollektiven, die als
Plattformkooperativen bezeichnet werden kdnnen, und weniger mit solchen, die starker im
Bereich klassischer Kurierdienste unterwegs sind. Grohmann hat sich zum Beispiel mit
mehreren Kollektiven aus unterschiedlichen Landern befasst. Allgemein betont er, dass in den
vergangenen Jahren mindestens 30 neue Lieferkollektive und Kooperativen entstanden sind
und dass das Aufkommen von Lieferkooperativen und Kollektiven mit spezifischen
Charakteristika verbunden ist, die verbunden sind mit historischen, geographischen und
politischen Umstanden. Im Zusammenhang mit Plattformen in Arbeiter*innenbesitz betont er
dabei Design und Materialitat der Plattform, die Arbeitsorganisation und den
Produktionsprozess, die Daten und algorithmischen Policies, Kooperation zwischen
Kooperativen und Medienstrategien als zentrale Dimensionen (Grohmann 2021, S. 842 f1.).
Ein verantwortlicher von ,Pedal”, einer der Plattformen, die untersucht worden sind in der
Studie hat zum Beispiel die Horizontalitat in der Organisation von selbstverantwortlicher Arbeit
betont als eines der groBten Probleme im Zusammenhang mit dem Aufbau eines
Arbeiter*innenkollektivs. Es wird immer Probleme, Schwierigkeiten und
Meinungsverschiedenheiten geben, und manchmal wiirde der Umstand, dass es keinen Boss
gibt, zu Beschwerden fihren (Grohmann 2021, S. 848).

Was in den Interviews im Zuge von Grohmanns Studie deutlich wurde, ist, dass es fir
Kurier*innenkollektive schwierig ist, mit den Plattformen zu konkurrieren. Eine Person von der
Kooperative ,Resto Paris* hat zum Beispiel betont, dass es nicht so einfach ist Restaurants zu
rekrutieren, man konne als Kollektiv nicht mit den grof3en Plattformen konkurrieren, weil man
weniger profitabel ist als diese, weshalb man andere Arten von Angeboten und Klient*innen
finden muss. AuBerdem muss man bei Klient*innen zum Beispiel Aufklarungsarbeit leisten,
was Lieferkosten, bezahlte Arbeit und verantwortungsvolle Lieferungen angeht. Eine befragte
Person von der Kooperative ,Mensakas“® hat ebenfalls betont, das unfaire
Wettbewerbspraktiken von Seiten der grof3en Plattformen ein Problem sind. Allgemein ist in
den Interviews durchgekommen bei Grohmann, dass es nicht so leicht ist, eine eigene
Plattform aufzubauen, und dass man oft immer noch von App-Stores und grof3en Plattformen

abhangig ist. Deshalb arbeiten auch Mensakas und Resto Paris zum Beispiel mit Coopcycle
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zusammen, was eine Art Kooperative der Kooperativen ist, auf die gleich noch né&her
eingegangen wird (Grohmannn 2021, S. 848 f.).

Die beiden spanischen Kurier*innenkollektive, die untersucht worden sind, sind beide aus
Kampfen von Plattformlieferarbeiterinnen entstanden und haben sich explizit mit dem
Anspruch herausgebildet, eine Alternative zu den grof3en Plattformen zu sein. Resto Paris
versucht ein 6konomisches Model von Kooperation, Kreation und Nutzung von Commons zu
fordern und Restaurants mussen unterschiedliche Kriterien erfiillen um ein Teil der Plattform
werden zu kdnnen, die zum Beispiel 6kologischer Natur sind (Grohmann 2021, S.844).

In einer Studie von Le Lay und Lemozy Uber das franzdsische Kurier*innenkollektiv Salmo wird
betont, dass in der Praxis oft Kompromisse noétig sind zwischen der Notwendigkeit, auf dem
Markt wettbewerbsfahig zu sein, und doktrindren Positionen. Es ist ein permanentes
Spannungsfeld. Zum Beispiel muss man mit Partnern zusammenarbeiten, die nicht unbedingt
die eigenen moralischen Prinzipien teilen und welche nicht die gleichen Bedenken haben oder
diese auch aktiv unterminieren. Eine Spannung zwischen Wertrationalitat und 6konomischer
Rationalitat ist klar erkennbar (Lelay und Lemozy 2023, S. 844). Die zentralen Elemente der
Organisationsdoktrin bei Salmo sind ebenfalls 6kologische, ethische und solidaritatsbasierte.
Es ist der Kooperative im Zusammenhang mit dem 6kologischen FufRabdruck wichtig, wie
Guter transportiert werden und welche Giter transportiert werden. Es wird auch verstéarkt mit
lokalen Shops und Firmen aus dem Bereich der solidarischen Okonomie und generell mit
Okologisch verantwortlichen Unternehmen zusammengearbeitet. Die Kooperative hat auch
schon die Zusammenarbeit mit Firmen abgelehnt, zum Beispiel hat man sich geweigert mit
Amazon zusammenzuarbeiten, obwohl man pleite war zu der Zeit. Viele Kurier*innen bei
Salmo verstehen die eigene Arbeit auch als politischen Akt, was zeigt, dass Kollektivbetriebe
nicht unbedingt nur als 6konomische Organisationen verstanden werden. In der Studie wurde
auch festgestellt, dass sich die mentale Gesundheit der Kurier*sinnen seit dem Eintreten in die
Kooperative verbessert hat. Bedenken im Zusammenhang mit Gesundheit und Wohlbefinden
wuirden auch oft das Commitment gegenliber kooperativer Arbeit motivieren, wie betont wird
(Le Lay & Lemozy 2023, S. 840 ff.).

Unterschiedliche  Autor*innen  haben sich  generell verstarkt mit  Coopcycle
auseinandergesetzt. Bei Coopcycle handelt es sich um ein Netzwerk von 70 Kooperativen in
Arbeiter*innenbesitz weltweit, welches versucht, GroRen der Plattformékonomie wie Deliveroo
und Foodora herauszufordern. Anders als bei den konventionellen Plattformen funktioniert die
App bei Coopcycle nicht als ein Mittel der Kontrolle und Disziplinierung und tragt nicht dazu
bei, hierarchische Verhaltnisse zu erzeugen. Sie funktioniert vielmehr eher als ein Mittel der
Kommunikation zwischen Disponent*innen und Rider*innen. Theoretisch gibt es zwar auch bei
der Coopcycle-App eine Tracking-Option, allerdings ist diese bei den in der Studie von Gnisa

befragten Kooperativen nicht genutzt worden. Dadurch, dass die App nicht mit fixen
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Lieferzeiten operiert, sondern mit Zeitfenstern, innerhalb derer die Giiter ihr Ziel erreichen
mussen, bietet sie den Rider*innen eine grolRere Zeitautonomie, wie Gnisa hervorhebt.
AulRerdem bietet die App auch Kandle an, Uber die Erfahrungswissen ausgetauscht werden
kann, wodurch sie zur Verbesserung des Arbeitsprozesses beitragt. Dass der Umstand
insgesamt in hohem Mal3 durch manuelle Zuteilung strukturiert ist, hat allerdings den Nachteil,
dass das das Volumen an moglichen Zustellungen reduziert, wie Gnisa betont (Gnisa 2023,
S. 9ff).

Das bedeutet allerdings auch eine geringere Produktivitét, verglichen mit den konventionellen
Plattformen. Wie Frey et al. hervorheben, ist auch Coopcycle, dadurch, dass auf
algorithmisches Management verzichtet wird, gegenulber konventionellen
Plattformunternehmen nicht konkurrenzfahig (Frey et al. 2024, S. 54).

Im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen bei Coopcycle heben Papadimitropoulos und
Malamidis hervor, dass Arbeiter*innen bei Coopcycle pro Stunde bezahlt werden und sie
neben sicherer Beschaftigung Mindestlohn, Arbeitslosenunterstitzung, bezahlten Urlaub,
Gehaltsfortzahlung im Krankheitsfall, Pension und Gesundheitsvorsorge genief3en. Allgemein
sind bei Coopcycle mittlerweile Kooperativen aus Frankreich, Belgien, Deutschland, Spanien
und Lateinamerika Mitglied, und darlber hinaus gibt es Verbindungen zu NGOs,
Gewerkschaften, Finanzinstitutionen, lokalen Autoritdten und anderen Akteuren, die zur
sozialen und solidarischen Okonomie gerechnet werden konnen (Papadimitropoulos und
Malamidis 2024, S. 3f1.).

Bei Coopcycle wird generell nicht mit so etwas wie dynamischem Pricing und Gamifizierung
gearbeitet oder mit irgendeinem Ratingsystem. Man versucht eher, mit Fahrer*innen dartber
ins Gesprach zu kommen, wie die Arbeit noch besser gestaltet werden kann, wie ein befragter
Coop-Manager betont hat (Papadimitropoulos und Malamidis 2024, S. 11).

Coopcycle ist allgemein auf Essenslieferung spezialisiert, welche generell durch verstarkten
Wettbewerb, niedrige Preise und geringe Gewinnraten bestimmt ist. Gegenlber den
Plattformen sind Kooperativen im Nachteil, weil sie zusatzliche Kosten haben, unter anderem
in Form von Steuern und Sozialleistungen, und aufgrund der Mdéglichkeiten von Plattformen
extrem niedrige Preise festsetzen, Uber die bereits gesprochen wurde. CoopCycle greift
Diskurse Uber Digital Commons, Selbstverwaltung, Wertverteilung, Sozialismus und
Nachhaltigkeit auf, aber es ist, wie die Autoren betonen, letztlich nicht klar, inwieweit das
antikapitalistische Modell von CoopCycle wirklich in der Lage ist, die Hegemonie des
Plattformkapitalismus herauszufordern (Papadimitropoulos und Malamidis 2024, S. 13 f.).

Im Rahmen einer weiteren Studie haben sich Schrape und Schreyer noch mit dem Crow Cycle
Courier Collective auseinandergesetzt, welches ein deutsches Kollektiv ist, das zu Coop Cycle
gehort. Das Kollektiv ist selbstverwaltet und eigenverantwortlich organisiert und durch das

Identitatsprinzip, das Rotationsprinzip und das Subsistenzprinzip bestimmt. Unter
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Identitatsprinzip wird hier verstanden, dass sich alle Mitglieder an Entscheidungen beteiligen
sollen. Das Rotationsprinzip sieht vor, dass jeder jede Aufgabe Gbernehmen kann, und geman
dem Subsistenzprinzip soll es jedem Mitglied moglich sein, Gber das Kollektiv seinen
Lebensunterhalt zu bestreiten (Schreyer und Schrape 2021, S. 295 f.).

Alle grundsatzlichen Entscheidungen werden im Rahmen des im 2-Wochen-Rhythmus
stattfindenden Plenums entschieden und man ist in standigem Austausch mit anderen
Kooperativen tber Coop-Cycle (Schreyer und Schrape 2021, S. 299).

In der Studie wurde festgestellt, dass zwar jederzeit alle Aufgaben Ubernommen werden
kénnen von jedem gemal dem Rotationsprinzip, und es laut Selbsteinschatzung keine formale
Hierarchie und keine fixierte Arbeitsteilung im Kollektiv gibt, es allerdings so ist, dass mit der
Zeit sich gewisse Routinen und Kompetenzzuschreibungen auch bei Crow eingestellt haben
sowie Wortfuhrerschaften und Fraktionierungen in den Plenarsitzungen (Schreyer und
Schrape 2021, S. 297).

Allgemein lasst  sich Uber die Lebensfahigkeit von  Kooperativen im
Fahrradkurier*innendienstleistungssektor mangels umfassenderer statistischer Daten nicht so
viel sagen. Ein Grof3teil der momentan bestehenden Kurierkollektive im deutschsprachigen
Raum scheint sich in den letzten zehn Jahren gegriindet zu haben. Insofern handelt es sich

insgesamt um ein noch einigermaf3en neues Phanomen.

3.4. Das Trittbrettfahrer*innenproblem in Kooperativen

Allgemein berthrt diese Thematik auch die Frage, wie Kontrolle ausgeiibt wird in einem
Kollektivbetrieb ohne hierarchische Beziehungen, gerade vor dem Hintergrund von Prinzipien
wie der Gleichheit des Lohnes. Wie Micken betont, ist Kontrolle Uber soziale
Kontrollmechanismen schwierig, wenn die Mitgliederzahl der Kooperative zu grof3 wird. Wenn
einzelne Personen zu sehr versuchen, ihren Nutzen auf Kosten des Kollektivs zu maximieren,
wird das friher oder spater zu einem Problem, das die Gruppe nicht mehr tolerieren kann,
wie Micken betont. Wenn die gegen die Gruppennormen handelnden Mitglieder nicht
ausgeschlossen werden, warnt er, dass die Gruppe in diesem Fall irgendwann zerfallen wird.
Irgendwann wird es nétig werden, eine Person auszuschlieRen, wenn sie ihr Verhalten nicht
andert (Micken 2023, S. 135).

Es gibt allerdings auch Argumente gegen die Annahme eines in Kooperativen auftretenden
verstarkten Trittbrettfahrer*sinnenproblems. Mygrind und Poulsen heben zum Beispiel hervor,
dass die theoretische Literatur voraussagt, dass Arbeiter*innen eine grof3ere Identifikation mit
dem Betrieb aufweisen, wenn er ihnen gehort. Das fihrt zu einem grol3eren Einsatz und
Commitment und zu einer gré3eren Bindung an den Betrieb (Mygind und Poulsen 2021, S.
140).
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Das macht das Trittbrettfahrer*innenproblem zu etwas, was in einem grof3en Umfang zu

erwarten ist, zumindest unwahrscheinlicher, wenn man davon ausgeht.

Das hauptsachliche Argument gegen das Trittbrettfahrer*innenproblem ist allerdings die
erhdhte gegenseitige Kontrolle zwischen Beschaftigten bei Unternehmen in
Beschaftigtenbesitz. Das wird auch durch Studien gezeigt, wie betont wird, wobei auch
hervorgehoben wird, dass es einige Belege gibt fur das Trittbrettfahrer*innenproblem in
grol3en, teilweise von den Beschéftigten besessenen Firmen, aber mehrere Studien deuten
an, dass das Problem durch die gegenseitige Kontrolle in Betrieben, die vollstdndig in
Beschaftigtenbesitz sind, geldst ist (Mygind und Poulsen 2021, S. 144).

Zum Thema soziale Kontrolle in kollektivistischen Organisationen betont Rothschild-Whitt,
dass diese generell stark tber direkte moralische Appelle an Individuen verlauft und sehr viel
weniger Uber ein Set aus festen Regeln und Prozessen. Dieser Umstand macht es auch
starker notwendig, dass Mitglieder bestimmte grundlegende Werte und Weltsichten teilen,
was schon bei der Auswahl der Mitglieder als ein Kriterium sinnvoll sein kann, wie sie betont
(Rothschild-Whitt 1979, S. 513).

In einer Studie Uber Firmen in Mitarbeiter*innenbesitz in Grol3britannien wurde ebenfalls die
Bedeutung von Werten und Normen, die weit geteilt sind im Kollektiv hervorgehoben und
auch in diesen Firmen gab es eine Probezeit und sind Personen nicht direkt ins Kollektiv
eingetreten. Personen mussten erst ihren Charakter und ihre Fahigkeiten demonstrieren und
die ganze Mitgliedschaft hat dann dartiber abgestimmt, ob jemand als Mitarbeiter*innen
aufgenommen wird oder nicht. Bei einem Nein wurde die Beschéaftigung beendet, wobei das
selten passiert ist. Allgemein ist es auch oft so wie betont wird, dass Personen schon vorher
registrieren, dass sie nicht mehr erwiinscht sind im Betrieb und in vorher schon verlassen. Es
stimmen auch nicht unbedingt in allen Firmen in Arbeiter*innenbesitz alle Arbeiter*innen
dariiber ab, wer ins Kollektiv aufgenommen wird, gerade in gro3eren Kooperativen ist das
anscheinend nicht unbedingt der Fall (Wren 2020, S.767).

3.5. Befunde zur allgemeinen Jobqualitat in Arbeiter*innenkooperativen

Kooperativen werden generell von vielen Autor*innen als ein Weg gesehen,
Arbeitsbedingungen zu verbessern. Pérotin sieht Kooperativen als ein Mittel, gute, stabile Jobs
zu schaffen, in denen sich Kreativitdt und Potential der Beschéftigten entwickeln kdnnen
(Perotin 2013, S. 34).

AuRRerdem kann sich ein neuer Sinn fir Gemeinschaft und Zusammengehoérigkeit zwischen
den Arbeiter*innen einstellen, wie Ozarow und Crouncher festgestellt haben. Im Kontext der

von Ozarow und Crouncher untersuchten Firmen konnte auch festgestellt werden, dass
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Arbeiter*innen stolzer auf ihre Arbeit waren und ihre Aufgaben gewissenhafter ausgefuhrt
haben, weil sie erkannt haben, dass sie jetzt fur sich selbst produzieren. Ein neues
Bewusstsein von kollektiver Verantwortung konnte beobachtet werden. Allerdings wurde in der
Studie auch festgestellt, dass es auch eine Minderheit von Arbeiter*innen gegeben hat, die es
nicht geschafft hat, sich an den Umstand, dass man jetzt keine Anweisungen mehr von oben
ausfuhrt, anzupassen. Diese waren auch nicht bereit, Opfer im Interesse des Kollektivs zu
bringen (Ozarow und Crouncher 2014, S. 999 ff.).

Was sich hier aber auch andeutet, ist, dass im Alltag doch immer wieder 6konomische
EinbufRen zu Gunsten des Kollektivs in Kauf genommen werden und es ist ein starker Druck
da, das zu akzeptieren, kdnnte man argumentieren. Es gibt anders als bei einem normalen
kapitalistischen Unternehmen auch niemanden, dem gegenuber man eine Lohnerhthung
durchsetzen konnte. Allerdings kommen dafiir die Profite des Unternehmens unmittelbar den
Arbeiter*innen zugute und man muss auch keine Lohnerh6hungen gegen irgendjemanden

erkampfen.

Auch Kundsen et al stellen zum Beispiel in einer Studie, in der Formen direkter und
reprasentativer Formen von Demokratie an Arbeitsplatzen in Danemark untersucht worden
sind, fest, dass Partizipation eine positive Rolle fur die Qualitéat der Arbeitsumgebung spielt.
Wie sie feststellen, findet sich ein hoheres Level an psychologischem Wohlbefinden bei
Arbeitsplatzen mit hohem AusmalR an Partizipation, und ein niedriges Level an
psychologischem Wohlbefinden und niedrige Partizipation treten auch oft zusammen auf
(Knudsen et al., 2011, S. 393).

Bei Kokkinidis wurde ebenfalls festgestellt, dass es generell einen starken Einsatz Uber die
vereinbarten Arbeitszeiten hinaus fur das Kollektiv gibt, was mit einem generell hohen
Commitment erklart wird (Kokkinidis 2014, S. 848).

Castellini betont auf Grundlage einer Studie Uber soziale Kooperativen in Italien, dass die
soziale und politische Relevanz von Arbeit in diesen schlechte Arbeitsbedingungen
verschleiern und Jobs von legitimen Rechten und SchutzmaflZnahmen ablésen kann. Sie kann
auch dazu beitragen, Arbeit, die mit Care und sozialer Solidaritat zu tun hat, zu Nicht-Arbeit zu
erklaren. Sie betont auRerdem die Gefahr, dass das Potential der sozialen Okonomie dadurch
unterminiert werden kann, dass Versuche, sozialen Wandel zu bewirken, durch Praktiken
unterminiert werden, die Uberarbeitung rechtfertigen und ein hohes MaR an Selbstaufopferung
fordern (Castellini 2021, S. 1675 f.).

Generell stellen Dorigatti et al fest in ihrer Studie Uber Kooperativen in ltalien, dass die
Jobqualitéat in einem Grol3teil der Kooperativen schlechter ist als in anderen Kooperativen des
selben Sektors (Dorigatti et al 2024, S. 4).
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Sie betonen, dass die Degenerationsthese suggeriert, dass schlechte Arbeitsbedingungen
sich aus den Schwierigkeiten von Kooperativen ergeben sich am Markt zu behaupten.
Allerdings argumentieren sie auf Basis der Ergebnisse ihrer Studie, dass schlechte
Arbeitsbedingungen der zentrale Erklarungsfaktor dafir sind, dass Kooperativen in Italien
Uberhaupt einen solchen Erfolg am Markt haben und ein solches Wachstum, wie das in Italien
der Fall ist. Was an der italienischen Situation recht speziell ist, ist, dass, wie Dorigatti et al
betonen, in allen drei untersuchten Wirtschaftssektoren aus ihrer Studie es so ist, dass
Kooperativen eng verbunden sind mit der Restrukturierung von sektoralen
Wertschopfungsketten und der wachsenden Bedeutung von Outsourcing-Praktiken.
Kooperativen im sozialen Dienstleistungssektor operieren hauptsachlich als Dienstleister fur
offentliche Verwaltungen und sind Uber unterschiedliche Vertragsverhéltnisse mit diesen
verbunden. Offentliche Verwaltungen garantieren die Finanzierung, sie bestimmten aber auch
die Managementkriterien von Kooperativen in hohem Umfang. Kooperativen sind insofern teil
eines Prozesses der Vermarktlichung von sozialen Diensten der in vielen fortgeschrittenen
kapitalistischen Diensten beobachtbar ist, wie Dorrigatti et al. betonen (Dorigatti et al. 2024,
S.5).

Die Situation der untersuchten Kooperativen in ltalien ist zwar recht spezifisch und
unterscheidet sich stark von derjenigen der in dieser Masterarbeit untersuchten Betriebe,
anderseits kann man hier sehen, dass Kooperativen, die sehr stark abhéngig sind von
unterschiedlichen Institutionen, die die eigenen Ideale nicht teilen, unter dem Einfluss dieser
auReren Institutionen, von denen man abhangig ist zu einem Mittel in der aktiven
Verschlechterung von Arbeitsbedingungen werden konnen. Wie progressiv die
organisationale Form der Kooperative ist, hangt insgesamt von internen und externen

Umstanden ab, wie man hier beispielhaft sieht.

Chenkins und Chivers kommen ebenfalls zu dem Schluss, dass der externe sektorale Kontext
genau wie der interne Kontext eine wichtige Rolle dabei spielen, ob kooperativen Jobqualitat
positiv beeinflussen oder nicht. Unter dem internen Kontext verstehen Sie dabei die Form des
kooperativen Modells. Kooperative Modelle, die nicht auf Mitarbeiter*innenbesitz basieren,
sind viel weniger in der Lage, Jobqualitat zu verbessern. Aul3erdem spielen generell die Tiefe
und das Ausmal} des Beschaftigtenbesitzes eine wichtige Rolle (Chenkins und Chivers 2022,
S. 532 f).

Jenkins und Chivers haben in ihrer Studie auch bei allen drei Kooperativen, die sie untersucht
haben, festgestellt, dass die allgemeinen Bedingungen des Sektors, in dem sie operiert haben,

die Verbesserung der Jobqualitat zurtickgehalten haben (Jenkins & Chivers 2022, S. 528).
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Allgemein wurde in unterschiedlichen Studien auf niedrige Bezahlung und prekére
Arbeitsbedingungen hingewiesen, die in Kooperativen auftreten kénnen (Jenkins und Chivers
2022; Castellini 2021; Lima 2007; Riva und Garavaglia 2016).

Wie Felix Gnisa im Rahmen eines Zeitungsinterviews argumentiert, sind GroRe und
Entscheidungsstrukturen seiner Meinung nach im Zusammenhang mit der Frage, ob ein
basisdemokratisch organisiertes Kollektiv so wirtschaften kann, dass ein auskdémmliches
Einkommen herausspringt, fir die Arbeiterfinnen wichtig. Konkret wird er folgendermafien

zitiert von Grelf3:

,Gerade Kkleinere Verbande mit zehn bis 20 Mitgliedern und basisdemokratischen
Entscheidungsstrukturen hatten Probleme, Mindestléhne zu bezahlen. GroRere Kooperativen,
betont der Soziologe, hatten durchaus die Mdglichkeit, nachhaltiger zu wirtschaften” (GreR3
2023).

Insgesamt zeichnen vorhandene empirische Ergebnisse ein recht gemischtes Bild, und
inwieweit Kooperativen in der Lage sind, Arbeiter*innen bessere Arbeitsbedingungen zu bieten
als konventionelle Unternehmen, scheint sehr stark abzuhangen von den allgemeinen
Umstanden, in die sie eingebunden sind, und lasst sich nicht losgeldst davon sagen.
Grundsatzlich lasst sich auf Grundlage der vorhandenen Studien nicht so viel Uber den
Kollektivbetrieb als die demokratischste Form von Kooperativen sagen. Was sich andeutet,
ist, dass der Umstand, dass allen Arbeiter*innen hier der Betrieb gehdrt und alle gemeinsam
alles gleichberechtigt entscheiden kénnen, vermutlich einen positiven Einfluss haben wird auf
die Jobqualitat. AuRerdem ist bei Kurierkollektiven Finanzierung von auf3en in geringerem
Ausmald noétig und die Konkurrenz ist nicht in jeder Stadt gleichermal3en grof3, zumindest
auRRerhalb der Essenslieferung. Die Problematik einer zu groRen Abhangigkeit, beispielsweise
von einzelnen Geldgebern und Kund*innen, hat sich bei den hier besprochenen Studien

jedenfalls auch gezeigt.

3.6. Effizienz in Kooperativen

Allgemein gibt es eine Reihe von Studien, die aufzeigen, dass Kooperativen nicht
notwendigerweise weniger produktiv sein missen als konventionelle Unternehmen
(Doucouliagos, 1995; Fakhfakh, Perotin & Gago, 2012; Pencavel, 2012).

Silva und Morello, deren Studie ebenfalls zeigt, dass Kooperativen nicht notwendigerweise
weniger effizient sind, betonen, dass die empirische Validitat der These, dass Kooperativen

weniger effizient sind, unklar ist (Silva und Morello 2021).
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Olsen kommt zu dem Schluss, dass Vorstellungen, dass Kooperativen weniger produktiv sind,
wohl teilweise daherkommen, dass sie generell nicht besonders haufig sind, und dass
deswegen einfach angenommen wird, dass sie wohl weniger effizient sind (Olsen 2013, S.
100).

Bolte und Neumer beschreiben zum Beispiel in einem Text, der sich mit der
Entscheidungsfindung in Meetings befasst, die zwar in hierarchischen Unternehmen
stattgefunden haben, im Fall des Textes, wo aber auch letztlich versucht wird, Dinge im
Konsens zu entscheiden, dass zwar in diesen Meetings viel diskutiert wird und Standpunkte
ausgetauscht werden und To-dos formuliert werden, aber man dabei nicht unbedingt zu
Entscheidungen kommt und tendenziell Probleme zerredet werden. Allgemein ist die
Entscheidungsfindung im Zuge von informeller Kooperation oft effizienter als in Meetings.
Wenn verstarkt (ber solche Kanéale operiert wird, birgt das allerdings aus einer
konsensdemokratischen Perspektive eine verstarkte Gefahr, dass sich Ansétze informeller
Hierarchien herausbilden (Bolte und Neumer 2008, S. 154 1.).

Teilweise wird auch von Kollektivbetrieben selbst anerkannt, dass die eigene
Organisationsform weniger effizient ist als eine hierarchische Organisation, und man hat auch
gar nicht unbedingt immer den Anspruch, genau so effizient zu sein. Bei einer solidarischen
Landwirtschaft, die im Zuge der Studie von Eichmann et al untersucht worden ist, wurde auch
von einer der befragten Personen aus dem Betrieb zugegeben, dass hierarchische Strukturen
effizienter sind als nicht hierarchische Strukturen. Was auch bedeutet, dass man nicht die
Léhne zahlen kann, die in einem spezialisierten, hochautomatisierten Produktionsbetrieb
gezahlt werden konnen. Dafur kann man in einem hierarchiefreien Betrieb allerdings

selbstbestimmter und demokratischer arbeiten (Eichmann et al 2022, S. 74).

Generell sind konsensbasierte Entscheidungsmodelle kritisiert worden dafir, dass sie zu
rigide und inflexibel sind, was die Fahigkeit, auf tagliche Angelegenheiten zu antworten,
angeht, was die Fahigkeit der Organisation, auf Marktmaoglichkeiten zu reagieren, schwacht
und die langfristige Lebensfahigkeit von Organisationen. Allerdings gibt es durchaus
Mdglichkeiten fur Personen im Kollektiv, die Initiative in taglichen Angelegenheiten zu
tbernehmen, und es ist durchaus Flexibilitat vorhanden im Zusammenhang damit, und es geht
eben auch darum, dass man einen weitestmdglichen Konsens erreicht Uber die Arbeit in
betreffenden Angelegenheiten (Kokkinidis 2014, S. 863).

3.7. Befunde zur Entwicklung von Kooperativen

39



Die Degenerationsthese ist immer wieder im Zuge von unterschiedlichen Studien diskutiert
worden im Lauf der Zeit. Auch das Transformationsgesetz von Oppenheimer hat in der
empirischen Forschung durchaus Bestatigung gefunden, wie Hartz et al betonen. Bei der
Halfte von 196 selbstverwalteten Betrieben, die in einer gré3eren Studie untersucht worden
sind, ist es auch nach 10 Jahren so gewesen, dass diese nicht mehr selbstverwaltet waren
(Heider et al. 1997, S. 167, nach Hartz et al. 2019, S. 43). Bei dieser Studie handelt es sich

auch um eine der wenigen sich auf Deutschland beziehenden Studien, die sich finden lassen.

Allgemein verweisen eine Reihe von Studien darauf, dass Patrtizipationsraten von Mitgliedern
bei alteren und groReren Kooperativen niedrig sind und dass die Partizipation allgemein
zurlickgeht im Zuge des Wachstums von Kooperativen (Chaves Avila et al 2008; Spear 2004).
In der Studie von Basterretxea et al haben ebenfalls viele Interviewte gedul3ert, dass direkte
Demokratie im Rahmen der Generalversammlung nicht gut geeignet ist fir groR3e
multinationale Kooperativen, und sie haben die Notwendigkeit von reprasentativer Demokratie
aufgeworfen (Basterretxea et al 2022, S. 375).

Cornforth hat in seiner Studie ebenfalls beobachtet, dass die untersuchten Kooperativen mit
Problemen und Spannungen konfrontiert waren im Laufe der Zeit, was zu einer zunehmenden
Arbeitsteilung und Rollenspezialisierung gefuhrt hat, was durch Wachstum und die

Notwendigkeit von gréRerer Effizienz ausgeldst wurde, wie er betont (Cornforth 1995, S. 32).

Die drei Kurierkollektive aus Griechenland, die Kokkinidis untersucht hat und die zumindest
von der GroRe her den Kollektivbetrieben im Sample dieser Masterarbeit recht ahnlich sind
und die auch alle einen politischen Anspruch haben, haben alle eine Emphase auf
Kooperation, Horizontalitat und Autonomie gelegt. Eine Arbeitsteilung gab es bei zwei von drei
Kollektiven, aber Tendenzen in Richtung hierarchische Strukturen konnten widerstanden
werden, wie Kokkinidis betont, was erklart wird mit der politischen Aspiration der Mitglieder,
einen Raum frei von hierarchischen Strukturen zu schaffen und ein Laboratorium fir soziale
Veranderung. Auch bei den von Kokkinidis untersuchten Kollektiven ist bei den Mitgliedern ein
starkes Bewusstsein davon vorhanden, dass hierarchische Tendenzen eine standige Gefahr
sind, egal wie demokratisch eine Gruppe ist. Allerdings haben die horizontale Struktur der
Organisation und die zentrale Rolle der Generalversammlung bis jetzt der Entwicklung von
hierarchischen Tendenzen widerstanden. Am Anfang wurde dabei in den untersuchten
Kollektiven Rotation angestrebt, aber zumindest hat sich das nicht ganz halten kénnen und es
wurde graduell wieder eine Arbeitsteilung eingefihrt, wobei versucht wird, intern Wissen zu
teilen. In der Studie wird auch betont, dass dessen Erfolg die Degenerationsthese

herausfordern wirde. Das wird damit begriindet, dass, obwohl das Kollektiv sich von acht auf
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elf Mitglieder vergré3ert hat, es trotzdem keine Konflikte zwischen den Mitgliedern und keine
Infragestellung des Lohnsystems innerhalb des Kollektivs gibt. Daraus schlie3t Kokkinidis,
dass man daran sehe, dass nicht notwendigerweise Kollektivbetriebe zu kapitalistischen
Unternehmen werden muissen, nur aufgrund des Drucks, den sie erfahren durch das
Operieren innerhalb eines kapitalistischen Marktes, wie es oft passiert bei selbstverwalteten
Projekten (Kokkidinis 2014, S. 857 ff.).

Auch Weber und Unterrainer kommen in ihrem Beitrag in Bezug auf die dargestellte
Transformationsthese zu dem Schluss, dass sich zumindest auf Grundlage der Studien, die in
ihrem Beitrag angefiihrt werden, kein genereller Zusammenhang feststellen lasst zwischen
der Grof3e des Betriebes und Degeneration. Letztlich ist die Transformation nur ein moglicher
Verlaufstyp in der Entwicklung von demokratischen Unternehmen, wie im Text betont wird auf
dieser Grundlage (Weber und Unterrainer 2018, S. 245).

Ein empirisches Beispiel aus Deutschland, das im Zuge der Degenerationsthese noch recht
interessant ist und das aufzeigt, wie sich ein Kollektivbetrieb teilweise doch verandern kann,
wenn er stark wachst, ist die Entwicklung des Clubs ,.://about blank* aus Berlin, welche in einer
mittlerweile auch schon etwas alteren Studie von Prix und Muller aus dem Jahr 2016, die
allerdings immer noch interessant ist nachgezeichnet wurde. In diesem Fall konnte man die
Entwicklung eines Kollektivs im Zuge von massivem Wachstum und welche Veré&nderungen
das mit sich gebracht hat, gut verfolgen. Zu den elf Kollektivmitgliedern sind bis 2016 120
Angestellte dazugekommen. Im Zuge dessen ist es zu einer zunehmenden Arbeitsteilung und
Spezialisierung gekommen und die anfangliche Gleichheit aller Mitglieder ist der
Unterscheidung von Club-Kollektiv, auch ,Kollektivistas® genannt und Nicht-Kollektivistas
gewichen. Die wesentlichen Entscheidungen wurden nicht mehr von allen getroffen, sondern
von den elf Kollektivistas, die im Grunde nur noch eine kleine Minderheit im Betrieb sind. Die
Nicht-Kollektivistas hatten zu diesem Zeitpunkt die Méglichkeit ihre Interessen gegenlber den
Kollektivistas mit Hilfe eines Clubrates zu vertreten, allerdings wird im Text argumentiert, dass
diese Struktur sehr der eines normalen Unternehmens ahnelt, wo eben stattdessen die
Begrifflichkeiten Management, Belegschaft und Betriebsrat verwendet werden. Prix und Maller
erinnern in diesem Zusammenhang an den Vorwurf an kollektiv organisierte Betriebe, dass
diese bloRe Modernisierer des Kapitalismus sind, die Hierarchien verschleiern und Uber
Ausbeutungsverhaltnisse hinwegtauschen. Letztlich hat sich im Kollektiv die Erkenntnis
durchgesetzt, dass man nur mit begrenzter Teilnehmer*innenzahl handlungs- und
entscheidungsfahig ist. Auch der Einheitslohn, mit dem man gestartet ist analog zur Situation
bei den in dieser Masterarbeit untersuchten Kollektiven ist im Laufe der Zeit immer mehr

aufgeweicht worden. Allerdings muss betont werden, dass die Lohndifferenzen zumindest
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gering geblieben sind, wie die Autoren hervorheben. Aul3erdem ist es auch zum Zeitpunkt der
Studie immer noch so gewesen, dass die Profite direkt ins Unternehmen und die Lohne flieRen
und nicht von einigen wenigen Privatpersonen abgeschopft werden. Insofern kann man auch
sehen, dass sich zumindest bestimmte Elemente von Kooperativen, wie der Umstand, dass
man eine gerechte Bezahlung anstrebt und zumindest keine groRen Lohnunterschiede will,
und dass die Gewinne des Unternehmens unmittelbar den Arbeiter*innen zugutekommen
sollen, trotz des Wachstums und der Abkehr von direkter Demokratie und kompletter
Gleichheit, erhalten haben (Prix und Mdiller 2016, S. 50 ff.).

Diverse Autor*innen haben sich auch generell mit den Prozessen und Bedingungen
beschaftigt, die dazu fuhren, dass Kooperativen es schaffen, weiter auf eine egalitare

demokratische Art und Weise zu funktionieren und Degeneration zu vermeiden.

In der Studie von Wiksell ist es auch zum Beispiel so gewesen, dass die eigenen Ideale noch
Uber 6konomische Gesichtspunkte gestellt worden sind, beziehungsweise es wurde betont,
dass man an diesen festhalten muss, auch wenn das 6konomische Verluste bedeutet (Wiksell
2020, S. 208). Das deutet auch an, dass Kooperativen wie klassische Betriebe zwar auch
wirtschaftlich agieren und Gewinn machen mussen, dass das aber nicht ihr einziger Zweck ist
und hohere Ideale nicht blo3 ideologische Ummantelung sind, sondern 6konomische

Erwéagungen verdrangen kénnen sogar in der Praxis.

Wie Cornforth festgestellt hat, ist im Rahmen mehrerer Fallstudien die Degeneration von
demokratischen Organisationsformen allerdings nicht unvermeidbar. Auch in seiner Studie
wurden unterschiedliche Faktoren identifiziert, die Druck in Richtung Degeneration ausiiben,
zum Beispiel dass Wachstum die Kosten von kollektiver Entscheidungsfindung steigert.
Allerdings wurde auch festgestellt, dass, wo die Kooperativen an kooperativen Prinzipien und
Idealen festgehalten haben, sie oft in der Lage gewesen sind, mit der Drohung der
Degeneration umzugehen. Auf Phasen der Degeneration sind so auch immer wieder Phasen
der Regeneration erfolgt (Cornforth 1995, S. 29).

Narvaiza et al gehen darauf ein, dass im 3-Stadien-Lebensszyklusmodell von Batstone (1983)
auf eine erste Phase des anfanglichen Enthusiasmus, eine zweite Phase des Niedergangs
von primitiver Demokratie und schlie8lich eine dritte Phase der Widerbelebung der
Demokratie, die den Kreislauf abschliel3t (Batstone 1983 nach Narvaiza et al 2017, S. 508).

Quellen von Regenerationsprozessen kénnen dabei interne demokratische Kanale sein,
Verbindungen von Mitgliedern zu sozialen Bewegungen mit ahnlichen Zielen, visionare
Fuhrung durch die interne Fuhrung oder eine Koalition von Kréften, wie Diamantopoulos betont
(Diamantopulos 2012, S. 208).
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Auch Storey et al stellen fest in ihrer Studie, dass das langfristige Uberleben von Kooperativen
begleitend sein kann von einem Wiederaufleben von demokratischen Prinzipien und Praktiken
(Storey et al. 2014, S. 640).

Ein Aspekt der Degenerationsthese ist wie erlautert auch, dass Kooperativen nicht nur oft eine
organisationale Degeneration durchmachen, sondern dass sie auch generell oft scheitern und

sich nicht am Markt halten, gerade wenn sie versuchen, an ihren Prinzipien festzuhalten.

Wie Pérotin feststellt, ist generell in den ersten Monaten nach der Griindung sowohl fur junge
Kooperativen als auch fir junge konventionelle Firmen die Gefahr zu scheitern grof3.
Kooperativen genau wie konventionelle Firmen stehen vor der Aufgabe, interne Strukturen
aufzubauen, Beziehungen zu knipfen mit Lieferant*innen, Kund*innen und Kreditgeber*innen
und Legitimitat aufzubauen. Pérotin schliel3t auRerdem, dass Kooperativen am Anfang eine
Jlow-risk-honeymoon period” (Pérotin 2004, S.83) durchlaufen, sie scheitern eher im zweiten
Jahr als im Jahr der Griindung. Eine solche Phase konnte sie bei konventionellen Firmen nicht
feststellen. Kooperativen missen auf Grund ihrer demokratischen Institutionen mehr lernen,
allerdings koénnen unter anderem der Enthusiasmus und das Commitment der

Kooperativenmitglieder diese schitzen (Pérotin 2004, S. 83 f.).

Park, Kruse und Sesil haben herausgefunden, dass Mitarbeiter*innenbesitz die
Wahrscheinlichkeit erhoht, dass eine Firma tberlebt, und die hoheren Uberlebensraten damit

erklart, dass in diesen Firmen eine hohere Beschaftigungsstabilitat herrscht (Park et al 2004).

Ein langeres Mikropanel Uber Firmen aus Uruguay hat ebenfalls ergeben, dass Firmen in
Arbeiterfinnenselbstverwaltung bessere Uberlebensraten haben als konventionelle Firmen.
Burdin schlieBt, dass die Ergebnisse verschiedenen theoretischen Voraussagen
widersprechen, denen zufolge Firmen in Arbeiter*innenselbstverwaltung

Performanceprobleme und ein hdheres Auflosungsrisiko haben (Burdin 2014, S. 226).

Insgesamt gibt es also eine Reihe von Studien, die belegen, dass Kooperativen nicht
notwendigerweise eher scheitern als konventionelle Firmen. Was bei diesen Erhebungen aber
aulRen vor bleibt, ist, wie stark sich im Laufe der Zeit interne Strukturen und Prinzipien,
insbesondere die Demokratie und das hierarchiefreie Entscheiden nach dem Konsensprinzip,
aufweichen. Das lasst sich auf Grundlage der vorhandenen Studien insgesamt nicht genau
beziffern, aber wie gezeigt wurde, gibt es unterschiedliche Studien, die in verschiedene
Richtung weisen und die die Degenerationsthese teilweise unterstiitzen, aber ihr auch

widersprechen.
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3.8. Diskussions- und Konfliktkultur in Kollektivbetrieben

Ein haufiges Problem in Kooperativen, welches Bierhoff und Wienold hervorheben, ist mit dem
haufigen Verzicht auf formale Regelungen hinsichtlich Fragen der Kommunikation und
Information, der Organisation und des Managements verbunden, was mit der Hoffnung
verbunden ist, dass sich das meiste schon gemeinschatftlich, einvernehmlich und auf
informeller Ebene klaren lasst. Wenn alle fir alles zustandig sind, kann das zu Problemen
fuhren (Bierhoff und Wienold 2010, S. 237).

Auch einige weitere Texte thematisieren bereits Herausforderungen und Probleme von
Kooperativen. Philipp et al beschreiben in einem Paper, in dem Uber Erkenntnisse aus
mehreren Fallstudien zu Plattformkooperativen berichtet  wird, dass die
Entscheidungsfindung im Konsens im Rahmen der Generalversammlung eine Menge
Kommunikation nétig macht und Mitglieder gut informiert werden muissen. In groRen
Kooperativen ist es lhrer Ansicht nach auch schwierig, im Konsens zu entscheiden.
Gleichzeitig wird das Potential von Platformkooperativen betont, Probleme der
Plattformdkonomie wie Ausbeutung oder ungentigende Représentation zu lésen. Allerdings
steht man in Plattformkooperativen auch vor der Herausforderung, dass schlecht informierte
Mitglieder trotzdem in der Lage sind, in der Generalversammlung Einfluss auf wichtige
Entscheidungen zu nehmen (Philipp et al. 2021, S. 12 1.).

Generell kann die Austragung von Konflikten in demokratischen Unternehmensstrukturen
schwierig sein. In einer Studie zu kollaborativem Arbeiten von FORBA wird zum Beispiel
betont, im Zuge eines der untersuchten Unternehmen, dass es schwierig ist, Kritik zu auf3ern,
weil Leute das sehr schnell persénlich nehmen. Wie betont wird, ist es in flach-hierarchischen
Organisationsformen wichtig, dass Personen sich auf Augenhdhe begegnen, weil Konflikte
sonst schwer zu l6sen sind und sie eskalieren konnten. Personen koénnen allerdings
unterschiedlich gut Kritik auZern oder damit umgehen, wie betont wird. Das kann zu
Konflikten fiihren, wie Eichmann et al betonen. Teilweise wird im hier besprochenen
Unternehmen auch der wertschéatzende Umgang miteinander gelobt, insofern ist das nicht
allgemein problematisiert worden, dass Kritik nicht gedufert wird und Konflikte nicht
ausgetragen werden oder zu wenig. Allerdings kann ein wertschatzender Umgang auch
verdecken, dass bestimmte Dinge einfach nicht thematisiert werden und Leute vor
notwendiger Kritik zurtickscheuen (Eichmann et al. 2022, S. 17).

Bei dem Betrieb, auf den sich die Ausfiihrungen gerade bezogen haben, handelt es sich zwar
nicht um einen Kollektivbetrieb, aber bestimmte Problematiken, die sich in Kollektivbetrieben
stellen, stellen sich auch allgemein in flachhierarchischen demokratischen
Unternehmensstrukturen.

Eine weitere allgemeine Problematik im Zuge von flachen Hierarchien im Gegensatz zu
44



hierarchischen Organisationen ist, dass generell die Koordination und Lésung von Konflikten
der Eigenverantwortung der Beschaftigten obliegt, was eine hohe soziale Intelligenz von den
Beteiligten erfordert, wie betont wird, wenn Konflikte nicht entstehen oder eskalieren sollen.
Das stellt hohe Anforderungen und kann auch zu einer Uberforderung fiihren (Eichmann et
al. 2022, S. 41 1.).

Wie Varman und Chakrabarti feststellen, missen sich Leute auch trauen, zu sprechen und
Kritik zu tben. In der indischen Arbeiter*innen*genossenschaft, die sie im Rahmen einer
siebenjahren teilnehmenden Beobachtung untersucht haben, waren nur wenige in der Lage,
ihren Punkt in internen Diskussionen durchzusetzen, und haben in diesem Prozess die
anderen entfremdet. Viele im untersuchten Unternehmen haben auch gedacht, dass es
ausreicht, wenn sie einfach als Arbeiter*innen ihre Arbeit machen. Teilweise wurden

kollektive Prozesse auch als zu fordernd gesehen (Varman und Chakrabarti 2004, S. 199).

Auf Grundlage unterschiedlicher Studien schlie3en Varman und Chakrabarti, dass der
grundlegende Widerspruch mit der organisationalen Demokratie konfrontiert ist derjenige ist,
in einem Uberwiegend nicht demokratischen Kontext eingeordnet zu sein. Das gilt auch fur
Organisationen, die schon als demokratische Organisationen angefangen haben. Die
Degeneration von Organisationaler Demokratie wird aber nicht als unvermeidlich angesehen,
organisatorische Demokratie ist letztlich ein langanhaltender Prozess und eine sich
entwickelnde Realitat (Varman und Chakrabarti 2004, S.187).

Allgemein ist es wichtig, dass Kollektive sich der oft konflikthaften Realitat bewusst sind und
sich die Akteure der spezifischen Problemstellungen von Kollektiven bewusst machen, was
nicht nur fir das Thema Kommunikation- und Konfliktkultur in Kollektiven gilt. Wie Bierhoff
und Wienold betonen, besteht die Gefahr, dass Konflikte in eine harmonistische Rhetorik von
Solidaritdt und Kooperativitat eingehillt werden und sie nicht angemessen erkannt werden
(Bierhoff & Wienold 2010, S. 235).

3.9. Informelle Hierarchien in Kollektivbetrieben

Bevor genauer auf einige empirische Befunde hinsichtlich informeller Hierarchien in sich als
hierarchiefrei verstehenden Unternehmen eingegangen werden soll und typische und haufige
Quellen von informellen Hierarchien identifiziert werden sollen, soll im Folgenden erstmal kurz
definiert werden, was im Zuge dieser Arbeit unter informellen Hierarchien verstanden wird.

Diefenbach und Silence definieren informelle Hierarchien als personenabhangige soziale

Verhéltnisse von Dominanz und Unterordnung, welche sich aus sozialer Interaktion ergeben
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und sich mit der Zeit verfestigen durch sich wiederholende soziale Prozesse (Diefenbach und
Sillince 2011, S. 1517).

Wie Lampinen et al. festgestellt haben in ihrer Studie, haben einige wenige Mitglieder der
Kooperative die ganze Arbeit gemacht, und dadurch hatten diese Personen auch mehr Macht
und Einfluss dartber, wie die Kooperative gearbeitet hat (Lampinen et al. 2018, S. 9).

In der Praxis haben trotz Emphasis auf demokratischen und partizipatorischen
Entscheidungsprozessen doch diejenigen, die tatséchlich auftauchen, mehr Einfluss auf
Entscheidungen, und man kdnnte argumentieren, dass letztlich auch nicht alle unbedingt von

ihren Lebensbedingungen her die gleichen Mdglichkeiten haben, sich einzubringen

Wie Rothschild-Whitt feststellt, hat die Stimme von Mitgliedern, die sich besser artikulieren
konnen, die energetischer sind und die mehr Verantwortung tbernehmen, in der Gruppe ein
groReres Gewicht. Allgemein ist Einfluss stark Uber personliche Eigenschaften vermittelt, in
Kollektiven, wie sie hervorhebt, und weniger tGber Positionen, die jemand innehat (Rothschild-
Whitt 1979, S. 524).

Es gibt zwar Studien, die bestéatigen, dass flache Strukturen zu einem starkeren Sinn von
geteilter Verantwortung und Freiheit fuhren und das Engagement erhdhen, allerdings
bestatigen die Ergebnisse der Studie auch, dass Konflikte geringer sind, wenn informelle
Hierarchien prasent sind, was dadurch erklart wird, dass diese akzeptierte soziale
Mechanismen darstellen, um Dinge im Lichte unklarer Rollen und Verantwortlichkeiten zu
klaren (Shantz et al 2020, S. 521).

Diese Ausfiihrungen machen deutlich, dass informelle Hierarchien in ihren Auswirkungen auch
nicht rein negativ zu sehen sind. Sie kdnnen auch zu einer erhéhten Effizienz beitragen und
Konflikte verringern, gleichzeitig unterminieren sie aber eben auch Hierarchiefreiheit als ein

grundlegendes Prinzip von Kollektivbetrieben.

Varman und Chakrabati haben in dem von ihnen untersuchten Unternehmen im Zuge der
ungleichen Beteiligung, die sie festgestellt haben, auch die Herausbildung informeller
Hierarchien und autoritéarer Tendenzen festgestellt. In diesem Zusammenhang sprechen sie
auch von einer Oligarchisierung. Wie sie hervorheben, unter Verweis auf Newton (1982)
kénnen informelle Strukturen zur Basis von Elitismus werden. Letztlich st
Entscheidungsfindung im Konsens auch etwas, was gelernt werden muss. Menschen missen
lernen, zu sprechen und Kritik zu duf3ern. Im untersuchten Betrieb ist es so gewesen, dass
einige wenige Individuen, die sich gut artikulieren konnten, ihre Punkte durchdriicken konnten
und in diesem Prozess andere entfremdet haben. Durch den Mangel an Partizipation ist so

eine informelle Hierarchie im Betrieb entstanden (Varman und Chakrabati 2004, S. 199 f.).
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Wie Kaswan betont, entwickeln sich wahrscheinlich im Laufe der Zeit informelle Hierarchien in
Arbeiter*innenkooperativen dadurch, dass einige Arbeitersinnen einen hdheren Status
erreichen durch ihre lange Amtszeit und Erfahrung oder dadurch, dass bestimmte Fahigkeiten
einigen Positionen einen hoheren Status geben als anderen. Die Natur bestimmter Positionen
kann eine effektive Hierarchie etablieren, weil einige Funktionen aufgabenspezifisch sind,
wahrend andere Koordination involvieren kénnen und organisatorische Grenzen sprengen
kénnen. Buchhaltung wird als ein Beispiel genannt, was eine Aufgabe ist, die eine gewisse
Autoritat Uber andere in der Firma verleiht. Kooperativen versuchen teilweise das Uber eine
Rotation von Aufgaben in den Griff zu kriegen, allerdings hat nicht jeder unbedingt die
Fahigkeiten, die fir eine bestimmte Aufgabe noétig sind. Dadurch sind feste
Aufgabenzuschreibungen ein Stick weit notig. Wie Kaswan betont, kann das aber zur
Entwicklung von Machtzentren flihren, was die Frage aufwirft, inwieweit es den Kooperativen
gelingt, die entsprechenden Mitglieder verantwortlich zu halten (Kaswan 2014, S. 195 f.).

Ng und Ng stellen in ihrer Studie fest, dass zwar formale Gleichheit existiert in den
Kooperativen, dass es aber Mitglieder gibt, die ihren Standpunkt besser vorbringen kénnen,
aus unterschiedlichen Griinden, die mit dem sozialen Status, der Bildung, der Arbeitserfahrung
oder der Personlichkeit zusammenh&ngen kdnnen. Einige Mitglieder tendieren dazu zu diesen
Personen aufzuschauen und ihr Urteil zu respektieren. Sie stellen fest, dass es zwar keine
formalen Hierarchien gibt, aber da informelle Meinungsfiihrer*innen entstanden sind. Solche
informellen Meinungsfihrer*innen sind mit der Aufgabe konfrontiert, ihre Starken
einzubringen, aber gleichzeitig auch anderen Mitgliedern gentigend Raum zu lassen und nicht
zu viel Macht in der Kooperative (Ng und Ng 2009, S. 195 ff.).

4. Zielsetzung der Arbeit und der Forschungsfrage

Die Relevanz der Forschung ergibt sich aus dem Umstand, dass es zwar, wie dargelegt wurde,
eine Reihe von Verdffentlichungen empirischer wie theoretischer Natur gibt tber Kooperativen,
dass allerdings der deutschsprachige Raum hinsichtlich dieser Thematik insgesamt eher
unterforscht ist. Aus diesem Grund stammt auch der Grof3teil der besprochenen Literatur aus
anderen nationalen Kontexten. Insbesondere sind Kollektivbetriebe im Gegensatz zu
Genossenschaften, die starker beforscht sind in Deutschland, insgesamt nicht allzu ausfiihrlich
erforscht worden. Auch Kurier*innenkollektive auf3erhalb von Plattformkooperativen sind
ingesamt generell noch nicht so stark beforscht worden. Die im Forschungsstand hier
besprochenen Kurier*innenkollektive waren alle in der Doméane der Plattformen unterwegs und
nicht im klassischen Messenger-Bereich. Ein Ziel der Arbeit ist insgesamt insofern,

anknupfend an die existierende theoretische und empirische Literatur, Kollektivbetriebe aus
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der klassischen Messenger-Branche im deutschsprachigen Raum genauer zu erforschen und
mit den Ergebnissen an die existierenden Diskussionen anzuschlieBen, aber auch zu
versuchen, neue Phanomene in einem anderen nationalen Kontext zu entdecken. Die
Diskussionen rund um Plattformkooperativen werfen auch allgemein die Frage auf, wie es um
die Mdoglichkeiten und Grenzen von Kollektivbetrieben zur Verbesserung von
Arbeitsbedingungen jenseits der Plattformékonomie bestimmt ist und ob diese eine Alternative
fur Kuriersinnen sein kénnen, die einen Ausweg bieten kann aus prekaren
Arbeitsverhaltnissen, Konkurrenz, Leistungsdruck und insbesondere algorithmischem
Management.
Wie im zweiten Kapitel diskutiert wurde, werden teilweise auch antikapitalistische oder
zumindest kapitalismuskritische Vorstellungen mit Kooperativen verbunden, insbesondere mit
Kollektivbetrieben. Im GroRen und Ganzen sind Werte, Ziele und Strukturen bei
Kollektivbetrieben relativ erwartbar, allerdings hat sich die Frage gestellt, wie stark die
Kollektive an kapitalismuskritische oder antikapitalistische Traditionen ankniipfen und ob man
auch versucht, sich mit anderen Organisationen oder sozialen Bewegungen zu vernetzen, wie
das teilweise bei in Kapitel 3 besprochenen Kooperativen sichtbar war. Dartiber hinaus war
auch eine Orientierung an Prinzipien der Soziokratie anstelle des reinen Konsensprinzips
denkbar, und ob alle Kollektive an den grundlegenden Prinzipien von Kollektivbetrieben, von
denen im Vorfeld ausgegangen wurde, sich orientieren wirden, war auch eine interessante
Frage. Vor diesem Hintergrund lautet die erste Forschungsfrage dieser Arbeit
folgendermalien:

e Frage 1: Wie sehen Ziele, Werte und Strukturen von Kollektivbetrieben im Bereich der

Fahrradkurrier*innenbranche aus?

Unmittelbar an diese Frage anknipfend ergeben sich in der Praxis schon aus dem Umstand,
dass man sich auch auf einem kapitalistischen Markt behaupten muss und man als
Kollektivbetrieb auch ein Wirtschaftsunternehmen ist, das Profit machen muss, sowie aus der
besprochenen Literatur die Frage, inwieweit Kollektivbetriebe in der Praxis Widerspriiche und
Zielkonflikte erleben, beispielsweise zwischen 6konomischen Zwangen und demokratischen

Entscheidungsstrukturen, und welche Kompromisse hier eingegangen werden mussen.

Die zweite Forschungsfrage lautet vor diesem Hintergrund:

o Frage 2: Inwieweit sind Werte und Prinzipien der Kollektivbetriebe in der Praxis

tatsachlich handlungsleitend und wie werden sie konkret im Alltag verwirklicht, welche

Widerspriiche und Zielkonflikte tun sich auf und wie wird damit umgegangen?
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Anknipfend an den ersten beiden Forschungsfragen soll die folgende dritte Forschungsfrage

diskutiert werden:

¢ Frage 3: Inwieweit kann man davon sprechen, dass Kollektivbetriebe eine Alternative

fur Kurierlnnen darstellen, die besseren Arbeitsbedingungen bieten konnen?

Im Zuge von Forschungsfrage 1 soll dabei herausgearbeitet werden, wie die Kollektive
allgemein  organisatorisch  funktionieren,  welche  Organisationsstrukturen  und
Kommunikations- und Entscheidungskandale liegen vor, und was die allgemeinen Werte,
Prinzipien und Ziele, die allgemein geteilt werden, bzw. welche Tendenzen und
unterschiedlichen Vorstellungen es da ein Stuck weit vielleicht auch gibt, soll auch
herausgestellt werden. Im Lichte dieser Ziele, Werte und Prinzipien sollen dann im Zuge von
Frage 2 alltagliche organisatorische Ablaufe und Probleme und Herausforderungen in diesem
Kontext diskutiert werden und auch im Lichte von allgemeinen Problemen und Widerspriichen
von Kooperativen im Kapitalismus unter anderem durch Markt und Konkurrenz genauer
betrachtet werden. Forschungsfrage 3 knipft dann im Grunde an die Ergebnisse der ersten
beiden Forschungsfragen an und auch an einigen Dingen, die die Interviewpartner*innen tiber
Kollektivbetriebe im Allgemeinen und ihre Erfahrungen bei klassischen Kurier*innendiensten
geduRert haben. Im Zuge dessen wird nicht der Anspruch erhoben, eine abschlielBende
Antwort auf die Frage zu geben, inwieweit Kollektivbetriebe bessere Arbeitsbedingungen
bieten kdnnen, aber es sollen unterschiedliche Schlussfolgerungen, die man auf Grundlage

der Ergebnisse ziehen kdnnte, diskutiert werden.

In dieser Arbeit soll bei der Formulierung der Vergleichsdimensionen von Arbeitsbedingungen,
auf deren Grundlage die dritte Forschungsfrage diskutiert wird, unter Einbeziehung der
Ergebnisse der ersten beiden Fragen insbesondere bericksichtigt werden, dass sowohl
subjektive Aspekte wie zum Beispiel Autonomie und Selbstverwirklichung und
Partizipationsméglichkeiten als auch objektive Aspekte, wie insbesondere die Bezahlung und
soziale Absicherung, beide gleichermal3en bertcksichtigt sind, um ein mdglichst objektives

Bild zu erhalten.

Unter Orientierung an diesen Vorstellungen werden in dieser Arbeit die folgenden
Dimensionen von Jobqualitat beriicksichtigt bei der Analyse der Arbeitsbedingungen in den
Kollektivbetrieben und deren Vergleich mit konventionellen Kurierdiensten:
e Bezahlte und unbezahlte Arbeit im Kollektiv: Was wird bezahlt im Kollektiv und welche
Arbeit findet unbezahlt statt? Was fur ein Verstandnis davon, welche Arbeit eigentlich
zu bezahlen ist, existiert?
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e Aktuelle Bezahlung und Lohnentwicklung in den Kollektiven: Wie hoch ist der Lohn
momentan, welche Trends sind vielleicht festzustellen?

e Soziale Sicherheit im Kollektiv: Wie sicher ist die Arbeitssituation der Kurier*innen in
den Kollektiven, wie hoch ist die Gefahr, den Job wieder zu verlieren oder nicht
genltigend Auftrage zu bekommen, einzuschatzen? Wie steht es um Sicherheit im
Arbeitsalltag? Wie um soziale Absicherung in Form von Krankengeld oder
Urlaubsgeld?

e Arbeitszeitgestaltung und Autonomie im Betrieb: Wie flexibel ist die
Arbeitszeitgestaltung in den Kollektiven, wie stark kann auf individuelle Bedurfnisse
Rucksicht genommen werden? Ist es moglich, Vollzeit zu arbeiten oder mehr Auftrage
zu fahren, im Falle von finanziellen Engpassen? Wie steht es um
Mitbestimmungsmaoglichkeiten im Kollektiv?

Neben diesen an Holman (2013) orientierten Dimensionen soll auch noch soziale
Verbundenheit im Kollektiv als ein potenzieller Faktor, der zu besseren Arbeitsbedingungen
beitragt, diskutiert werden. Das scheint vor dem Hintergrund vor allem wichtig, dass der Alltag
von Fahrradkurier*innen bei den Plattformen eher von Konkurrenz und Isolation gepragt ist
und die Community, die ein Kollektivbetrieb auch darstellt, ebenfalls einen starken positiven

Einfluss auf die Jobqualitat von Rider*innen haben kénnte.

Generell soll in der Arbeit thematisiert werden, wie Kooperativen in der Praxis versuchen,
Arbeitsbedingungen in der Branche anders zu gestalten, und inwieweit sie tatsachlich in der
Lage sind, die eigenen Ziele, Werte und Prinzipien in der Praxis zu verwirklichen und wodurch
sie dabei beeinflusst werden. Dabei soll nicht einfach als gegeben vorausgesetzt werden, dass
die Arbeitsbedingungen in Kooperativen besser sind. Die besonders starke Involvierung von
Arbeiter*innen in Kooperativen, von der auszugehen ist, kann auch beispielsweise zu einem
verstarkten Ausmald an Selbstausbeutung fihren. Es soll im Zusammenhang damit
herausgearbeitet werden, mit welchen Widersprichen, Konflikten und Spannungen die
Kooperativen konfrontiert sind und wie sich das auf die Arbeiter*innen und die Kooperative als
Ganzes auswirkt. Es soll dabei auch Uberpriuft werden, inwieweit sich Konflikte zwischen
unterschiedlichen Zielsetzungen der Kooperative ergeben und wie sich besonders die
Notwendigkeit, sich auf dem Markt zu behaupten, auswirkt. Konkret stellen sich vor allem
Fragen nach dem Verhaltnis von normativen Anspriichen und wirtschaftlichen Zwangen sowie
auch zum Beispiel zwischen demokratischen Werten und Selbstverwirklichung in der Arbeit
und 6konomischen Funktionserfordernissen. Es soll dabei nachgespurt werden, inwieweit
bestimmte progressive Werte und Ziele, die die Kooperativen teilweise auch schon in ihre
Selbstverstandnisse hineingeschrieben haben oder die ihnen von aulien zugeschrieben

werden, tatsachlich im Alltag in den Kooperativen verfolgt werden und auf welche Weise und
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welche Kompromisse im Alltag gemacht werden missen. Da keine Untersuchung in
kapitalistischen Unternehmen geplant ist, wird ein umfassender Vergleich nicht passieren im
Zuge dieser Arbeit, allerdings sollen die Ergebnisse trotzdem etwas eingeordnet werden im
Kontext dessen, was Uber die Arbeitsbedingungen in der Branche allgemein bekannt ist. Auch
eine Einordnung der Forschungsergebnisse in die allgemeine Forschung zu

Genossenschaften und Kooperativen ist geplant.

5. Methodisches Vorgehen

5.1. Feldzugang und Beschreibung des Samples

Die Interviewpartner*innen wurden dadurch gefunden, dass unterschiedliche Kollektivbetriebe
aus dem Bereich der Fahrradkuriersinnendienstbranche aus Deutschland und Osterreich
recherchiert wurden und diese dann Uber offizielle E-Mail-Adressen angeschrieben wurden.
Das hat im Grof3en und Ganzen gut funktioniert. Es wurden acht Kollektive angeschrieben,
nur von zwei Kollektiven habe ich keine Rickmeldung erhalten, mit allen anderen ist zumindest
ein Interview zustande gekommen. Am Ende wurden neun Interviews mit sechs verschiedenen
Kollektiven gefuhrt, wobei mit drei Kollektiven jeweils zwei Interviews gefihrt worden sind. Mit
Ausnahme eines Kollektivs, welches aus Osterreich stammt, wurden alle Interviews mit
Kollektiven aus Deutschland gefuihrt. Den Interviewpartner*innen wurde dabei fur das
Interview eine Aufwandsentschadigung von zwanzig Euro angeboten. Des Weiteren sind sie
im Vorfeld Gber den Ablauf des Interviews und ihre Rechte aufgeklart worden. Im Durchschnitt
haben die Interviews dabei etwa eine Stunde gedauert und sie sind tber Zoom durchgefiihrt
worden, was insgesamt gut funktioniert hat und die Gesprachsdynamik nicht zu
beeintrachtigen schien. Auch technisch gab es wenig Schwierigkeiten. Was alle untersuchten
Betriebe gemeinsam haben, ist, dass sie dem Anspruch nach hierarchiefrei sind und es im
Konsens entschieden wird. Zu diesen Regularien, bei denen ich ebenfalls im Vorfeld davon
ausgegangen bin, dass das uberall vermutlich so ist, gehort der Umstand, dass nicht nach
Auftrag bezahlt wird und auch kein fester Stundenlohn bezahlt wird, sondern die
Kollektivmitglieder selbst auf Grundlage der Einnahmen des Unternehmens bestimmen, was
sie sich fur einen Stundenlohn auszahlen und dass alle das gleiche bekommen. Bei einem
Kollektiv hat sich dann herausgestellt, dass es doch auch Mitarbeiter*innen gibt, die einen
festen Stundenlohn haben, wobei der Grof3teil des Kollektivs nach dem erwarteten Modell
bezahlt wird. Die konsensdemokratische, hierarchiefreie Entscheidungsfindung ist auch hier
vorgelegen. Auf einige Details beziglich der Bezahlungsregularien wird dann im Ergebnisteil
naher eingegangen. Gemeinsame Ziele aller Kollektivbetriebe, von denen ausgegangen
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werden konnte, sind die erwdhnte Hierarchiefreiheit und dass man Dinge selbstorganisiert und
selbstbestimmt entscheidet sowie Umweltschutz und Nachhaltigkeit. Die Mitgliederzahl der
untersuchten Kollektivbetriebe bewegt sich zwischen sieben (Kollektiv 1) und vierzig (Kollektiv
4). Insgesamt sind sich die Kollektive von der GroéRenordnung zumindest einigermalien
ahnlich und sie sind alle, was grundlegende Strukturen und Prinzipien angeht, ahnlich
organisiert. Insofern liegt trotz Unterschieden, auf die noch genauer eingegangen wird, im
Ergebnisteil eine Vergleichbarkeit der untersuchten Kollektive vor. Die Kollektive, mit denen
es nicht gelungen ist, ein Interview zu organisieren, unterscheiden sich von der Art her nicht
von denen, die sich am Ende zur Teilnahme bereit erklart haben. Die befragten Personen sind
Uberwiegend bereits von Anfang an beim Kollektiv dabei gewesen oder zumindest schon recht
lange dabei. Bei Kollektiv 4 ist die interviewte Person allerdings erst seit einem Jahr im
Kollektiv dabei gewesen zum Zeitpunkt des Interviews. Das schrankt die moglichen
Erkenntnisse aus dem Interview hinsichtlich langerfristiger Tendenzen im Kollektiv etwas ein
und ein weiteres Interview ware sicherlich gut gewesen, kam aber leider nicht zustande.
Grundsatzlich haben alle Befragten einen sehr motivierten und engagierten Eindruck gemacht.
Wie im Ergebnisteil ersichtlich werden wird, ist die Partizipation im Kollektiv allerdings
durchaus unterschiedlich. Weitere Interviews mit Personen, die einen etwas pragmatischeren
Zugang zum Kollektiv vielleicht haben, waren auch hilfreich gewesen, allerdings ist es nicht
verwunderlich, dass die Personen, die sich gemeldet haben, generell zu den aktiveren

Personen im Kollektiv gehdren.

5.2.  Erhebungsmethode: Expert*inneninterview

Die Interviews sind als leitfadengestitzte qualitative Interviews durchgefiihrt worden. Bei der
Konstruktion des Leitfadens ist eine Orientierung an den Prinzipien des ,offenen
Leitfadeninterviews” erfolgt unter Orientierung an den Ausfiihrungen dazu von Przyborski und
Wohlrab-Sahr (2021). Der Leitfaden wird hier durch eine offene Einstiegsfrage und es wird
zunachst einmal mit erzdhlimmanenten Nachfragen weitergemacht, bevor die nadchsten
Fragen im Leitfaden gestellt werden. Durch die offenere Einstiegsfrage und die
erzahlimmanenten Nachfragen, basierend auf der dadurch ausgeldsten Erzahlung, kommen
unter Umstanden Aspekte auf, die urspriinglich nicht bedacht worden sind und die durch den
Leitfaden allein vielleicht nicht zutage getreten waren. Generell ist hier zentral, dass nicht
starr einer festen Reihenfolge von Fragen gefolgt werden sollte, sondern es sollte auf die
subjektiven Relevanzstrukturen der Befragten eingegangen werden. Das Gespréch soll sich
vom Allgemeinen zum Spezifischen bewegen im Lauf der Interviews. Die offene
Einstiegsfrage soll es dem Befragten erméglichen, die Sachverhalte, die diskutiert werden
sollen, aus seiner Perspektive zu umrei3en. Erst wenn alle Nachfragen, die sich aus der
Eingangsdarstellung des Befragten ergeben, gestellt worden sind, soll laut Przyborski und
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Wohlrab-Sahr zur nachsten Frage Ubergegangen werden. ldealerweise sollen alle
thematischen Blocke des Interviews mit offenen Fragen eingeleitet werden, wie betont wird
(Przyborski und Wohlrab-Sahr 2021, S. 164 f.).

Konkret ist die Methode so angewandt worden, dass als Einstiegsfrage die Frage danach
gestellt wurde, wie man zum Job als Fahrradkurier*in gekommen ist und wie die Person dann
beim Kollektivbetrieb gelandet ist. Auch fur die anderen Bldcke des Leitfadens, welcher in der
Interviewpraxis flexibel gehandhabt worden ist, wobei versucht wurde, dem Gesprachsfluss zu
folgen, wurde versucht, etwas offenere Fragen zu nutzen. Allgemein ist der Leitfaden im Zuge
der Interviews auch immer wieder im Vorfeld auf Grundlage von Besonderheiten der einzelnen
Kollektive oder Dingen, die bereits im ersten Interview ausreichend thematisiert worden sind
und wo es nicht hilfreich schien, dieselbe Frage nochmal zu stellen beim zweiten Interview.
Besonders nach dem ersten Interview wurde eine Reihe von Anderungen vorgenommen am
Leitfaden. Deshalb findet sich im Anhang dieser Masterarbeit auch nicht die Version des
Leitfadens, mit der ganz zu Beginn gearbeitet wurde, sondern die Vorlage, die am haufigsten
verwendet wurde. In der Praxis wurde auch teilweise der Gesprachsdynamik folgend relativ

weit vom Interviewleitfaden abgewichen in den gefihrten Interviews.

Allgemein ist zwar der Leitfaden auf Grundlage des offenen Leitfadeninterviews konstruiert
worden, wie dargestellt worden ist, allerdings hatten die Interviews de facto eher den Charakter
von Expert*inneninterviews. Gerade auch weil nur ein bis zwei Interviews pro Kollektiv
gemacht worden waren und nicht priméar die subjektiven Erfahrungen von Befragten ein Thema
waren, sondern vor allem ihr Experteninnenwissen als Angehdrige von Kollektivbetrieben lGber

Ablaufe, Probleme, Widerspriiche und Herausforderungen in Kollektivbetrieben.

Bogner et al. definieren Expert*innen folgendermalien:

L,Experten lassen sich als Personen verstehen, die sich — ausgehend von einem spezifischen
Praxis- oder Erfahrungswissen, das sich auf einen klar begrenzbaren Problemkreis bezieht —
die Mdglichkeit geschaffen haben, mit ihren Deutungen das konkrete Handlungsfeld sinnhaft

und handlungsleitend fiir Andere zu strukturieren” (Bogner et al. 2014, S.13).

In Anlehnung daran kdnnen die Befragten als Expert*innen hinsichtlich des Kollektivbetriebs
als einer alternativen 6konomischen Praxis verstanden werden. Sie reprasentieren mit ihren
Deutungen nicht nur subjektive Sichtweisen, sondern strukturieren auch die Art und Weise mit,
mit ihrem Verstandnis dafur, wie Kollektivbetriebe funktionieren und mit welchen

Herausforderungen sie konfrontiert sind.
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Bogner et al unterscheiden im Zusammenhang mit Expert*innenwissen zwischen technischem
Wissen, Prozesswissen und Deutungswissen. Im Leitfaden finden sich alle diese
Wissensformen wieder. Es wird sowohl nach Arbeitsinhalten (technischem Wissen) als auch
nach Arbeitsprozessen und -strategien gefragt als auch nach Motivationen und Zielen

(Deutungswissen) (Bogner et al 2014, S. 17 f.).

Die Befragten sind in den Interviews auch nach ihren Einschéatzungen hinsichtlich des
Potentials von Kollektivbetrieben und wie sie allgemein Schwierigkeiten und Probleme fir
Kollektive befragt worden und sind insofern auch ein Stlick weit als Expert*innen adressiert
worden in der konkreten Interviewfihrung, auch wenn die Interviews wie dargelegt
urspriinglich nicht als Expert*inneninterviews geplant waren. Zumindest im Interview mit I[P7
hat sich das als ein Problem herausgestellt, da davon ausgegangen wurde, das bestimmte
Begrifflichkeiten, wie ,informelle Hierarchie“ bekannt sind. Es wurde allerdings festgestellt,
dass das nicht so ist und das in diesem Fall der Umstand, dass Personen als Expert*innen
adressiert wurden sich als problematisch erwiesen hat. Es konnten dennoch wertwolle
Erkenntnisse aus dem interview gewonnen werden, allerdings ware es auch aus einer
forschungsethischen Perspektive wohl sinnvoll gewesen, bei der Konstruktion des Leitfadens
starker darauf zu achten, dass er in einer Sprache gefasst ist, die die Befragten auch auf jeden
Fall verstehen.

5.3. Auswertung: Qualitative Inhaltsanalyse

Im Folgenden soll die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring, die ich in dieser Arbeit
angewendet habe kurz dargestellt werden.

Ganz allgemein will die Qualitative Inhaltsanalyse nach Phillip Mayring ,,Kommunikation
analysieren, fixierte Kommunikation analysieren, dabei systematisch vorgehen, dabei also
regelgeleitet vorgehen, dabei auch theoriegeleitet vorgehen, das Ziel verfolgen Riickschlisse
auf bestimmte Aspekte der Kommunikation zu ziehen* (Mayring 2022, S.13).

Entsprechend soll also im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse auch angeknupft werden
an die Erfahrungen anderer und den zum Thema schon vorhandenen empirischen Beziigen.
Generell wurde die qualitative Inhaltsanalyse gewahlt, weil diese ein geeignetes
Instrumentarium darstellt, um unter Einbeziehung von empirischen und theoretischen
Vorannahmen auf Grundlage der Forschungsfragen das Material zu analysieren. Eine
Vorgehensweise, die eine sehr viel kleinteiligere Herangehensweise an die Texte mit sich
gebracht hatte, wie die objektive Hermeneutik, schien beim Thema dieser Arbeit nicht

zielfihrend. Des Weiteren bleibt auch die qualitative Inhaltsanalyse in ihrer Herangehensweise
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nicht bei manifesten Oberflachengehalten der Texte stehen, sondern sie muss ebenfalls auf
latente Sinngehalte abzielen, wie Mayring betont (Mayring 2022, S. 30).

Der Arbeit liegt keine grof3e theoretische Perspektive zugrunde, auf deren Grundlage man im
Vorfeld deduktiv Kategorien hétte ableiten kénnen, aber aus der vorhandenen Literatur ware
es mdglich gewesen, schon im Vorfeld einige relevante Kategorien zu bilden. Dennoch ist fur
diese Arbeit die Entscheidung getroffen worden, mich dem Material induktiv zu nahern und
vorhandene Vorannahmen, beispielsweise auf Grundlage von schon vorhandenen Studien,
zunachst einmal auf3en vorzulassen.

Bei der induktiven Kategorienbildung nach Mayring werden die Kategorien direkt aus dem
Material in einem Verallgemeinerungsprozess abgeleitet, ohne sich auf vorab gefasste
theoretische Konzepte zu beziehen, wie Mayring hervorhebt (Mayring 2022, S. 84). Das hat
mit dem Prinzip der Offenheit zu tun, dem Genlige getan werden sollte, aber auch damit, dass
die vorhandenen Studien sich nicht direkt mit Kollektivbetrieben im Bereich der
Fahrradkurier*innen beschéftigen — schon gar nicht aus dem deutschsprachigen Raum, oder
zumindest gibt es dazu sehr wenig. Die existierenden Studien beschéftigen sich vor allem mit
Kollektiven, die im Bereich der Essenszustellung mit den Plattformen konkurrieren, wie bereits
festgestellt wurde. Aus den Studien zu Kollektivbetrieben in anderen Landern und Branchen
lasst sich sicherlich viel an Annahmen Ubertragen, aber es sollte auch den Besonderheiten
des Falls nachgespiirt werden und nicht angenommen werden, dass sich die Situation einfach
identisch darstellt. Insgesamt sind allerdings bei der Zusammenfassung der am Material
gebildeten Kategorien zu Oberkategorien oftmals auf Grundlage der Literatur Entscheidungen
getroffen worden, und einige Themen und Fragen, die ich beim Durchgehen der Interviews im
Kopf hatte, haben die gebildeten Kategorien insgesamt doch relativ stark geleitet. Viele
Kategorien sind im Rahmen der Auswertung auch wieder entfernt worden beziehungsweise in
groReren Kategorien aufgelost worden, auch aus Griinden der Ubersichtlichkeit. Insofern
wurde ein Stlick weit im Grunde doch deduktiv vorgegangen in gewisser Hinsicht, ohne dass
die in die Auswertung eingeflossenen Annahmen klar in einem Kodierleitfaden festgehalten
worden sind. Die Auswertung war in der Praxis insgesamt insofern doch eher eine Mischform.
Von Anfang an deduktiv vorzugehen wéare wohl auch moglich gewesen und héatte vermutlich
zu ahnlichen Ergebnissen gefihrt. Beim grundlegenden Vorgehen wurde aber insofern dem
induktiven Modell gefolgt, als kein Kodierleitfaden entworfen wurde, sondern mit Hilfe eines
entlang der Forschungsfragen bestimmten Selektionskriteriums und Abstraktionsniveaus am
Material Kategorien gebildet wurden. Dabei wurde das Tool Qcamap eingesetzt, welches
spezifisch fir die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring entwickelt worden ist. Fur jede
einzelne  Forschungsfrage wurde dabei separat das Abstraktionsniveau und
Selektionskriterium festgelegt und auf dieser Grundlage die Kodierungen vorgenommen

(Mayring 2022, S. 85 f.). Fur jede einzelne Forschungsfrage gab es dadurch einen kompletten
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Durchgang durch das Material. Diese Kategorien sind spater dann auch zu Oberkategorien
zusammengefasst worden. Im Allgemeinen haben sich die Kategorien im Laufe mehrerer
Durchgange dabei auch immer wieder veréndert und es wurden dabei auch theoretische
Erwagungen mitbertcksichtigt. Zunachst wurden teilweise sehr kleinteilige Kategorien immer
wieder auch Ubergreifenden Oberkategorien zugeordnet, und teilweise wurden auch
Kategorien wieder geldscht, weil sie sich im Laufe der Analyse als nicht mehr hilfreich
herausgestellt haben. Kodiert wurden dabei lediglich inhaltlich relevante Stellen aus den
Interviews. Pausen und Emotionen wie Lachen wurden nicht transkribiert, weil es fir diese
Arbeit inhaltlich nicht relevant schien. Die Transkription ist dabei erfolgt mit dem Kl basierten
Tool ,Turboscribe“ und wurde leicht nachbearbeitet, allerdings war die Transkription durch
Turboscribe fur die Zwecke dieser Arbeit im Allgemeinen genau genug. Die
Interviewpartner*innen wurden anonymisiert im Transkript. Das gleiche gilt fir die Kollektive
selbst, welche ebenfalls anonymisiert wurden. Deshalb werden im Ergebnisteil auch keine
Stadte genannt.

6. Ergebnisse

Im Folgenden werde ich zunachst die empirischen Erkenntnisse zu den untersuchten
Kollektivbetrieben darstellen und dabei zunéchst die einzelnen untersuchten Kollektivbetriebe
entlang der gebildeten Kategorien unter Orientierung an den Forschungsfragen 1 und 2
darstellen. Auf die Forschungsfrage 3 wird vor allem im Zuge der Diskussion naher
eingegangen. Generell werde ich zunachst bei jedem Betrieb das Selbstverstandnis des
Betriebes und die Ziele, Werte und Prinzipien, die er verfolgt analysieren und wie allgemein
Entscheidungen intern getroffen werden und Aufgaben verteilt werden. Im Anschluss daran
gehe ich unter Orientierung an der zweiten Forschungsfrage auf alltdgliche Probleme,
Herausforderungen und Widerspriiche ein, mit denen Kollektivbetriebe in der
Kurierdienstbranche konfrontiert sind und wie sie damit umgehen und wie generell im Alltag
versucht wird, die eigenen Ziele zu verfolgen. Die Interviewpartner*innen sind im Folgenden
als Interviewperson 1-9 (IP1-9) durchnummeriert, wobei die Nummerierung auf der
Reihenfolge der Interviews basiert. Allgemein waren 7 Interviewpartnertinnen méannlich und 2
davon weiblich. Die neun Kollektive sind mit den Nummern 1 bis 9 durchnummeriert. Bei den
Kollektiven, von denen zwei Personen interviewt wurden wird die Nummer des Interviews bei
der Zitation noch miterwahnt. Die Uberschriften in der folgenden Darstellung orientieren sich
generell relativ stark an den gebildeten Kategorien im Laufe der Analyse, wobei sich aus

bereits erwahnten Grinden nicht mehr alle Kategorien hier in der Darstellung finden.
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6.1. Kollektiv 1

Allgemeine Betriebsdaten:

Bei Kollektiv 1 handelt es sich um ein seit etwa 3 Jahren bestehendes
Fahrradkurier*innenkollektiv, das derzeit aus 7 Mitgliedern besteht. Das Kollektiv wurde von
den Mitgliedern aus ihren eigenen Mitteln finanziert. Es wurde bis jetzt alles aus der eigenen
Tasche der Mitglieder bezahlt und kein Kredit aufgenommen, das Kollektiv ist bis jetzt also
nicht von externen Geldgebern abhéngig. Fur die Anschaffung der Lastenrader gab es
allerdings damals eine Forderung vom Staat. IP2 hat betont, dass die Grindung eines
Kollektivs in der Kurier*innendienstbranche verhaltnismagig einfach ist, weil man keine teuren
Maschinen braucht (Kollektiv 1-1, Abs. 108).

Momentan arbeitet niemand Vollzeit bei Kollektiv 1, wobei grundsatzlich versucht wird, allen
Leuten ein Pensum zu ermdglichen, das es ihnen erlaubt, so viel zu verdienen, wie sie
brauchen. Leute Vollzeit zu beschaftigen, ist aber im Moment noch nicht drin (Kollektiv 1-2,
Abs. 95).

Werte und Ziele des Kollektivs

Wie erwartet ist im Interview das hierarchiefreie, selbstbestimmte Arbeiten hervorgehoben
worden, das wie schon erwahnt ohnehin alle untersuchten Kollektive auszeichnet. Das
folgende Zitat macht deutlich, dass fur Kollektiv 1 auch gesamtgesellschaftliche Ziele eine

wichtige Rolle spielen:

»Ich wiirde schon sagen, dass wir alle mit sehr groBem Idealismus da rangegangen sind, alle
irgendwie auch daran glauben, dass so ein Kollektivbetrieb eben auch gesamtgesellschaftlich,
strukturell was verandern kann, beziehungsweise unser Anspruch und Ziel auch mit diesem
Betrieb irgendwie ist, eine Alternative wirtschaftlich darzustellen, dass sich nicht irgendwie ein
Chef oder eine Chefin alleine in die Tasche wirtschaftet und das ganze Geld bekommt,
sondern dass eine Umverteilung stattfindet, dass wir alle irgendwie davon gleichermalf3en
profitieren und es dadurch irgendwie zu einem gerechteren und ausgeglichenen Umfeld und
einer gerechteren wirtschaftlichen Verteilung fiihrt.“ Und da eben auch diesen Anspruch dann
zu haben, Hierarchien abzubauen, damit es eben nicht passieren kann, dass eine Person da
mehr beansprucht oder sich Uber die anderen stellt. Also so Kritik an Hierarchien in Betrieben
und diese gleichwertige Verteilung, Aufgabenverteilung, ich wirde schon sagen, dass das
einfach ein Anspruch ist, den wir so gesamtgesellschaftlich haben und Kollektivbetrieb ist
quasi ein kleiner Ansatz oder ist ein Versuch im Kleinen zu organisieren, das irgendwie
umzusetzen, diese Machtverhaltnisse auch kritisch zu hinterfragen und praktisch zu
versuchen, das aufzubrechen” (Kollektiv 1-2, Abs.23).
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Aus diesen Ausfiihrungen wird deutlich, dass es ein starkes Anliegen fur das Kollektiv ist,
praktisch aufzuzeigen, dass man Arbeit anders organisieren kann, als das in einem
kapitalistischen Betrieb Ublich ist, und dass die soziale Gleichheit und die gleiche Mdglichkeit

zur Partizipation aller Mitglieder zentrale Anliegen sind.

IP2 hat ebenfalls betont, dass alle im Kollektiv schon anstreben den Kapitalismus irgendwann
mal zu tberwinden, man will einen gesellschaftlichen Einfluss haben und zeigen das man sich
hierarchiefrei und basisdemokratisch organisieren kann und zu diesem Zweck Ubt man
schonmal, wie es ist, wenn die Produktionsmittel vergesellschaftet sind. Schon weil man einen
gesellschaftlichen Einfluss haben will und die Idee wachsen soll, soll auch das Kollektiv nicht

immer so klein bleiben und weiterwachsen (Kollektiv 1-1, Abs. 36).

IP8 hat auch das solidarische miteinander im Kollektiv als etwas was sie so nicht erlebt hat bei

den konventionellen Kurierdiensten bei denen sie vorher gearbeitet hat hervorgehoben:

LAUF jeden Fall das solidarische Miteinander, was ich halt total vermisst habe bei dem Betrieb
davor.“ Dadurch, dass Kurierfahren eigentlich eine Tétigkeit ist, die sehr individuell geschieht
(man ist da nicht grof3 im Team, sondern man fahrt den ganzen Tag allein durch die Stadt),
finde ich es jetzt umso wichtiger, bei uns auch darauf zu achten, regelméRig beim Plenum zu
sein, sich zu treffen, sich mit den anderen abzusprechen, um dieses Gemeinschaftsgeftihl
herzustellen und beizubehalten. Also ich finde, das ist auf jeden Fall ein grof3er, wichtiger
Punkt, der mir persdnlich auch einfach sehr am Herzen liegt, dass wir ein gutes Arbeitsklima

haben, solidarisch miteinander sind, alles besprechen kénnen, ausdiskutieren kbnnen.
(Kollektiv 1, Abs. 15).

Arbeitsorganisation im Kollektiv

Kommunikations- und Entscheidungskanale

Einmal die Woche findet bei Kollektiv 1 das Plenum statt, wo sich die Mitglieder treffen und
alle Fragen gemeinsam im Konsens entschieden werden, wobei jede Stimme den gleichen
Wert hat (Kollektiv 1-1, Abs. 19 ff.). Generell dauert das Plenum im Allgemeinen etwa 2
Stunden (Kollektiv 1-2, Abs. 56). Im Plenum werden auch Entscheidungen nachbesprochen
und geklart, was auch aul3erhalb des Plenums spontan von einzelnen Personen entschieden
werden darf, weil auch manchmal Dinge einfach spontan entschieden werden mussen in der
Praxis, zum Beispiel wenn es darum geht, ob man einen Auftrag, der reinkommt, fahrt oder
eine Rechnung erstellt. (Kollektiv 1-2, Abs. 80)

Bezahlungsregeln

Generell wird der Lohn im Kollektiv unabhangig davon, ob tUberhaupt durchgehend Auftrage

gefahren wurden in der Schicht, fur die Dauer der Schicht auf Stundenbasis bezahlt. Beli
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Kollektiv 1 wird das Prinzip der Gleichheit des Lohns zugunsten von Menschen mit
Mehrbedarfen, was beispielsweise, wenn die Person Angehdrige pflegt oder Kinder hat, der
Fall ist, etwas gelockert wird. Diese Menschen bekommen 10 % mehr Lohn. Mittlerweile wird
im Kollektiv auch die Zeit ausgezahlt, die Leute im Plenum verbringen, weil man dazu
mittlerweile wirtschaftlich in der Lage ist. Momentan wird ein Stundenlohn von dreizehn Euro
die Stunde ausbezahlt (Kollektiv 1-1, Abs. 45 ff.). Generell ist der Anspruch des Kollektivs
schon, dass man eigentlich alle Arbeit auszahlen will. In der Vergangenheit hat man deswegen
auch Arbeiten, die zu diesem Zeitpunkt noch nicht bezahlt werden konnten, notiert, um sie
spater nachtraglich auszahlen zu kénnen (Kollektiv 1-2, Abs. 31). Im Betriebsstatut ist auch
festgehalten, dass Krankengeld und Urlaubsgeld ausgezahlt werden sollen. Urlaubsgeld ist
allerdings noch nicht in Anspruch genommen worden, allerdings wird Krankengeld tats&chlich
ausbezahlt und Personen bekommen etwa die Halfte des Ublichen Satzes. Insgesamt ist es

so0, dass man sich im Kollektiv zunehmend mehr auszahlen kann (Kollektiv 1-2, Abs. 35 f.).

Aufgabenverteilung im Kollektiv

Generell werden im Kollektiv unterschiedliche Aufgaben in AGs ausgegliedert. So gibt es zum
Beispiel eine Finanz-AG. Es wird nicht so stark rotiert insgesamt zwischen den AGs, aul3er
dass neue Leute dazukommen und eingearbeitet werden. Es findet allerdings Rotation statt
bei kleineren Aufgaben wie zum Beispiel der Erstellung des Schichtenplanes. Das rotiert jeden
Monat alphabetisch. Aber davon mal abgesehen gibt es beispielsweise Uber die AGs feste
Verantwortlichkeiten im Kollektiv. Allerdings kann jeder, wenn er will, jederzeit tberall
mitmachen, und man denkt auch Uber die eigenen Verantwortlichkeiten hinaus und bekommt
schon auch ziemlich viel mit trotzdem von dem, was die anderen machen. Die Struktur ist sehr
offen und nicht so festgefahren (Kollektiv 1-2, S. 13 f.). Die Verteilung der Auftrage im Kollektiv
findet Uber einen Signal-Chat statt und Uber Anrufen, das Ganze findet also relativ untechnisch

statt, was bei der aktuellen Auftragslage funktioniert (Kollektiv 1-1, Abs. 70).

Rekrutierung von Mitgliedern

Soziodemographischer und politischer Hintergrund der Mitgliederschaft

Generell gab es in den 3 1/2 Jahren, seit denen es das Kollektiv schon ein bisschen gibt, zwar
ein bisschen Fluktuation, aber das konnte immer aufgefangen werden. Alle neuen Mitglieder,
die zwischendrin gekommen sind, haben zum eigenen Umfeld gehort, das der linken Szene
entstammt. Insofern ist die Gruppe dahingehend recht homogen. Insofern hat sich bis jetzt fiir
das Kollektiv die Herausforderung Menschen zu integrieren, die nicht schon aus der linken
Szene kommen und Plenumserfahrung haben bis jetzt noch nicht gestellt, wie 1P2 betont.
(Kollektiv 1-1, Abs. 121) Aul3erdem besteht das Kollektiv aus sechs Mannern und einer Frau
und ist insofern, so wie die ganze Branche ziemlich méannerdominiert (Kollektiv 1-2, Abs.89).
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Aufnahme- und Ausschluss von Mitgliedern

Da im Kollektiv ein allgemeines Bewusstsein davon vorherrscht, dass es problematisch ist,
dass das Kollektivim Moment aus sechs weif3en Jungs und nur einer Frau besteht, versucht
man das zu &ndern, indem man Aufrufe direkt an FLINTA-Personen gestartet hat (Kollektiv 1-
1, Abs. 33). Der Prozess der Aufnahme neuer Mitglieder funktioniert dann konkret so, dass es
erstmal eine Probezeit von drei Monaten gibt, in der man noch kein Teil des Kollektivs ist, aber
am Plenum teilnimmt und auch schon mal arbeiten kann, was erstmal Uber einen
Gewerbeschein passiert. Nach drei Monaten wird dann gemeinsam mit der Person
entschieden, ob sie ins Kollektiv eintritt. Es ist auch einmalig eine Verlangerung der Probezeit
um 3 Monate mdglich, wenn man sich noch nicht sicher ist. Wenn die Person dann nach der
Probezeit eintritt, dann unterschreibt sie den Vertrag, wie das alle anderen auch gemacht
haben, und ist dann auch juristisch ein Mitglied des Kollektivs (Kollektiv 1-1, Abs. 90) Der
Ausschluss von Mitgliedern ist im Kollektiv Uber das Betriebsstatut geregelt. Es gibt in diesem
Fall eine Schlichtung und die Freie Arbeiter*innen-Union (FAU) wird dazu mit hinzugezogen.
Auf die Kooperation von Kollektiv 1 mit der FAU wird spater noch genauer eingegangen.
Generell kann es zu einem Rausschmiss aus dem Kollektiv kommen, wenn dem Kollektiv
willentlich Schaden zugefiigt worden ist, aber eben mit einer Schlichtung (Kollektiv 1-1, Abs.
113).

Allgemeine Situation des Kollektivs

Okonomische Situation des Kollektivs

Allgemein wird im Interview mit IP8 gerade auch im Zusammenhang mit unbezahlter Arbeit
und Selbstausbeutung deutlich, dass sich da auch einiges getan hat im Laufe der Entwicklung
des Kollektivs und dass man jetzt in einer besseren Situation ist, als man das einmal war, und
die Tendenz allgemein in eine positive Richtung geht, wie die folgenden AuRerungen deutlich

machen:

»Ja, also Selbstausbeutung im Sinne von so sehr viel unbezahlter Arbeit gab es, und das ist
Jetzt viel weniger.“ Obwohl immer noch total viel passiert: Total viele Aufgaben (ibernommen
werden im Hintergrund (...), die mal spontan eben alle nicht bezahlt sind. Also wir sind immer
noch dabei, uns Fahrzeiten auszuzahlen. Das haben wir von Anfang an gemacht. Das hat sich
immer mehr gesteigert. Da kdnnen wir uns mittlerweile auch etwas (unv.) auszahlen. Wir sind
jetzt so weit, dass wir uns die Plenumszeiten auszahlen kdnnen. Das ist jetzt quasi auch seit
diesem Jahr dazugekommen. Aber selbst das, was wir Jahre davor teilweise, also gerade zu
Beginn, als wir das Betriebsstatut ausgearbeitet haben, als wir uns einfach wdchentlich
getroffen haben, um das Ganze zu besprechen und zu organisieren, das ist natirlich alles
unbezahlt passiert, weil wir auch diesen Betrieb mit 0 Euro Startkapital begonnen haben. Und
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unser Ziel und Anspruch ist schon auch, mehr und mehr Aufgaben bis dahin, dass eigentlich
alle Arbeit bezahlt wird, auszuzahlen. Wir haben uns teilweise die Dinge aufgeschrieben, die
wir gemacht haben, beziehungsweise die Zeit, die wir daflir gebraucht haben. Wir versuchen,
das in Zukunft, wenn es weiterlauft, uns die Zeit auch nachtraglich auszuzahlen. Aber es
braucht alles sehr viel Zeit. Es wéchst langsam, wiirde ich sagen, aber dafiir auch stetig.”
(Kollektiv 1-2, Abs. 31).

Konkurrenz durch andere Bot*innendienste

Ein Vorteil fur das Kollektiv ist, dass es in seiner Stadt nicht so viele
Fahrradkurier*innendienste gibt. Es gibt nur noch einen kleinen Fahrradkurier*innendienst
dort, der ein Chefbetrieb ist, aber trotzdem in einem freundschaftlichen Verhaltnis zum
Kollektiv steht. Man versucht auch, sich nicht preislich zu unterbieten, und spricht sich ab.
Allerdings konkurriert man nicht nur mit anderen Fahrradkurier*innen, sondern auch mit
anderen Kurier*innendiensten, wie zum Beispiel mit Taxidiensten oder beispielsweise
Dentalstudios, die ihre eigenen Fahrer*innen haben (Kollektiv 1-1, Abs.41). Viel groRer war
die Konkurrenz allerdings auf dem Gebiet der Essenslieferung, die das Kollektiv mittlerweile
aufgegeben hat. Hier hat man sich gegen Lieferando nicht durchsetzen kénnen, die eigenen
Mittel als kleine Firma waren da einfach nicht ausreichend (Kollektiv 1-1, Abs. 65). Insofern
scheint die Konkurrenz in den Bereichen, in denen das Kollektiv momentan unterwegs ist, aber
insgesamt nicht so stark ausgepragt. Allerdings ist der Konkurrenzkampf auf dem Markt, ob
man es will oder nicht fir das Kollektiv natirlich trotzdem ein Teil der taglichen Arbeit, wie IP8
betont. Man tritt automatisch in einen Konkurrenzkampf mit anderen Firmen oder
Kurierdiensten, wenn es darum geht, die Preise vorzuschlagen und muss sich immer die Frage
stellen, ob man jetzt glnstiger oder teurer sein kann oder sollte als andere (Kollektiv 1-2,
Abs.27).

Ungleichheit von Commitment

Generell ist die Beteiligung der Mitglieder am Kollektiv nicht bei allen gleich ausgepragt. 1P2
betont allerdings, dass das nicht nur mit dem unterschiedlichen personlichen
Verantwortungsgefihl unterschiedlicher Menschen zu tun hat, sondern auch mit der
Lebensrealitét, die beispielsweise bei Menschen mit Kindern oder wenn man nebenher noch
ein Studium oder eine Ausbildung macht, anders aussieht als bei anderen. Es gibt Personen,
die freiwillig starker engagiert sind im Kollektiv, und andere hétten schon die Kapazitaten, mehr
zu machen. Die Arbeitsgruppen, auf die bereits eingegangen wurde, sind ein Weg wie versucht
wird mehr Beteiligung zu erreichen. Jedem neuen Mitglied wird nahegelegt, dass man sich
auch einer AG zuordnen sollte. Diese AG-Strukturen sollen insofern auch dazu beitragen, die

Beteiligung gleichmaRiger zu gestalten (Kollektiv 1-1, Abs. 57).
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Kommunikations- und Konfliktkultur

Wie IP2 betont, werden Diskussionen im Kollektiv im Allgemeinen als Gewinn gesehen. Wenn
verschiedene Perspektiven und verschiedenes Wissen in die Diskussionen einflieRen, wird
das als hilfreich gesehen, dabei, gute Entscheidungen zu treffen, und generell wiirde die
Diskussion immer sachlich bleiben (Kollektiv 1-1, Abs. 117). Zu diesem guten Diskussionsklima
tragt laut Einschatzung von IP8 bei, dass sich das Kollektiv schon ein halbes Jahr vor der
Griundung zweimal in der Woche getroffen hat, um zu besprechen, wie das Kollektiv organisiert
werden soll, wobei man sich auch intensiv mit dem Prinzip der Konsensentscheidung
beschéftigt hat. Im Zusammenhang damit ist es auch viel um Gesprachsdynamiken und
darum, wie man Uber Dinge redet. Es ist allgemein auch deshalb wichtig, dass intensiv Uber
solche Prozesse nachgedacht wird, weil einzelne Personen mit einem Veto alles blockieren
konnen, und mit diesem Umstand muss im Betrieb umgegangen werden (Kollektiv 1, Abs. 44).
Insgesamt tauscht man sich allerdings im Kollektiv nur einmal die Woche im Rahmen des
Plenums aus, was als etwas schwierig bezeichnet worden ist im Interview, weil man sich
auRerhalb des Plenums in der Woche nicht so oft sieht, anders als das bei anderen Jobs der
Fall ware. Das macht es umso wichtiger flr das Kollektiv, dass méglichst viele Leute dann
auch zum Plenum kommen (Kollektiv 1, Abs. 74). Natirlich werden auch viele Dinge erstmal
nur in den AGs diskutiert, wie zum Beispiel in der Finanz-AG, aber es wird immer versucht, die
Ergebnisse dann auch transparent zu machen, indem dann im Plenum irgendwann auch
dariiber gesprochen wird. Allerdings betont IP8 auch, dass der komplette Prozess, wie man
beispielsweise in der Finanz-AG zu bestimmten Zahlen kommt, nicht immer so transparent ist
(Kollektiv 1-2, Abs. 80). Erwahnenswert ist noch, dass man im Kollektiv auch versucht, keine
diskriminierende Sprache zu verwenden, und dass man generell sehr darauf achtet, wie man
miteinander kommuniziert. Es wird auch versucht, eine Kultur der Selbstreflexion und
Selbstkritik im Kollektiv zu kultivieren, beispielsweise im Zusammenhang mit der Frage, warum
es noch nicht gelungen ist, mehr FLINTA-Personen ins Kollektiv zu locken (Kollektiv 1-1, Abs.
33).

Entscheidungsfindung und Kommunikation im Plenum

Allgemeine Einschitzung von Konsensentscheidungen

Im Allgemeinen scheint es fur das Kollektiv in der Praxis keine besonderen Schwierigkeiten
mit sich zu bringen, sich im Plenum auch tatsachlich auf einen Konsens zu einigen. IP2 konnte
sich an keinen Vorfall erinnern, wo man vom Konsensprinzip abweichen musste und wo man
nicht am Ende auf ein gutes Ergebnis gekommen ist (Kollektiv 1-1, Abs. 28). Ein Vorteil von
Konsensentscheidungen, den IP8 hervorhebt, ist eben, dass dadurch eine groRere

Zufriedenheit mit den Entscheidungen, die am Ende herauskommen, vorherrscht, dadurch,
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dass sich alle gehért fihlen und jeder seine Punkte in die Diskussion einbringen kann. Dass
jeder mitreden kann und viele ihren Standpunkt einbringen, sorgt nicht nur dafir, dass es unter
Umstanden langer dauert, sondern es ergeben sich dadurch unter Umstanden auch neue
Aspekte, die ansonsten vielleicht unter den Tisch gefallen oder nicht bedacht worden wéren.
Wie IP8 betont, hat man am Ende zwar langer diskutiert, aber dafirr sind die Pros und Contras
zu einer Entscheidung besser abgewogen worden. Allerdings ist die Kehrseite dieser
ausfuhrlichen Diskussionen, dass sich Entscheidungen auch ziehen kénnen, und am Ende hat
man vielleicht mehr geredet als tatsachlich entschieden, oder das Ergebnis, das herauskommt,
ist nicht besonders klar. Entsprechend ist es auch nicht immer so toll, im Konsens zu
entscheiden, wie IP8 betont. Insgesamt sieht IP8 aber die Entscheidungsfindung im Konsens
als bereichernd an, wobei sie betont, dass sie sich das bei einer gréfReren Kollektivgrolie von
zum Beispiel vierzig Leuten sehr viel schwieriger und anstrengender vorstellt (Kollektiv 1-2,
Abs. 48).

Informelle Hierarchien im Kollektiv

Im Allgemeinen ist im Kollektiv auf jeden Fall ein Bewusstsein dafur vorhanden, dass sich
unter dem Deckmantel von offizieller Hierarchiefreiheit informelle Hierarchien entwickeln
konnen, die nicht gewinscht sind. Das Thema informelle Hierarchien ist auch auf dem
allerersten Basisplenum des Kollektivs unter anderem besprochen worden (Kollektiv 1-2, Abs.
75 1.). IP2 hat betont, dass man generell immer sensibilisiert sein muss fur das Thema und
versuchen muss, dagegen zu rudern, wobei sie auch betont, dass diese Herausforderung fir

ein kleines Kollektiv leichter zu bewaéltigen ist als fiir ein groReres (Kollektiv 1-1, Abs. 61).

Insgesamt scheint die Thematik im Kollektiv, also im Allgemeinen, nicht so problematisch zu
sein, aber dass es solche informellen Hierarchien nicht gibt, ist auch nicht behauptet worden.
Im Folgenden soll genauer auf unterschiedliche Quellen von informellen Hierarchien im
Kollektiv und darauf, inwieweit diese vorhanden sind und wie versucht wird, damit umzugehen,

eingegangen werden.

Commitmenthierarchien

Hierarchien auf Grund von unterschiedlich langer Betriebszugehdrigkeit oder auf Grundlage
des Umstandes, dass jemand schon langer im Betrieb ist und ihm deshalb vielleicht eher
zugehort wird, scheint es im Kollektiv insgesamt nicht so zu geben, oder zumindest wurde das
nicht explizit angesprochen in den Interviews. Allerdings hat IP8 betont, dass es grundsatzlich
informelle Hierarchien gibt im Kollektiv und dass das schon auch daran liegt, wie viel man
gerade partizipiert am Kollektiv, weil man einfach nicht so viel mitgekriegt und eine Menge
verpasst, wenn man nicht so aktiv im Kollektiv ist. Wenn eine Person zwei Wochen nicht im
Plenum war, hat sie da schon einiges aufzuholen (Kollektiv 1-2, Abs.74).
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Wissenshierarchien

Auch dadurch, dass jemand mehr Wissen hat als andere im Kollektiv und es vielleicht auch
nicht so einfach ist, dieses Wissen fur alle transparent zu machen, kann es zu informellen
Hierarchien kommen. Mehr Wissen kann dadurch entstehen, dass Leute sich starker
engagieren oder schon langer im Betrieb sind, aber auch eine bestimmte Position im Kollektiv
innehaben. Wie IP2 betont hat, kann es schnell dazu kommen, dass Dinge, die bestimmte
Leute sagen, aufgrund ihres Wissens und gréf3eren Durchblicks fur wichtiger gehalten werden,
und dadurch kénnen informelle Hierarchien entstehen. Im Kollektiv wird versucht, dem
dadurch zu begegnen, dass man einen Wissenstransfer zu fordern versucht. Leute sollen zum
Beispiel lernen, wie man ein Lastenrad repariert. Wie IP2 betont, kann man aber Personen
auch nicht dazu zwingen, sich bestimmtes Wissen anzueignen, und alles, was das Kollektiv
tun kann, ist jedem die Mdoglichkeit zu geben, sich in die unterschiedlichsten Bereiche
einzuarbeiten. Das, und inwieweit das passiert, liegt in der Verantwortung jedes einzelnen
Kollektivmitglieds. IP2 betont allerdings neben den Gefahren, die mit Spezialist*innentum
einhergehen, auch die Vorteile davon. Wenn jemand eine Aufgabe schon langer macht und
sich darin gut auskennt, hat das fur das Kollektiv auch Vorteile. Das standige Neueinarbeiten

von Personen kann auch Ablaufe in der Praxis ins Stocken bringen (Kollektiv 1-1, Abs. 61).

Grundsatzlich bekommen Leute auch dadurch, dass man sich nur einmal die Woche im
Plenum sieht und auf3erhalb davon auch viel tiber den Chat lauft, nicht unbedingt alles mit. Sie
hebt hervor, dass manchmal im Kollektiv noch starker darauf geachtet werden kénnte, dass
wirklich alle Personen mitgenommen werden und Informationen und Wissen besser und
strukturierter an die Mitglieder weitergebeben wird (Kollektiv 1-2, Abs. 74). Bestimmte
Wissenshierarchien entstehen auch aus bestimmten Funktionen, und ein Beispiel dafiir, das
aufkam im Gesprach mit IP8, ist, dass zum Beispiel nicht alle Mitglieder im Kollektiv Zugriff auf
das Konto haben. Es wurden im Kollektiv intern Menschen festgelegt, die sich damit
beschéftigen und die Uberweisungen tatigen konnen. Diese sind verpflichtet, dem restlichen
Kollektiv regelmaRig Updates Uber den Stand der Dinge zu geben. Es gab aus dem Kollektiv
zwar noch keine Kritik hinsichtlich der Transparenz in diesem Zusammenhang, aber wie betont
wurde, kénnte das manchmal noch besser laufen. Generell passiert auch viel im Hintergrund
und es werden zwar Dinge kommuniziert, zum Beispiel im Plenum, aber eine klare Struktur
hat das Ganze im Grunde nicht, wie IP8 betont. Es ist zum Beispiel nicht so, dass solche
Updates jeden Monat gegeben werden und alles vollstdndig im Plenum dargestellt wird
(Kollektiv 1-2, Abs. 81).

Umagang mit Leistungsunterschieden
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Generell besteht im Kollektiv wie bereits erwdhnt der Anspruch, dass man die Leute
entsprechend ihrer Arbeitszeit auszahlt, unabhéangig von der Anzahl der Auftrége, die wahrend
der Zeit gefahren worden sind, und unabhangig davon, ob man lberhaupt durchgehend
Auftrage hatte. Auf die Frage, wie im Kollektiv damit umgegangen wird, wenn Personen
vielleicht etwas langsamer fahren als andere, und ob darauf irgendwie geschaut wird und es
deswegen manchmal zu Problemen kommt, hat IP8 nochmal betont, dass man jeden gleich
bezahlt, egal wie schnell er fahrt. Aul3erdem hat sie betont, dass die Anzahl der Auftrage, die
man fahrt, auch oft von &uReren Umstanden abhangt und es die Fahrer*innen gar nicht
unbedingt selbst in der Hand haben, zum Beispiel wenn sie fur DHL fahren, mit der eine
Kooperation im Kollektiv besteht. Wenn fiir DHL gefahren wird, ist die Anzahl der Stopps aus
unterschiedlichen Gruinden, zum Beispiel weil Personen unter Umstanden nicht zu Hause sind
und das Paket nicht abgegeben werden kann oder weil spontan die Route gedndert werden
muss, recht unbestandig. Von Seiten von DHL gibt es die Vorgabe, dass 6 Pakete die Stunde
geschafft werden sollen. Insofern gibt es da eine auflere Vorgabe, die eingehalten werden
muss, die nicht direkt vom Kollektiv kommt. Allerdings wird da auch so genau darauf geachtet
und im Durchschnitt gelingt es, das zu schaffen. Wenn fur die Apotheke gefahren wird,
beispielsweise, dann gibt es solche zeitlichen Vorgaben wie bei DHL nicht. Generell spielt es
insgesamt fur das Kollektiv keine Rolle, dass und inwieweit Leute unterschiedlich
leistungsféahig sind. Wie von IP8 betont wurde, achtet man im Kollektiv auch darauf, im
StralB3enverkehr nicht unangenehm aufzufallen und nicht zu rasen, auch um die Sicherheit der
Fahrer*innen zu gewahrleisten. IP8 deutet aber auch an, dass bei sehr starken Schwankungen
und Abweichungen bei einzelnen Fahrer*innen bezlglich des Arbeitstempos darlber

zumindest mal geredet werden wird (Kollektiv 1-2, Abs. 64 ff.).

Vernetzung und Austausch

Im Hinblick auf Vernetzung und Austausch mit anderen Kollektivbetrieben betont IP2, dass sie
sich da personlich auch gerne mehr engagieren wirde, wenn das die Zeit hergeben wirde,
dass es aber generell fir ein Kollektiv schwierig ist, neben der Arbeit am eigenen Kollektiv
noch Zeit flr so etwas wie Vernetzung und Wissensaustausch mit anderen Kollektiven zu
finden und daran zu arbeiten, solche Verbindungen aufzubauen. Das IP2 betont, dass es ein
grol3er Traum ware, wenn man Personen, die im Kollektiv an solchen Vernetzungssachen
arbeiten, dafir bezahlen konnte. Das zeigt, dass die Bedeutung von Vernetzung schon
gesehen wird. Allerdings geben die 6konomischen und finanziellen Mittel des Kollektivs zu
diesem Zeitpunkt noch nicht genug her dafir (Kollektiv 1-1, Abs. 86 f.). Im Zuge der
Betriebsumwandlung wurde allerdings festgestellt, dass eine bundesweite Vernetzung,
vielleicht auch unter Einschluss von Osterreich, um Wissen an sich zu teilen, schon cool ware.

IP2 betont auch, dass es sehr hilfreich ware, wenn es fir diesen Wissensaustausch auch
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Anknipfungs- und Sammelpunkte geben wiirde, an die sich Leute, die ein Kollektiv griinden,
wenden kénnten, um Tipps zu bekommen, wie man das am besten machen koénnte. Eine
Organisation, mit der das Kollektiv enger zusammenarbeitet, ist die FAU, die auch beim
Grundungsprozess des Kollektivs involviert war. Im Betriebsstatut des Kollektivs ist
festgehalten, dass 50 % der Mitglieder des Kollektivs auch Mitglied in der FAU sein mussen.
Das Betriebsstatut des Kollektivs ist auch damals mit Hilfe der FAU erstellt worden. Wie P2
betont, ware die Griindung des Kollektivs ohne diese Hilfe viel schwieriger gewesen (Kollektiv
1-1, Abs. 86.). Grundsatzlich hatte man sich damals im Zuge des Prozesses der Griindung
des Kollektivs gedacht, dass es nicht verkehrt sein kann, sich auch gewerkschaftlich zu
organisieren und mit einer Gewerkschaft zusammenzuarbeiten. Wie IP2 betont, ist die
Kooperation mit der FAU momentan eher eine theoretisch existierende Kooperation. Allerdings
ist zum Beispiel im Betriebsstatut festgehalten, dass sich der Betrieb zum Beispiel Gber die
Rechtsform nur mit Zustimmung der FAU umwandeln kann. Damit soll mit dazu beigetragen
werden, dass der Betrieb als ein Kollektivbetrieb bestehen bleibt und er nicht so leicht zu einem
normalen Betrieb werden kann, der dann zum Beispiel nur noch einem Menschen gehért. Das
zeigt auch, dass ein Bewusstsein im Kollektiv dartber vorhanden ist, dass die eigenen
Prinzipien und Ideale durch &ul3ere Umstédnde ins Wanken geraten konnten. Die
Zusammenarbeit ist am Anfang starker forciert worden, hat aber dann mit der Zeit
nachgelassen. In der Praxis findet momentan nur noch wenig Zusammenarbeit statt, weil die
FAU und das Kaollektiv ihre jeweils eigenen Dinge haben, die sie verfolgen. Die FAU flhrt ihre
Arbeitskampfe und im Kollektiv gibt es auch viel zu tun. Allerdings betont IP2 auch, dass man
kiurzlich zum Beispiel auf einer Kundgebung der FAU war, dass der Kontakt da ist und dass

sich das Ganze auch wieder intensivieren kann in der Zukunft (Kollektiv 1-2, Abs. 60).

Probleme, Herausforderungen und Widerspriiche

Marketing und Kund*innenakquise

IP2 betont hinsichtlich der Akquirierung von Kund*innen, dass man auch den Anspruch hat,
Kund*innen ablehnen zu kdnnen. Beispielsweise wenn der Betrieb jemandem gehort, der zur
rechten Szene gehort. Fir die AFD wirde man zum Beispiel auch nicht fahren (Kollektiv 1-1,
Abs. 33). Generell versucht man auch ein bisschen das Image des alternativen Fahrradkuriers
zu vermarkten, um Kund*innen zu gewinnen (Kollektiv 1-1, Abs. 41). Eine Herausforderung fur
das Kollektiv stellt der Umstand da, dass man den Betrieb nach aul3en vertreten muss und
niemand aus dem Kollektiv aus dem Marketingbereich kommt. Man hat auch niemanden aus
dem BWL-Bereich, insofern herrscht nur begrenztes Wissen vor auf diesem Gebiet, das macht
es auch nicht immer leicht, trotz der Kraft und des ldealismus, den man ins Kollektiv investiert
(Kollektiv 1-2, Abs. 27).
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Gefahr der Selbstausbeutung

Wie bereits erwéhnt besteht zwar der Anspruch, dass man sich alle Arbeit, die im Kollektiv
gemacht wird, auszahlt, und es sind dabei auch Fortschritte erzielt worden, allerdings passiert
eben noch viel unbezahlte Arbeit im Hintergrund, die nicht ausbezahlt wird. Allerdings wird am
Ende des Jahres immer uberprift, ob noch Geld ubrig ist, um Arbeit, die man bis dahin nicht
ausbezahlen konnte, ausbezahlen zu kdnnen. Wie IP2 beschreibt, ist es zumindest eine Zeit
lang im Laufe der Entwicklung eines Kollektivs unvermeidlich, dass man Zeit investieren muss,

die erst einmal nicht ausgezahlt werden kann, bevor es besser wird:

,Es ist immer die Frage, wie man wirtschaftlich dasteht.” Wenn man schlecht wirtschaftlich
dasteht, muss man trotzdem versuchen, neue Kund*innen zu generieren. Das kann man sich
erst mal nicht bezahlen lassen. Aber wenn man das nicht macht, wird es auch nicht so weit
kommen, dass man sich diese Arbeit ausbezahlen lassen kann. Eine Zeit lang muss man
immer erst mal Zeit reinstecken, und dann irgendwann ist es besser. Dann kann man sich
mehr auszahlen. Die Gefahr besteht immer. Wenn wir jetzt wieder schrumpfen, besteht die
Gefahr wieder, dass wir Plenumszeit nicht bezahlen kénnen. Das ist leider noch so in der
kapitalistischen Marktwirtschaft.“ (Kollektiv 1-1, Abs. 53).

Insgesamt lebt das Kollektiv insofern auch davon, dass man auch in 6konomisch schlechteren
Zeiten bestimmte Dinge, wie zum Beispiel das Akquirieren von Kund*innen, die einfach getan
werden missen, auch macht, obwohl man persénlich zumindest erstmal finanziell nicht
unmittelbar etwas davon hat. IP8 hat auch betont, dass eine Menge Selbstausbeutung nétig
war, um zu dem Punkt zu kommen, wo man jetzt im Kollektiv ist, und dass das Aufbauen eines
Kollektivbetriebs sehr viel Commitment bedeutet, gerade am Anfang. Es muss eine Menge
Zeit investiert werden und eine Menge Idealismus ist erforderlich, wenn man das erfolgreich
umsetzen will. Die wochentlichen Treffen, in denen das Betriebsstatut ausgearbeitet wurde,

sind zum Beispiel unbezahlt passiert (Kollektiv 1-2, Abs. 27).

Problem der Einbindung ins kapitalistische System

Generell ist sich IP8 bewusst, dass der Versuch, innerhalb der kapitalistischen Struktur eine
Alternative zu schaffen, wie man es mit dem Kollektivbetrieb versucht, in jedem Fall begrenzt
ist und man auch abhéangig ist, beispielsweise von anderen Unternehmen, von Kooperationen
und von Firmen, und nattrlich muss man auch bei der Kund*innenakquise erfolgreich sein
(Kollektiv 1-2, Abs. 27). AulRerdem ist man generell auch beispielsweise auf der Ebene der
Preise an das gebunden, was der Markt vorgibt, und man muss und will natirlich auch
schauen, dass man sich nicht selbst miserabel bezahlt. Es sollen auch die eigenen
Arbeitsbedingungen verbessert werden. Insofern werden die Hirden von IP8 als teilweise sehr
grol3 bezeichnet (Kollektiv 1-2, Abs. 27). Auch IP2 hat den Preisdruck auf dem kapitalistischen
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Markt hervorgehoben. Eine Konsequenz dieses Preisdrucks ist auch, dass auch ein Stuck weit
an die Kund*innen appelliert werden muss, mehr zu bezahlen, damit man sich im Kollektiv

einen fairen Lohn auszahlen kann (Kollektiv 1-1, Abs. 41).

6.2. Kollektiv 2

Allgemeine Betriebsdaten:

Bei dem Kollektiv 2 handelt es sich um ein 2019 gegriindetes Kurier*innenkollektiv, das aus
insgesamt zwolf Personen besteht, wobei vier dieser Personen nicht als Kurierfahrer*innen
unterwegs sind, sondern andere Tatigkeiten im Kollektiv verrichten. Was die Rechtsform des
Kollektivs angeht, ist es im Moment noch so, dass es ein Einzelunternehmen gibt, das bei
einer Person liegt, und die Fahrer*innen stellen dann an dieses Einzelunternehmen
Rechnungen. Im Moment arbeitet niemand im Kollektiv Vollzeit bei der Kollektiv 2. Ein paar
Personen studieren zum Beispiel nebenbei und fir sie ist die Arbeit im Kollektiv eine flexible
Art und Weise noch ein bisschen Geld dazu zu verdienen, ohne etwas versteuern zu missen
(Kollektiv 2-1, Abs.34).

Ziele und Werte

In den Interviews sind demokratische Partizipation und Selbstbestimmung und
Hierarchiefreiheit betont worden, wie es auch vorab zu erwarten war. Man versucht auch im
Kollektiv, zum Beispiel mit Hilfe von Protokollen Transparenz herzustellen (Kollektiv 2-1, Abs.
51). Ein Ziel, das genannt wurde, ist, dass man generell das Auftragsvolumen erhéhen will.
Das Kollektiv soll weiterwachsen, damit man die eigenen Leute starker auslasten kann. Jeder,
der das will, soll in der Lage sein, seinen Lebensunterhalt durch die Arbeit fir das Kollektiv 2
zu verdienen. Wie sie betont, wirden mit dem aktuellen Auftragsvolumen lediglich ein oder
zwei Leute Uber die Runden kommen, wobei es schnell zu Problemen kommen wirde, wenn
jemand krank wird oder Urlaub nehmen moéchte. Der Weg dahin, dass Personen komplett von
Kollektiv 2 leben kdnnen, ist jedenfalls noch weit, aber daran soll gearbeitet werden (Kollektiv
2-1, Abs. 21 f.). Auch die Bedeutung des Solidaritatsprinzips wurde im Interview nochmal
betont. Auch deshalb konkurriert man intern nicht um Auftrage und verteilt alles gleich, was an
Einnahmen reinkommt (Kollektiv 2-1, Abs. 28).

Antikapitalismus

Generell betont IP4, dass das Umfeld, aus dem sich die Kurier*innen im Kollektiv rekrutieren,
ein Linkes ist, das allerdings in seinen Facetten recht breit ist und insofern also auch nicht allzu
einheitlich. In Bezug auf die Frage, inwieweit anarchosyndikalistische Ideen eine Rolle spielen

im Kollektiv, verweist sie auf Anleihen an anarchosyndikalistische Ideen im Grindungsmoment
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des Kollektivs. Bei der Grindung des Kollektivs hat damals das Kollektiv 1 geholfen, das
Betriebsstatut des Kollektivs zu erstellen, und wie bei Kollektiv 1 gibt es hier auch einen
Passus, demzufolge es erstrebenswert ist, dass alle Kollektivmitglieder auch in der drtlichen
FAU-Gruppe Mitglied sind. Allerdings betont sie, dass die FAU-Gruppe in der Stadt ziemlich
klein und marginal ist. AuRerdem sind Leute im Kollektiv auch zu sehr eingebunden in die
Kollektivarbeit und in andere Formen von Aktivismus, um in der FAU auch noch aktive
Gewerkschaftsarbeit leisten zu kénnen. Grundsétzlich spiegeln sich aber schon in der Art und
Weise wie man im Kollektiv arbeitet aber nach Meinung von IP4 anarchosyndikalistische Ideen
wider (Kollektiv 2-1, Abs.47). Antikapitalistische oder zumindest kapitalismuskritische
Vorstellungen scheinen insofern auch bei dem Kollektiv 2 eine Rolle zu spielen. IP4 hat auch
betont, als Antwort auf die Frage, was sie motiviert hat, sich einem Kollektivbetrieb
anzuschlieBen, dass sie die Uberzeugung hat, dass Lohnabhangigkeit ein grundlegendes
gesellschaftliches Problem ist und sie nach Méglichkeiten sucht, dem aus dem Weg zu gehen
(Kollektiv 2-1, Abs. 15). IP7 hat als ihre personliche Motivation fur die Arbeit im Kollektiv 2 vor
allem Nachhaltigkeits- und Mobilitatsaspekte hervorgehoben (Kollektiv 2-2, Abs. 50). Mit den
eher in eine kapitalismuskritische Richtung gehenden Fragen, die im Interview gestellt wurden,
wie der Frage danach, inwieweit ein Bruch mit der Marktlogik in der Praxis Ihrer Meinung nach
durch das Kollektiv im Alltag gelingt, konnte sie nicht so viel anfangen. Was so ein bisschen
unterstreicht, was IP4 gesagt hat, namlich dass es ein linkes Milieu im Kollektiv ist, aber mit
einem durchaus breiten Spektrum an Orientierungen. IP4 sieht auf jeden Fall das Kollektiv
auch ein Stiick weit als einen Moment praktischer Kapitalismuskritik. Jedenfalls betont sie,
dass es die Herausforderung fir das Kollektiv ist, die Idee von einem anderen Wirtschaften im
Rahmen von kapitalistischen Verhaltnissen auszuprobieren, aufzubauen und durchzusetzen.

(Kollektiv 2-1, Abs. 71) Daran nochmal ankniipfen: Beendet sie das Interview mit den Worten:

,Ich sehe es am Ende, glaube ich, als einen leeren Raum. Als einen leeren Raum, Okonomie
anders organisieren zu kdnnen, betriebswirtschaftlich anders agieren und anders organisieren
zu kénnen* (Kollektiv 2-1, Abs.71).

Arbeitsorganisation im Kollektiv

Kommunikations- und Entscheidungskanéale

Alle zwei Wochen findet bei der Kollektiv 2 die Betriebsversammlung, oder in anderen Worten
das Plenum, statt. In dieser werden alle grol3eren, wichtigen Entscheidungen gemeinsam
getroffen (Kollektiv 2-1, Abs. 16). Dariiber hinaus wird nattrlich auch auf3erhalb des Plenums
kommuniziert. Es gibt auch einen Signal-Chat, in dem Dinge besprochen werden (Kollektiv 2-
2, Abs. 121 ff.).

Bezahlungsregeln
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Die im Plenum verbrachte Zeit wird nicht ausbezahlt, mit Ausnahme der Leitung, der
Moderation und der Protokollfiihrung, weil da auch Vor- und Nachbereitungszeit noch
dranhangt. Daflr wird jeweils eine Stunde aufgeschrieben (Kollektiv 2-1, Abs. 26). Fir die
Auszahlung von Urlaubs- oder Krankengeld reichen die 6konomischen Mittel des Kollektivs
auch noch nicht (Kollektiv 2-2, Abs.114f.). Grundsatzlich soll aber eigentlich alle Arbeit im
Kollektiv bezahlt werden, man will sich ,peau a peu“ von unbezahlter Arbeit wegbewegen
(Kollektiv 2-1, Abs. 26).

Aufgabenverteilung im Kollektiv

Was die Organisation und Verteilung der Auftrdge im Kollektiv angeht, ist es zunachst einmal
so, dass acht Leute regelmafdig fahren. Eine Person macht ein bisschen Werkstatt und fahrt
nur ab und an, eine weitere Person kiimmert sich ein bisschen um die Abrechnung und
Finanzen und fahrt auch ab und an. Sprich, acht Leute fahren regelmafig und vier sind in
anderen Aufgabenbereichen unterwegs (Kollektiv 2-1, Abs. 21). AuBerdem gibt es im Kollektiv
auch Arbeitsgruppen. Eine Rotation von Aufgaben im Alltag in gréRerem Umfang halt IP7 fur
unrealistisch: Es ist halt auch nicht jeder an den gleichen Dingen interessiert oder will
bestimmte Dinge unbedingt machen (Kollektiv 2-2, Abs. 17). In der taglichen Organisation der
Arbeit ist es auch so, wie IP4 betont, dass man sehr selbstbestimmt unterwegs ist: Man macht
sich zum Beispiel selber aus, wie man sich jetzt eine Route aufteilt, man beschliel3t auf
Augenhdhe alltaglich mit den Kolleg*innen, wie man Dinge angeht, ohne Dienstanweisungen.
Diese Selbstbestimmung im alltaglichen Arbeiten bedeutet auch eine groRe Selbstbestimmung
fur IP4 (Kollektiv 2-1, Abs. 17).

Rekrutierung von Mitgliedern

Soziodemographischer und politischer Hintergrund der Mitgliederschaft

Insgesamt stammt die Mitgliederschaft, wie bereits betont, schon aus einem linken Milieu,
wenngleich dartber hinaus keine komplette Homogenitat herrscht. Wie bereits etwas erlautert,
ist es nicht so, dass alle unbedingt aus einem anarchistischen oder anarchosyndikalistischen
Milieu kommen oder allzu antikapitalistisch sind. Politische Motive werden vermutlich fir alle
eine Rolle spielen, aber nicht fir jeden wird das Arbeiten im Kollektiv so stark mit
antikapitalistischen Zielsetzungen verknipft sein. Das ist auch an der unterschiedlichen
Bedeutung von politischen Motiven und antikapitalistischen Vorstellungen beispielhaft deutlich

geworden, die bei den beiden Interviewpartner*innen sichtbar geworden sind.

Generell kommen aber alle Mitglieder des Kollektivs schon aus einer gewissen Bubble, wie
IP7 betont (Kollektiv 2-2, Abs. 95).

Anforderungen an neue Mitglieder
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Grundsatzlich will man bei Kollektiv 2 ein moglichst diskriminierungsfreier Raum sein. Was
unter anderem bedeutet, dass es fir diskriminierende Verhaltensweisen im Kollektiv keinen
Platz gibt und man zum Beispiel auch keine sexistischen Personen im Kollektiv haben will,
aulRer vielleicht die Personen versuchen, wirklich ernsthaft an sich zu arbeiten. Ansonsten
kénnen Personen aber prinzipiell durchaus aus allen moglichen Richtungen kommen.
Bestimmte kérperliche Voraussetzungen missen Personen aber mitbringen, wobei IP4 betont,
dass sich die entsprechende Fitness auch in der Praxis entwickeln kann. Grundsatzlich
versucht man auch im Kollektiv, Riicksicht zu nehmen auf Personen, die bei schlechtem
Wetter nicht fahren wollen. Das ist zum Beispiel insofern nicht unbedingt ein Hindernis, um ins
Kollektiv einzutreten (Kollektiv 2-1, Abs. 51). Auch wenn bis jetzt alle Mitglieder aus der linken
Bubble kamen, ist es also insofern nicht so, dass das unbedingt erforderlich ist um Mitglied
des Kollektivs werden zu koénnen, politische Bedingungen mussen anscheinend dafir nicht
erflllt werden. Oder zumindest nicht allzu viele. Wie IP7 betont, wird schon darauf geachtet,
dass alle die gleichen Grundwerte vertreten im Kollektiv (Kollektiv 2-2, Abs. 95). Ein Wunsch,
den das Kollektiv an neue Mitglieder hat. Neben dem Verzicht auf diskriminierende
Verhaltensweisen ist, dass Leute mit dem Prinzip des kollektiven Arbeitens klarkommen
missen, was auch schon gescheitert ist. Ein paar Personen hatten einfach jemanden
gebraucht, der klare Anweisungen gibt, was es so aber im Kollektiv eben nicht gibt. Dieses
selbstverantwortliche Arbeiten stellt Personen teilweise auch vor Schwierigkeiten. In einigen
Fallen sind das Kollektiv und die jeweiligen Personen dann auch wieder getrennte Wege
gegangen. AulRerdem ist es erwiinscht, dass Personen regelmélig beim Plenum dabei sind,

was allerdings auch nicht eingefordert wird. (Vgl. Kollektiv 2-1, Abs. 51)

Aufnahme- und Ausschluss von Mitgliedern

Generell wéare ein Grund fir einen Ausschluss aus dem Kollektiv, wenn Personen sich zum
Beispiel sexistisch verhalten (Kollektiv 2-2, Abs. 92 ff.). AuRerdem wurde schon eine Person
ausgeschlossen, weil die Arbeit nicht gut war, wobei es dabei nicht darum ging, dass sie
einfach irgendwie zu langsam gearbeitet hat, sondern es sind Sachen einfach 6fter nicht da
angekommen, wo sie hatten ankommen sollen, und das darf bei sensiblen Dingen, die
vielleicht auch einen gewissen Wert haben, nicht passieren (Kollektiv 2-2, Abs. 99). Das zeigt,
dass es schon gewisse Grenzen im Kollektiv gibt hinsichtlich dessen, was an Fehlern toleriert
werden kann. Allerdings braucht es schon schwerwiegendere Fehler, damit das passiert, wie

herausgekommen ist in den Interviews.

Allgemeine Situation des Kollektivs

Soziale Verbundenheit im Kollektiv
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Die Mitglieder des Kollektivs 2 sind auch aul3erhalb des Kollektivs sozial verbandelt, wie 1P4
betont. Arbeitskontext und privater Kontext verschwimmen da auch teilweise, wenn sich Leute
zum Beispiel am Wochenende treffen zum Frihjahrsputz in der Garage. Die Leute hangen
gern auch auf3erhalb des Kollektivs miteinander rum (Kollektiv 2-1, Abs. 38). Allerdings ist es
auch so, wie IP7 betont hat, dass man sich eigentlich im taglichen Arbeitsablauf im Kollektiv
auch gar nicht so viel sieht. Man trifft sich vielleicht mal in der Garage oder auf der StralRe zur
Ubergabe. Das macht es auch schwerer, dass ein gemeinschaftliches Gefiihl entsteht, was
wichtig ist, weil man ja im Kollektiv an einem groRen gemeinschaftlichen Projekt arbeitet.
Deswegen waren die zweiwdchigen Plena auch soziale Zusammenkunfte, weil man eigentlich
nicht so viel Zeit miteinander verbringt, und auf den Plenums kann man dann auch mal reden.
Manchmal kommt man durch das Fehlen der Kommunikation zwischen den Plenums auch
erstmal gar nicht ins Plenum rein bzw. man merkt, dass man sich eigentlich noch mehr
auRRerhalb des Plenums treffen sollte (Kollektiv 2-2, Abs. 135).

Ungleichheit von Commitment

Von den zwdlf Mitgliedern des Kollektivs erscheinen im Schnitt sechs bis acht Leute beim
Plenum (Kollektiv 2-1, Abs. 21). Wie IP4 betont, ist halt generell das Commitment der Leute
unterschiedlich. Einige Leute sehen die Arbeit im Kollektiv ein Stiick weit als eine Verknipfung
von Lohnarbeit und Aktivismus, beispielsweise im Sinne von Nachhaltigkeitsbewegung, und
daneben gibt es auch Personen, die die Arbeit im Kollektiv primar als Nebenverdienst neben
ihrem Studium begreifen, der ihnen das Leben etwas erleichtern soll. Fir Letztere sind
bestimmte Entscheidungen und Diskussionen im Kollektiv nicht so wahnsinnig relevant und
sie bringen sich weniger ein (Kollektiv 2-1, Abs. 34). Es ist zum Beispiel fir diese Personen
auch nicht so relevant, ob sie Mitglied in dem Verein sind, in den das Kollektiv sich gerade
versucht umzuwandeln, was fur IP4 auch nochmal eine Unterscheidung in Sachen
Commitment markiert, weil es im Kollektiv grundlegend auch darum geht, dass man die
betriebliche Struktur mitbestimmen kann und soll, in der man arbeitet (Kollektiv 2-1, Abs. 34).
Im Zusammenhang mit dieser unterschiedlichen Beteiligung hat sich im Kollektiv auch die
Frage gestellt, ob man Uberhaupt will, dass Personen im Kollektiv sind, die eigentlich nur
Kurierfahren wollen und mit der Kollektivsache gar nicht so viel anfangen kénnen und die kein
Interesse haben, sich daran zu beteiligen. Man kann Personen nicht dazu zwingen, dass sie
sich starker beteiligen und beispielsweise mindestens einmal im Monat Protokoll schreiben,
wie |IP7 betont. Letztlich fuhlen sich Personen in unterschiedlichem Mafie verantwortlich
gegeniber dem Kollektiv und es stellt sich die Frage, wie man damit umgeht (Kollektiv 2-2,
Abs. 77). Zum Thema Verantwortung betont IP7 noch, dass, wenn ein Problem im Chat
auftaucht, das geldost werden muss. Dabei sind eine Menge Leute angesprochen tber den

Chat, aber irgendjemand dann auch den ersten Schritt machen und eine Problemlésung
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initiieren muss. ldeal ware, wie sie betont, dass einfach zwdlf Personen gleichzeitig ihre
Vorschlage in den Chat schreiben, aber es passiert auch 6fter erstmal nichts, was es in einem
normalen Betrieb, wo man zum Beispiel einen Vorarbeiter hat, der die Verantwortung
Ubernimmt und das Problem angeht, so nicht gibt (Kollektiv 2-2, Abs. 108). In einem Kollektiv
muss freiwillig jemand fiir Dinge Verantwortung ibernehmen, und das ist, wie man sieht, nicht

immer so einfach.

Kommunikations- und Konfliktkultur

Hinsichtlich der Lésung von Konflikten stehen dem Kollektiv gewisse Mdglichkeiten nicht zur
Verfligung. Es kann nicht einfach von oben irgendein Konflikt beigelegt werden, in dem gesagt
wird, was gemacht wird, und entlassen oder versetzen lassen sich die Konfliktparteien auch
nicht. Diese Arten von Konfliktldsungen will man im Kollektiv auch ausdriicklich nicht. Dadurch
kann allerdings das Ldsen von Konflikten teilweise auch Zeit, Energie und Kraft kosten, und
wie IP4 betont, stellt sich dann am Ende auch die Frage, wer das alles bezahlt. Man versucht
unter anderem im Kollektiv, Dinge mit Mediationen zu l6sen, und hat sich vorgenommen,
einmal im Jahr eine Supervision zu machen, um Konflikten vorzubeugen (Kollektiv 2-1, Abs.
70)

Im Hinblick auf die Kommunikation im Plenum bringt IP7 noch vor, dass es natirlich auch nicht
unbedingt leicht ist fir eine Person, ihren Standpunkt vorzubringen, wenn sie damit gegen die
ganze Gruppe steht (Kollektiv 2-2, Abs. 29). Ein Problem, das sie daruber hinaus
hervorgehoben hat, ist die standige Erreichbarkeit, beziehungsweise dass man jeden Tag
seine zwei bis drei Nachrichten im Chat hat, die man lesen muss. Vieles wird doch Uber den
Chat auch geldst. Das macht es schwer, sich von der Kollektivarbeit zu |6sen, wie betont
wurde. Um die Kommunikationsflut einzugrenzen und dass Chatzeiten eingehalten werden, ist
viel Optimierungsarbeit nétig. Personlich kommt sie mittlerweile damit klar, aber die
Entgrenzung von Arbeit und standige Erreichbarkeit und dass man sich dadurch nicht immer
so leicht von der Arbeit |I6sen kann in der privaten Sphare ist auf jeden Fall auch in einem

Kollektiv wie der Kollektiv 2 ein Phdnomen wie man sieht (Kollektiv 2-2, Abs.119).

Entscheidungsfindung und Kommunikation im Plenum

Wie IP7 betont war es in friheren Zeiten des Kollektivs nicht so einfach zu verhindern, dass
die Plena zeitlich ausarten, allerdings wirde das mittlerweile gut funktionieren. Man hat eine
Person, die das Protokoll schreibt und die Leitung macht mittlerweile, und seitdem man diese
Leitung hat, schafft man es, in maximal 1 1/2 bis 2 Stunden mit dem Plenum durchzukommen
(Kollektiv Abs. 131).

Als ein Beispiel dafuir, wie vorgegangen wird im Plenum, wenn gré3ere Entscheidungen

anstehen, und was es in der Praxis bedeuten kann, in dieser Situation zu einer Entscheidung
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zu kommen, mit der alle leben kénnen, fuhrt IP4 das folgende aus an einer konkreten

Entscheidung von groRerer Tragweite:

LAIso ich erinnere mich gerade an eine Debatte, da hing eine Entscheidung dran, die dann
doch mehr Tragweite gehabt hatte, auch finanziell und langfristig und personell. Und da war
es schon so, dass wir uns einfach die Zeit genommen haben, das immer und immer wieder
auch nochmal anzugehen. Also tber Wochen hinweg irgendwie da eine Diskussion zu fuhren
und Argumente auszutauschen, eben mit dem Willen, zu einem gemeinsamen Ergebnis zu
kommen, also nicht zu einem Kompromiss, sondern einfach wirklich einen Ansatz fur eine
Umsetzung dieser Frage zu finden, mit der am Ende alle gut leben kdnnen. Also sich nicht
irgendwo in der Mitte treffen, sondern halt eine dritte Moglichkeit, eine vierte Moglichkeit, eine
funfte Moglichkeit aufzumachen und die zu diskutieren und genau dartiber eben eine Losung
zu finden. Ich wiirde sagen, dass das... Ja, also da hatte ich das Geflihl, dass das sehr gut
gelungen ist. Da war ich sehr, sehr zufrieden damit. An anderen Stellen passiert schon auch
viel so ein klassisches Ding von, dass dann auch einige Leute sagen: ,Ey, das ist flir mich
nicht so relevant, macht mal.” Also wo ich dann sagen wiirde: Naja, das ist vielleicht ein
Konsens mit Abzligen, weil es jetzt kein bewusstes Daflir-Sein ist, sondern eher ein: Ich habe
keinen Widerstand, das passt so fir mich. Das hat auch damit zu tun, dass es halt Leute gibt,
die mehr Commitment haben, und Leute, die weniger Commitment haben. Also es gibt bei uns
Personen, fir die ist das auch, ich glaube, ein Stlck weit eine Verknlpfung aus Lohnarbeit
und Aktivismus, also vor allem im Sinne der Nachhaltigkeitsbewegung. Und da gibt es halt
Leute, die sagen, ey, ich will hier meine 300 Euro im Monat Nebenverdienst einfahren, um mir
mein Studienleben ein bisschen zu erleichtern. Die haben da halt ein, ich glaube, teilweise
geringeres Commitment und sagen dann eben auch an Stellen, ey, ist fir mich jetzt nicht so

relevant, kann die Entscheidung nicht mittragen® (Kollektiv 2-1, Abs.34).

An diesen Ausfiihrungen wird deutlich, dass man im Kollektiv willens ist, sehr viel Zeit zu
investieren, um tatsachlich einen Konsens zu erreichen, und man sich nicht mit einem Konsent
zufrieden gibt. Es darf wirklich niemand mehr gegen einen Vorschlag sein, unabhéngig davon,

ob die Person sinnvolle Argumente hat oder nicht.

Informelle Hierarchien im Kollektiv

Commitmenthierarchien

IP4 sieht schon informelle Hierarchien im Kollektiv insgesamt, aber auf Grundlage des schon
besprochenen unterschiedlichen Commitments im Kollektiv und nicht auf Grund von
Intransparenz. ,Macht kommt vom Machen“ wie IP4 betont. Personen, die sich mehr
einbringen, schaffen es in der Praxis eher, ihre Interessen durchzusetzen. Teilweise wird

Leuten nach Meinung von IP4 auch aufgrund ihres héheren Engagements eine hohere
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Kompetenz zugesprochen, ihnen werden bessere Entscheidungen zugetraut. Ein héheres
Ansehen, das einem hdheren Commitment entspricht, kann auch zum Beispiel daraus
kommen, dass Leute verstarkt in Krankheitsfallen oder generell in Fallen, wo Leute spontan
verhindert sind, einspringen (Kollektiv 2-1, Abs. 43). Wie IP4 auch betont, steht es allerdings
jedem im Kollektiv frei, durch ein entsprechendes Engagement in eine solche
Entscheidungskompetenz zu kommen (Kollektiv 2-1, Abs. 43). AuRBerdem wuirden auch
Stimmen von weniger aktiven Leuten gehort werden. Jede kritische Stimme werde gehort. Es
wird sogar versucht, die Perspektiven von Personen mitzubericksichtigen in der
Entscheidungsfindung, die gerade nicht beim Plenum sind, und diese in die Diskussion und
Entscheidung mit einzubeziehen (Kollektiv 2-1, Abs. 43). Allgemein wird Uber Protokolle
versucht, Entscheidungen transparent zu machen (Kollektiv 2-1, Abs. 51). IP7 betont auch,
dass es schon eine Rolle spielt im Kollektiv, wie lange jemand schon dabei ist im Kollektiv, und
dass ihnen eher vertraut wird, dass das schon so passen wird, wie sie Dinge vorgeschlagen
haben. Generell kann es aber auch eine Rolle spielen, wer den langsten Redebeitrag zu einem
Thema hatte und wie sich Personen in der Diskussion im Plenum positionieren, wie sie ihr

Argument vorbringen und wer lange reden kann und wer nicht (Kollektiv 2-2, Abs. 25).

Wissenshierarchien

Wie gerade schon etwas erwahnt, geht es im Hinblick auf informelle Hierarchien im Kollektiv
weniger unmittelbar um so etwas wie Wissen auf Grundlage irgendwelcher Aufgaben oder
Funktionen, die Gbernommen werden. Dennoch wird durch verschiedene Workshops aktiv
versucht, Wissenshierarchien abzubauen. Wie IP7 beschreibt, gibt es im Kollektiv eine
Tabelle, in der alle Aufgaben, die es intern gibt, einsichtig sind und man hinschreiben kann,
was man davon kann oder gar nicht kann und ob man Interesse daran hat, etwas Bestimmtes
zu lernen. Auf dieser Grundlage wird dann manchmal im Rahmen von Workshops versucht,

sich gegenseitig Dinge beizubringen (Kollektiv 2-2, Abs. 17).

Umgang mit Leistungsunterschieden

Die Lobo-App, mit der im Kollektiv disponiert wird, hétte prinzipiell das Erfassen von
Leistungsdaten der Fahrer*innen ermdglicht und man kdnnte schauen, wie schnell oder
langsam Personen im Kollektiv unterwegs sind und ob es da gréf3ere Unterschiede gibt. Das
ist allerdings nicht der Fall. Das Tracking-Feature der App wird nur manchmal genutzt, um zu
schauen, ob man einer Person noch einen Auftrag mitreinschieben kann, aber ansonsten wird
das nicht genutzt (Kollektiv 2-2, Abs. 38). IP7 bestétigt auch, dass es im Kollektiv nicht so
zentral ist, ob Personen etwas langsamer sind und dadurch keine Unzufriedenheit aufkommt,
obwohl Leute, die schneller sind, nicht mehr bekommen (Kollektiv 2-2, Abs. 44 ff.). IP4 hat

auch generell betont, dass man im Kollektiv eigentlich relativ frei von Zeitdruck sei im Vergleich
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mit Lieferservices oder normalen Kurier*innenunternehmen, wobei man naturlich Auftrage hat,
fur die es auch bestimmte Deadlines gibt, an die man sich halten muss. Aber es gibt keinen
Chef, der Druck macht. Man macht sich selbst den Druck, dass man die Vereinbarungen mit
den Kund*innen einhdlt und zuverlassig ist. Aber keine Zwischenebene, die Profit maximieren
will, macht dartber hinaus nochmal Druck, und das ist ein psychologisch immenser
Unterschied, wie P4 betont (Kollektiv 2-1, Abs. 17).

Vernetzung und Austausch

Generell gibt es verschiedene Ebenen der Vernetzung, wie IP4 betont. In Deutschland gibt es
ein Netzwerk, das vielleicht auch nach Osterreich oder in die Schweiz reicht. Dieses besteht
aus einer sehr stabilen Crowd von Leuten, die sehr bestrebt sind, sich in kollektiven Formen
zu organisieren. Diese Vernetzung hat nicht nur einen gemeinsamen E-Mail-Verteiler, sondern
man trifft sich auch einmal im Jahr. In diese Vernetzung ist auch das Kollektiv 2 involviert,
allerdings geben sie da auch nicht so viele Kapazitaten rein wie das kleine Kollektiv: Die Mittel
sind da letztlich begrenzt, die man dafir hat (Kollektiv 2-1, Abs. 62). Neben dieser allgemeinen
Kollektivvernetzung gibt es noch die Vernetzung zwischen Fahrradkurier*innenkollektiven im
Speziellen. Die Fahrradkurier*innen-Szene wird von IP4 als eine aktive Szene beschrieben,
die sich auch als Messenger-Family beschreibt. Die Personen sind generell recht nah und
herzlich miteinander, wie IP4 betont, und man kann auch jederzeit bei anderen
Fahrradkurier*innen anrufen und fragen, wie sie bestimmte Sachen machen. Insofern findet
da schon auch ein Austausch statt. Den Austausch findet dartiber hinaus auch im Rahmen der
Fahrradkurier*innenmeisterschaften statt, die auf nationaler und internationaler Ebene an
unterschiedlichen Orten im Jahr stattfinden. Dort kommt auch nochmal die ganze Szene
zusammen. Im Zuge der Kurierfinnenmeisterschaften ist es zum Beispiel auch so, dass
Firmen Uber Sponsoring die Mdglichkeit haben, sich zu prasentieren, und das ist auch von
Firmen wahrgenommen worden, wie Volt. Wobei Volt, Lieferando und Co. als so ein bisschen
der Erzfeind bezeichnet worden sind von IP4 unter anderem, weil sie die europaischen
Innenstadte mit E-Rollern fillen. Um dem entgegenzuwirken wurde eine Struktur mit dem
Namen ,Associated Bike Collectives” gegriindet, welche sich unter anderem das Ziel gesetzt
hat ein gemeinsames Sponsoring fir diese Events hinzubekommen, mit dem Ziel, das kein
Geld mehr von solchen Firmen angenommen wird. Grundséatzlich betont sie aber, dass alle
wenig Zeit haben und solche Vernetzungen dann eben ein bisschen auf der Strecke bleiben

und einschlafen, aber diese Sponsoring-Sache wird es geben (Kollektiv 2-1, Abs. 62).

Probleme, Herausforderungen und Widerspriiche

Schwierigkeiten, als Unternehmer zu agieren
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Wie IP4 beschreibt, arbeitet man an vielen Stellen mit Unternehmen zusammen, die einem als
Kollektiv in irgendeiner Weise sympathisch sind. Dann kommt es doch eben hier und da dazu,
dass man darum gebeten wird, ob man schnell etwas liefern kann, was dann eigentlich gemar
der Preisliste eine Expresslieferung bedeuten wiirde und man musste etwas Richtung dreif3ig
Euro verlangen, und dann macht man es aber doch aus Kulanz fir fiinfzehn Euro. Das hat sie
als Beispiel angefuhrt, da das Kollektiv auch einfach zu wenig Geld hat und es nicht immer

betriebswirtschaftlich optimal einsetzt (Kollektiv 2-1, Abs. 70).

Marketing und Kund*innenakquise

Im Hinblick auf die Akquise von Kund*innen gab es im Kollektiv auch immer wieder
Diskussionen, ob man mit bestimmten potenziellen Kund*innen tGberhaupt zusammenarbeiten
will und wo man da die Grenze zieht. Als ein Beispiel hat IP7 hier AIDA genannt, bzw. ob man
generell fur sowas wie Kreuzfahrtschiffe zum Beispiel arbeiten will. Es wurde auch
anscheinend schon 6fter zu Dingen, die man nicht vertreten kann, nein gesagt (Kollektiv 2-2,
Abs. 72). IP7 beschreibt auch, dass es am Anfang fir das Kollektiv sehr schwierig war, an
Kund*innen zu kommen, was auch damit zu tun gehabt hatte, dass es in der Stadt jahrelang
keinen Fahrradkurier*innendienst gegeben hat und Personen erstmal erklart werden mussten,
dass man Dinge Uberhaupt mit dem Fahrrad transportieren kann beziehungsweise was damit
alles moglich ist. Da ist viel Bildungsarbeit nétig gewesen (Kollektiv 2-2, Abs. 150 ff.).

Gefahr der Selbstausbeutung

Wie IP4 betont ist es marxistisch verstanden ganz grundséatzlich erstmal Selbstausbeutung,
was man im Kollektiv betreibt, allerdings gabe es, wenn man den Begriff in einem moralisch
aufgeladenen Kontext betrachtet einige Tendenzen im Kollektiv in diese Richtung, wobei sie
den Begriff Uberausbeutung ins Spiel bringt. Es gibt damit verbunden schon eine Tendenz im
Kollektiv das man zu Gunsten des Kollektivs Arbeit unentgeltlich verrichtet, auch weil allen
bewusst ist das die Situation finanziell immer knapp ist. Hier kommt auch der erwéhnte Aspekt,
dass man gerne zusammenabhangt und dabei auch mal Dinge macht, die eigentlich Arbeit
sind, wie schon erwéhnt, nochmal ins Spiel als etwas, was Selbstausbeutung beftrdert. Es
werden beispielsweise Aufgaben wie das Warten der Rader oder das Aufraumen der Garage
auch immer wieder in der Praxis verrichtet, ohne dass sich Leute dafir Arbeitszeit
aufschreiben. Allerdings scheint es im Kollektiv durchaus ein allgemeines Bewusstsein daflr
zu geben, dass das nicht unproblematisch ist, und man hat das Bestreben, davon langfristig
wegzukommen und dann zum Beispiel fir zwolf Stunden Frihjahrsputz auch zwolf Stunden
Arbeit einzutragen. In der Vergangenheit wurde diese Praxis des Nichtaufschreibens von
Stunden auch schon durch das Kollektiv unterbunden, weil so etwas wie Pflege und Wartung
der Rader eben einfach Arbeit ist. In diesen Fallen hat das Kollektiv gesagt: ,Nein, wir miissen

mal aufhdren, uns hier selbst zu verarschen.“ Das ist Arbeit und das muss als Arbeitszeit
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aufgeschrieben werden und auch entsprechend entlohnt werden® (Kollektiv 2-1, S.5).
Allerdings muss das Geld, um all das bezahlen zu kénnen, auch erstmal erwirtschaftet werden
(Kollektiv 2-1, Abs.38). Was hier auch nochmal klar wird, ist auch, dass im Kollektiv das
Kurierfahren und Aufgaben wie ein Frihjahrsputz ganz selbstverstandlich gleichgesetzt
werden. Es wird keine geringere Wertung und es ist beides gleichermalRen Arbeit. Die
O0konomische Situation des Kollektivs hat sich immerhin insgesamt verbessert und man ist
mittlerweile in der Lage, sich nicht unter 13 Euro die Stunde auszuzahlen, wahrend man vor

zwei Jahren sich auch o6fter nur 10 Euro die Stunde auszahlen konnte (Kollektiv 2-1, Abs. 26).

Problem der Einbindung ins kapitalistische System

Wie IP4 betont hat, gibt es im Betrieb kein Gegenlber, gegen das man angehen kann, um
eine Lohnerhdhung zu erwirken, weil man das selber ist, was sie damit kommentiert, dass sich
die Katze da ein bisschen in den Schwanz beil3t (Kollektiv 2-1, Abs. 17). Aus einer marxistisch-
betriebswirtschaftlichen Perspektive ist es deshalb Selbstausbeutung, was man im Kollektiv
macht, weil niemand aul3er man selbst die eigene Arbeitskraft ausbeutet (Kollektiv 2-1, Abs.
38). Generell betont IP4 auch, dass man sich nicht so ohne weiteres von kapitalistischen
Marktprinzipien lI6sen kann im Kapitalismus. Das macht die Herausforderung, die Idee eines
anderen Wirtschaftens innerhalb des Kapitalismus auszuprobieren, aufzubauen und
bestenfalls durchzusetzen, ziemlich schwierig, wie IP4 betont (Kollektiv 2-1, Abs. 70). Insofern
sieht man an den AuRBerungen von IP5 insgesamt recht gut, dass bei ihr ein klares Bewusstsein
fur die Schwierigkeiten, Widerspriiche und Grenzen von Kollektivbetrieben zumindest aus
einer antikapitalistischen Perspektive vorhanden ist, wobei diese Ausfiihrungen auch nochmal
unterstreichen, dass das eigene Projekt nichtdestotrotz als ein Beitrag zur Uberwindung von
kapitalistischen Verhaltnissen verstanden wird, wie beschrénkt er auch sein mag. Wie aus den
Ausfuhrungen von IP4 und dem Interview mit IP7 deutlich geworden ist, ist ein solches
Verstandnis des eigenen Projektes aber nicht unbedingt Konsens im Kollektiv,
beziehungsweise es ist auf jeden Fall keine Voraussetzung, um dort mitarbeiten zu kdénnen,

wie es aussieht.

6.3. Kollektiv 3

Allgemeine Betriebsdaten

Bei Kollektiv 3 handelt es sich um ein 2018 gegrindetes Kollektiv, das momentan zwolf
Personen umfasst. Es hat sich die Rechtsform der OG gegeben. Seit der Griindung wurde
laut IP1 kein Kredit aufgenommen. Insofern ist alles bis jetzt aus eigenen Mitteln finanziert
worden und es besteht insofern keine Abhéangigkeit von &uflieren Geldgebern. Eine

Besonderheit von Kollektiv 3 gegenuiiber den anderen Kollektiven in meinem Sample ist, dass
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tatsachlich nicht alle Fahrer*innen von Kollektiv 3 auch Teil des Kollektivs sind. Es gibt
Ogist*innen, Angestellte und Subunternehmer*innen in der Firma. Davon sind flnf bis sechs
Personen Ogist*innen: drei Angestellte und drei Subunternehmer*innen, die selbststandig als
Fahrradkurier*innen arbeiten. Die Beschéftigten sind alle geringfuigig angestellt und studieren

nebenbei oder haben andere Tatigkeiten. (Kollektiv 3, Abs. 91).

Wie im Rahmen einer E-Mail-Rickfrage geklart wurde, ist ein Einstieg in die OG fur Personen,
die nicht ihr Mitglied sind, nach einer gewissen Frist moglich. In derselben E-Mail wurde mir
auch mitgeteilt, dass im Kollektiv derzeit niemand Vollzeit beschaftigt ist (IP1, persdnliche

Kommunikation).

Ziele und Werte

Eine kleine Besonderheit bei Kollektiv 3 ist, dass die interviewten Personen von flachen
Hierarchien gesprochen haben und nicht einfach von Hierarchiefreiheit. Allerdings hat IP1
auch betont, dass alle Menschen im Kollektiv, egal ob Angestellte oder
Subunternehmer*innen, trotzdem auf einer Ebene sind und das gleiche Mitspracherecht haben
und dass man im Allgemeinen versucht, eine sehr flache Hierarchie zu halten (Kollektiv 3-1,
S. 3). Man kann generell im Kollektiv tberall mitwirken und Einblick in die Struktur haben. Wie
im Interview mit IP1 herausgekommen ist, gehort das zu den grundlegenden Werten des
Kollektivs, das sich aus Unzufriedenheiten von Fahrer*innen, die bei einem anderen
Bot*innendienst davor gemeinsam beschéftigt waren, herausgebildet hat. Zu den Dingen, die
die Fahrer*innen mit der Griindung des Kollektivs verbessern wollten hat gehért, dass man
mehr Einblick in die Struktur haben und mehr involviert sein wollte (Kollektiv 3-1, Abs.34). Zu
diesem verstarkten Einblick, den man angestrebt hat, gehort auch, dass jeder jederzeit
Einsicht in die Bilanzen und Einkilinfte des Kollektivs nehmen kann, egal welche Position die
Person im Kollektiv hat (Kollektiv 3-1, Abs.82). In gewisser Hinsicht wird dieses Ziel jedes
Kollektiv zumindest auch haben, aber IP1 hat im Interview ganz besonders deutlich gemacht,
im Hinblick auf Kollektiv 3, dass es auch aufgrund der geringen Bezahlung, die man friiher als
Subunternehmer*in hatte, bei Kollektiv 3 schon auch wesentlich darum geht, dass man tber
unterschiedliche Stellschrauben einen mdglichst hohen Stundensatz erreichen will (Kollektiv
3-1, Abs. 115). Es ist insofern schon auch offensichtlich, dass man im Kollektiv auch
O0konomisch gut wegkommt als Fahrer*innen, und es geht entsprechend nicht primar um
irgendwelche idealistischen Ziele, die ein Stiick weit fiir geringen Lohn kompensieren sollen
oder mussen. Auch Nachhaltigkeit und der Umweltgedanke sind nochmal besonders
hervorgehoben worden in den Interviews, man will seinen Teil dazu beitragen als Kollektiv,
dass weniger mit Autos transportiert wird und mehr mit Lastenrad oder Fahrrad (Kollektiv 3-1,
Abs.119). Es gibt zwar ein Auto bei Kollektiv 3, aber das wird so wenig wie mdglich und nur in
beschranktem Mal3e eingesetzt (Kollektiv 3-2, Abs. 47). Ob man als Kollektiv das Ziel hat,
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noch weiter zu wachsen, ist tatsachlich eine Streitfrage, die laut IP1 diskutiert wird. Es gibt
sehr viele Tendenzen in die eine oder andere Richtung hinsichtlich dessen, ob Kollektiv 3 jetzt
mehr Mitarbeiter*innen oder Offizier*innen bekommen sollte und ob man ganz grol3 werden

und mehr Kund*innen akquirieren soll (Kollektiv 3-1, Abs. 43).

Antikapitalismus

Auf die Frage, ob man auch irgendwie einen antikapitalistischen Bezug im Kollektiv hat,
erlautert IP1, dass man zunachst einmal ein Unternehmen ist, das zwar kein Kapital anhauft,
das aber Einkinfte und Ausgaben hat, konsumiert und einen Wert generiert. Man sei
eingebettet in das ganze System als Kollektiv. Insgesamt sei man im Kollektiv nicht voll
antikapitalistisch unterwegs, aber es gabe sicher Tendenzen in die Richtung und man sei im
Kollektiv sicher eher der linken Szene zuzuordnen (Kollektiv 3-1, Abs. 127). In jedem Fall ist
Okonomischer Erfolg fir das Kollektiv zwar sehr wichtig, aber IP1 hat sich auch explizit
dagegen ausgesprochen, dass Dinge allein aus finanziellen Grinden fir den Profit
entschieden werden (Kollektiv 3-1, Abs. 113).

Arbeitsorganisation im Kollektiv

Kommunikations- und Entscheidungskanéle

Es findet ein regelméafiges Plenum statt im Kollektiv und da werden Dinge diskutiert und
ausgemacht, wobei immer versucht wird, nach dem Konsensprinzip Entscheidungen zu
treffen. (Kollektiv 3-1, Abs. 34). Es wird allerdings nicht alles im Plenum entschieden. Wahrend
des Tages gibt es auch immer wieder Anfragen von Kund*innen oder andere Dinge, zum
Beispiel, wo sofort eine Entscheidung getroffen werden muss, wobei das dann vielleicht im
Plenum nachbesprochen wird. Teilweise ist auch schon vorher geklart worden, was spontan
auRRerhalb des Plenums entschieden werden kann. Es werden auch o6fter Dinge auf Signal
vorab besprochen oder in klaren Fallen auch da schon entschieden, manchmal werden aber
eben dann auch Themen, die in Signal aufkommen, aufs Plenum verschoben und dort
weiterbearbeitet (Kollektiv 3-1, Abs. 61).

Bezahlungsregeln

Eine Besonderheit gegeniiber den in der Samplebeschreibung ausgefiihrten allgemeinen
Bezahlungsregeln ist, dass es bei Kollektiv. 3 auch Mitarbeitersinnen und
Subunternehmer*innen gibt, und nicht nur Ogist*innen. Die Mitarbeiter*innen haben einen
festen Stundensatz, nach dem sie bezahlt werden, welcher sich am Kollektivvertrag fur die
Fahrradbot*innen orientiert. Im Moment glaubt IP1, dass der Stundensatz bei 11,50 Euro ist.
Der Stundensatz wird jahrlich angepasst und es wird immer geschaut, dass der Kollektivertrag

auch eingehalten wird. Momentan bezahlt man Gber Kollektive, wie IP1 betont (Kollektiv 3-1,
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Abs. 82). Generell bekommt man fir die Arbeit als Disponent*in ein bisschen mehr Zeit
gutgeschrieben und damit mehr Geld, weil das einen gréZeren Aufwand bedeutet (Kollektiv 3-
2, Abs. 37). Fur die Teilnahme am Plenum bekommt jeder zwei Stunden Arbeitszeit
gutgeschrieben und das wird dann auch gleichwertig ausgezahlt, wobei sich IP3 da nicht
hundertprozentig sicher war. Die zwei Stunden werden auch dann aufgeschrieben, wenn das
Plenum langer dauert. Alles dartiber hinaus ist dann Mehrarbeit. So soll verhindert werden,
dass das Plenum zeitlich zu sehr ausartet (Kollektiv 3-2, Abs. 72). Wie IP1 im Rahmen einer
E-Mail-Rickfrage klargestellt hat, werden die Subunternehmer*innen auf dieselbe Art und
Weise bezahlt wie die Ogist*innen, namlich auf Grundlage des Stundensatzes, der am
Monatsende herauskommt, wenn Uberprift wird, welche Einnahmen und Ausgaben man hatte.
AulRerdem betragt der momentane Stundensatz fir OGist*innen und Subunternehmer*innen
20 Euro pro Stunde. Wie IP1 aufRerdem klargemacht hat, ist es Angestellten nach einer
gewissen Frist auch moglich, in die OG einzutreten. Personen, die gerne nach dem Modell
bezahlt werden wollen, dass die Ogist*innen und Subunternehmer*innen haben, steht also

diese Mdglichkeit nach einer gewissen Zeit offen (IP1, persdnliche Kommunikation).

Aufgabenverteilung im Kollektiv

Was die unterschiedlichen Aufgaben im Kollektiv angeht, ist es so, dass man den Tagesdienst
unterscheiden kann, wo die Auftrage reinkommen und abgearbeitet werden, und
administrative Tatigkeiten. Beim Tagesdienst wird noch unterschieden, ob jemand
Disponent*in ist oder normale*r Fahrer*in. Darlber hinaus gibt es kleinere Tatigkeiten wie
Social Media, die eine Person macht. Die Person, die Dispo macht, bekommt die Anrufe der
Kund*innen Uber das Telefon und gibt dann die Auftrage an die Fahrer*innen des Tages weiter
(Kollektiv 3-1, Abs. 87). Die Dispo-Arbeit bedeutet auch konkret, dass man wahrend des
Fahrradfahrens auch noch parallel Kund*innengesprache fiihren muss, was mehr Aufwand
und Verantwortung bedeutet. Man sollte nichts vergessen und Sachen sollten zeitgerecht
ablaufen, wobei IP2 im Zusammenhang mit dieser Position keine hierarchische Hoherstellung
sieht, die damit verbunden ist. Aber wie schon erwahnt bekommt man eine hdohere
Entschadigung wegen des Mehraufwands, den man hat, wenn man das neben dem Fahren
auch noch machen muss (vgl. Kollektiv 3-2, Abs. 37). Insofern lasst sich das nicht unbedingt
als eine Aufweichung des Prinzips des gleichen Lohns verstehen, das im Kollektiv — wie
dargelegt wurde — zumindest fur Subunternehmer*innen und Ogist*innen gilt, weil Personen

eben durch die Disponent*innenarbeit doppelt belastet sind.

Rekrutierung von Mitgliedern

Anforderungen an neue Mitglieder
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Besondere Aufnahmekriterien gibt es im Kollektiv nicht. Personen sollten gern Rad fahren,
aber das tun Personen, die sich im Kollektiv bewerben, im Allgemeinen sowieso. Andere
Fahigkeiten, die ndétig sind, kann man nach und nach in der Praxis erwerben (Kollektiv 3-1,
Abs. 78). Dass dariiber hinaus nichts genannt wurde, zeigt auch nochmal, dass die Arbeit
recht niederschwellig ist und nicht besonders viel erwartet wird. Hier wird auch nicht betont,

dass man Partizipation erwartet.

Aufnahme und Ausschluss von Mitgliedern

Ob neue Mitglieder gesucht werden, wird nach Bedarf im Plenum entschieden. Beispielsweise
wird das gemacht, wenn Personen weniger fahren wollen oder man mehr Auftrage hat. In dem
Fall wird dann im Plenum entschieden, dass man aktiv nach einer weiteren Person sucht
(Kollektiv 3-1, Abs. 73). Auch wenn die Urlaube beispielsweise ergeben, dass man mehr
Bedarf hat und dass man Leute braucht, die aufgrund von Urlaubstberschneidungen
einspringen kénnen, dann sucht man auch unter Umstéanden nach neuen Personen (Kollektiv
3-1, Abs. 73). Im Falle von beispielsweise Kund*innenbeschwerden oder wenn es darum geht,
ob man Personen aus dem Kollektiv ausschlief3t, wird das im Plenum genau diskutiert und im
Einzelfall genau angeschaut. An einen Fall kann sich IP1 erinnern, wo eine damals zunachst
als Ogist*in im Kollektiv tatige Person zuerst dann nur noch als angestellte Fahrer*in tatig war
und man sich dann entschlossen hat, dass das auch nicht mehr funktioniert. In dem Fall war
es ein mehr oder weniger stufiger Prozess, in dem man sich den Fall immer wieder angeschaut
und diskutiert hat im Plenum (Kollektiv 3-1, Abs. 95). Das zeigt, dass man im Kollektiv nicht
der Willkir einzelner Personen ausgeliefert ist, sondern vom ganzen Kollektiv im Rahmen
eines langeren Prozesses entschieden wird, ob disziplinarische Malinahmen, wie eben ein

Ausschluss im extremsten Fall, erlassen werden sollen.

Allgemeine Situation des Kollektivs

Konkurrenz durch andere Bot*innendienste

IP1 betont hinsichtlich der Konkurrenzsituation, mit der man konfrontiert ist, dass das Kollektiv
seiner Erinnerung nach noch nie Kund*innen an einen anderen Bot*innendienst verloren hat.
Wenn Firmen aufgehort hatten, mit dem Kollektiv zusammenzuarbeiten, dann eher, weil
Standorte zusammengelegt wurden oder sie in Konkurs gegangen sind. Seiner
Wahrnehmung nach zwingt sie die Konkurrenzsituation mit anderen Diensten auch nicht dazu,
Zugestandnisse zu machen. Das Kollektiv hat sein Angebot, das es Kund*innen anbietet, und
ob das eine Firma in Anspruch nimmt oder nicht, ist ihre Entscheidung. IP1 konnte auch nicht
einschéatzen, wie stark andere Bot*innendienste in der Stadt prasent sind (Kollektiv 3-1, Abs.
105), was auch andeutet, dass die Situation des Kollektivs doch eine relativ nischige ist —

insgesamt. 2011 haben sich alle Fahrradbot*innen in der Stadt au3erdem ausgemacht, dass
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man sich nicht gegenseitig Kund*innen wegnimmt und sich nicht im Preis unterbietet, wie IP3
betont. Es findet insofern kein Preisdumping statt und Preise werden lediglich an die Inflation
angepasst. Wenn man vorhat, zu wachsen, dann muss das insofern in Regionen passieren,
die die anderen Fahrradkurier*innen nicht bedienen, eben weil man sich keine Kund*innen
wegnehmen will (Kollektiv 3-2, Abs. 60).

Ungleichheit von Commitment

Grundsatzlich gibt es im Kollektiv schon Unterschiede, was das Commitment angeht. Ein paar
Leute sind schon seit der Griindung dabei im Kollektiv, einige aber eben auch erst seit etwa 2
Jahren. Dadurch ergibt es sich dann, dass Leute sich unterschiedlich stark einbringen und es
eine gewisse Ungleichheit von Wissen und Commitment im Kollektiv gibt (Kollektiv 3-1, Abs.
52).

Kommunikations- und Konfliktkultur

Insgesamt betont IP3, dass die Leute im Kollektiv sich bemiihen miteinander zu arbeiten und
private und emotionale Probleme und Streitereien nicht auf die Firma zurtickfallen zu lassen
und keine schlechte AuBenwirkung zu erzeugen. Es kénnen grundséatzlich immer auch solche
privaten Angelegenheiten im Kollektiv besprochen werden, aber das sollte keine
Auswirkungen auf den Arbeitsalltag haben. Ansonsten blockiert man sich auch unter

Umstanden gegenseitig und ist weniger produktiv (Kollektiv 3-2, Abs. 92).

Entscheidungsfindung und Kommunikation im Plenum

Wie IP1 betont, bedeutet es manchmal schon, dass man auch langer diskutieren muss, wenn
man Dinge im Konsens entscheiden will, gerade wenn alle zwolf Personen da sind, die das
Kollektiv gerade fasst (Kollektiv 3-1, Abs. 43). Auch IP3 hebt hervor, dass die
Entscheidungsfindung manchmal recht aufwendig ist und dass sich das Ganze generell ein
bisschen in Wellen bewegt. Manchmal seien auch alle im Flow und wirden alle Dinge gut
finden, die die anderen im Kollektiv machen, und manchmal steht man sich gegenseitig im
Weg und besprecht Dinge, die vielleicht eigentlich Kleinigkeiten sind, ewig lang (Kollektiv 3-2,
Abs. 92).

Ein Problem in einem Kollektiv, wie IP3 betont, ist, dass verstarkt private Dinge hineingetragen
wirden und das Ganze nicht immer rein professionell ist dadurch. Manchmal wird es dann
auch sehr emotional. Wie IP3 erwahnt, hat er das auch in anderen Kollektiven schon
beobachten kdnnen. Gerade wenn es spat wird und Personen Alkohol getrunken haben,
werden die Diskussionen oft lange und es wird nichts entschieden, wie IP3 betont. Das liegt
auch daran, dass es oft keinen Zeitplan oder klare Punkte gibt, und am Ende ist das Plenum

zu Ende und es wurde eigentlich nichts entschieden. Mittlerweile schaut man, dass man das
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Plenum in 2-3 Stunden Uber die Buhne bekommt. Es wurde auch im Rahmen von
Supervisionen darlber gesprochen, wie man das Ganze produktiver gestalten kann.
Mittlerweile gibt es auch ein Alkoholverbot im Kollektiv neben dem klareren Zeitrahmen
(Kollektiv 3-2, Abs. 27 f.).

Grundsatzlich werden im Kollektiv teilweise, wie das in der Demokratie nicht nur in
basisdemokratischen Prozessen der Fall ist, auch Entscheidungen mitgetragen, weil sie
demokratisch getroffen wurden, und nicht unbedingt, weil man sie selber so toll findet oder
weil sie unbedingt so gut fur das Kollektiv sind, wie IP3 betont. Man kann auch nicht immer
seinen eigenen Kopf durchsetzen wollen, in einer Demokratie und auch nicht in einem
Kollektiv, wie sie betont. Gewisse Entscheidungen sollte man auch nicht immer wieder
anzweifeln oder neu aufrollen. Als ein Beispiel erwéhnt sie das Firmenlogo, das man nicht
standig andern kann, weil sich die Kund*innen an etwas gewohnt haben (Kollektiv 3-2, Abs.
23). Wie IP1 betont, wird eine Diskussion, wenn noch nicht alle einverstanden sind und kein
Konsens erreicht werden konnte, erstmal vertagt und es wird zu einem spateren Zeitpunkt
weiter dariiber diskutiert (Kollektiv 3-1, Abs. 43). Was auch zeigt, dass zwar nicht unbedingt
alle eine Entscheidung wirklich gut finden missen, aber es muss zumindest so sein, dass jeder

die Entscheidung akzeptiert.

Informelle Hierarchien im Kollektiv

Commitmenthierarchien

Wie IP3 betont, fuhlen sich Leute, die l&anger dabei sind, vielleicht deswegen hierarchisch
hohergestellt als solche, die noch nicht so lange dabei sind, auch wenn es eigentlich keine
Hierarchien gibt oder zumindest alle das gleiche Stimmrecht haben im Plenum (Kollektiv 3-2,
Abs. 37).

Wissenshierarchien

Es sei schon jede Person gleichberechtigt beim Mitentscheidungsrecht, wie IP1 betont, aber
es sei schon auch abhangig davon, ob eine Person drei oder viermal in der Woche fahrt oder
nur funf Stunden in der Woche da ist und von der Firma weniger mitbekommt. Wie IP1 auch
betont, ist es aber nicht so, dass eine Person, die erst zwei Jahre dabei ist, Gberstimmt wird,
wenn sie gegen etwas ist, was jemand, der schon acht Jahre dabei ist, befirworten wirde.
Allerdings seien durch die Mehrerfahrung von bestimmten Personen eben auch
Argumentationsketten und generell das Selbstbewusstsein der Personen gréf3er (Kollektiv 3-
1, Abs. 56).

Funktionshierarchien
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IP3 betont nochmal, dass sie nicht das Gefuihl habe, dass es aufgrund des Umstandes, dass
es Angestellte und Ogist*innen bzw. Nicht-Ogist*innen oder normale Fahrer*innen und
Disponent*innen gibt, Hierarchien im Kollektiv gibt. IP3 als Disponent*in hat, wie sie betont
eine ein bisschen hierarchisch héher gestellte Position damit, sie ist allerdings nicht in der OG,
sie ist insofern in einer Zwischenstellung und fihlt sich aber nicht irgendwie hoher gestellt als
beispielsweise die geringflgig Beschéftigten, die manchmal weiter unten in der Hierarchie
gesehen werden wirden. Als die Hauptsache hebt sie hervor, dass die Arbeit gut ist, am Ende

wiurden alle die gleiche Arbeit machen (Kollektiv 3-2, Abs.41).

Umgang mit Leistungsunterschieden

IP3 beschreibt im Interview den Umgang mit dem Leistungsprinzip im Kollektiv und wie das in

der Praxis funktioniert.

,Wir sind kapitalistisch erzogen und das Leistungsprinzip ist quasi unhinterfragt. In der ganzen
Schulkarriere wird einem das quasi immer eingetrichtert, dass das Leistungsprinzip sozusagen
das Ein und Alles ist, aber bei Kollektiv 3 ist es eigentlich genau das nicht. Ich habe mir das
urspringlich gar nicht vorstellen kénnen, dass das funktioniert, aber es funktioniert eigentlich
sehr gut. Man bekommt nicht das bezahlt, was man gefahren ist, und man ist auch nicht
umsatzbeteiligt, sondern die ganzen Umsatze des Tages bzw. einer Woche werden
durchschnittlich ausgerechnet und aufgeteilt auf die Arbeitsstunden, die die Leute gefahren
sind. Man kann jetzt schnell fahren oder langsam fahren oder was auch immer machen. Im
Prinzip, wenn man jetzt absichtlich langsam fahrt oder nichts tut oder Kaffee trinken geht, dann
wird das Kollektiv nattrlich irgendwann sagen: Wir suchen uns einen anderen. Aber in
Wirklichkeit fahrt jeder so, wie er kann und wie er will, Hauptsache die Auftrage werden
erledigt, und am Ende des Tages oder am Ende der Wochen werden einfach die ganzen
Umsatze zusammengerechnet und durchdividiert durch die Stunden, die gearbeitet worden
sind von den Leuten, und dann bekommt man das Geld auf dieser Basis. Und dass es halt
nicht ganz so ungerecht ist, weil manche Tage besser und andere schlechter sind, gibt es halt
dann oft einen langeren Zeitraum zum Durchrechnen, quasi, dass nicht manche Leute dann
auf die Idee kommen, dass sie sich nur mehr an Tagen melden, wo sie glauben, dass mehr
Umsatz ist oder so. Es gibt dann halt einen langerfristigen Durchschnitt oder so, aber man hat
jetzt auch nichts davon, wenn man irgendeinen anderen Auftrag wegnimmt. Man kriegt
trotzdem nur den Durchschnittsumsatz und nicht mehr als der andere quasi. Aber das ist eben
das Leistungsprinzip, von dem ich zuerst geredet habe. Nachdem wir so trainiert sind,
funktioniert das in dem Fall nicht. Man kann jetzt doppelt so viel fahren wie der andere, aber
man kriegt dann trotzdem genauso viel wie der andere. Es ist sozusagen auch ein kollektives
Einkommen. Und ich finde das gut. Ich hatte mir das am Anfang nicht vorstellen kénnen, dass
das funktioniert, aber ich finde das super. Es nimmt diese ganze Konkurrenz raus oder so. Es
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gibt dann keine Gier mehr und kein dem anderen was wegnehmen, sondern man macht so
gut man es kann. Die meisten Leute fahren eh gerne Rad und ich auch. Ich fahre manchmal
viel mehr als die anderen oder so, weil ich es einfach super finde. Mir ist aber bewusst, dass

die anderen genauso viel verdienen dabei wie ich” (Kollektiv 3-2, Abs. 41ff.).

Dieses langere Zitat unterstreicht, dass bei Kollektiv 3 zumindest laut Wahrnehmung von 1P3
der Umstand, dass man nicht konsequent nach dem Leistungsprinzip bezahlt und nicht so
genau schaut, wer sich wie sehr ins Zeug legt, im Allgemeinen keine Probleme verursacht,
und dass selbst Leute, die davor das eher skeptisch gesehen haben, wie IP3 anerkennen
mussten, dass das gut funktioniert und auch eine Menge Vorzige hat. Auf3erdem zeigt sich
hier auch, dass selbst Personen, die eigentlich erstmal einem Bezahlungsmodell, wie es ein
Kollektivbetrieb hat, skeptisch gegenlberstehen, in der Praxis unter Umstanden feststellen,

dass dieses doch viele Vorziige hat.

Vernetzung und Austausch

IP1 betont, dass die Fahrradboten-Szene grundsatzlich gut vernetzt ist und erzahlt von den
Radbot*innenmeisterschaften. Da kommen sehr viele Bot*innen aus ganz Osterreich
zusammen und es gibt auch eine Plattform in diesem Kontext, wo man sich austauschen kann.
Generell passiert der Austausch sehr stark Uber solche Veranstaltungen. Auch Uber die
Grenzen Osterreichs hinweg findet im Rahmen dieser Meisterschaften ein Austausch statt,

beispielsweise bei den Europa- oder Weltmeisterschaften (Kollektiv 3-1, Abs. 100).

Probleme, Herausforderungen und Widerspriiche

Marketing und Kund*innenakquise

Eine Herausforderung fir das Kollektiv hinsichtlich der Kund*innenakquise ist, dass viele sich
nach wie vor nicht vorstellen kénnen, dass man Dinge auch mit dem Fahrrad transportieren
kann. Auch andere Firmen haben dieses Bewusstsein noch nicht unbedingt (Kollektiv 3-1, Abs.
140). Generell sind Hauptkund*innen des Kollektivs Arzt*innen und Labore. Fir die werden
zum Beispiel Blutproben, Gewebeproben und Urinproben zwischen Arzt*innen und Laboren
hin- und hergefahren. Druckereien und Werbeagenturen sind noch Kund*innen, die Sie
erwahnt. Allerdings verédndern sich Kund*innen auch immer wieder. Mittlerweile fahrt man
auch verstarkt fur Notar*innen oder grof3e Fabriken, die Urkunden hin- und herschicken, und
weniger Werbeagenturen (Kollektiv 3-2, Abs. 56). Grundsatzlich sind die Méglichkeiten, neue
Kund*innen zu gewinnen und dadurch weiter zu wachsen, auch beschrankt, wie IP3 betont
(Kollektiv 2—2. Abs. 60). Der Umstand, dass es Diskussionen dartber gibt im Kollektiv, ob man

Uberhaupt weiterwachsen will, zeigt allerdings, dass man wohl insgesamt genigend
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Kund*innen hat und auch keine verstarkte Notwendigkeit besteht, auf diesem Gebiet

besonders aktiv zu werden.

6.4. Kollektiv 4

Allgemeine Betriebsdaten

Das Kollektiv 4 besteht aus insgesamt um die vierzig Personen und ist vor etwa flnfzehn
Jahren gegriindet worden. Damit ist es das grof3te Kollektivim Sample dieser Arbeit und auch
dasjenige, das bereits am langsten besteht. Neue Mitglieder missen sich nicht ins Kollektiv
einkaufen, um ein Teil davon werden zu konnen. Wie das Kollektiv sich damals finanziert hat
und wie das beim Aufbau konkret gelaufen ist, konnte IP5 nicht genau sagen. Wenn
irgendetwas passiert, ist es so, dass man intern geregelt hat, dass dann alle gleichermalRen
finanziell haften. Insgesamt besteht das Kollektiv wie erwahnt aus vierzig aktiven
Fahrer*innen, wobei es mit den ,Kollektivistas“ noch einen Status im Kollektiv gibt, den um die
zwanzig dieser Fahrer*innen haben, insofern gibt es zwanzig Kollektivistas und zwanzig
Personen, die im gréZeren Kollektiv noch mit drinnen sind. Mit diesem Kollektivista-Status sind
allerdings keine besonderen Rechte verbunden, aber die Kollektivistas bilden einen harten,
engeren Kern. Es gibt bei Kollektiv 4 auch eine Menge Leute, die nur gelegentlich sprungmafig
mal eine Schicht machen oder kleine Aufgaben Ubernehmen. Viele Personen, die mal fir
Kollektiv 4 gearbeitet haben, tUbernehmen auch immer noch gelegentlich eine Schicht.
Grundsatzlich arbeiten Personen in recht unterschiedlichem Umfang bei Kollektiv 4, manche
arbeiten auch sechs Tage die Woche Vollzeit fir das Kollektiv (Kollektiv 4, Abs. 45 f.).

Ziele und Werte

Eine grundsatzliche Idee des Kollektivs ist, dass man hierarchiearm sein und keine
Machtpositionen schaffen will und keine Wissenshierarchien schaffen will. Es wird versucht,
Machtgeflige, die durch so etwas entstehen kdnnten, zu unterbinden. Es ist insofern ein
Bewusstsein daflr da, dass man Strukturen aktiv umgestalten muss, damit es nicht zu
Hierarchien und Machtgefligen kommt, wie IP5 betont (Kollektiv 4, Abs. 25). IP5 betont, dass
sie das Soziale noch sehr wichtig findet und dass man auch Raum schafft, um sich
auszutauschen und zusammen Dinge zu unternehmen und sich auch auf einer persoénlichen
Ebene kennen zu lernen, wobei das auch nicht allen gleichermalRen wichtig ist (Kollektiv 4,
Abs. 128). Dariiber hinaus betont IP, dass eine gewisse Basis an Fursorge und Caring wichtig
ist. (Kollektiv 4, Abs. 25) Allgemein betont IP5, dass das System bei Kollektiv 4 nicht auf
Produktivitdt ausgelegt ist (Kollektiv 4, Abs. 81). Daraus lasst sich nicht schlieRen, dass man

nicht wachsen will, aber man ist sich dessen bewusst, dass ein hierarchischer Betrieb unter
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Umstanden produktiver und effizienter ist und dass ein Kollektivbetrieb gewisse Defizite

dahingehend hat, und nimmt das in Kauf.

Antikapitalismus

Wie IP5 betont, muss ein Kollektiv auch nicht notwendigerweise politisch sein, allerdings sind
die Urspriinge von Kollektiv 4 schon auch im Kontext von anarchosyndikalistischen und
antikapitalistischen Ideen zu verorten, wie sie auf meine Frage betont. Das Kollektivistische
wird im Allgemeinen dem anarchistischen, alternativen Spektrum zugerechnet und Kollektiv 4
sei da keine Ausnahme (Kollektiv 4, Abs. 30).

Arbeitsorganisation im Kollektiv

Kommunikations- und Entscheidungskanale

Diskussionen und Entscheidungen werden im Plenum im Konsens getroffen, aber manchmal
wird auch im Chat, im Falle des Kollektivs tber Slack, diskutiert. Es wird auch nicht alles nur
im Plenum besprochen, insofern (Kollektiv 4, Abs. 61). Die Kollektivistas haben alle ein
Vetorecht. Wenn jemand mit einer Entscheidung nicht einverstanden ist, kann jederzeit ein
Veto eingelegt werden. Zu Abstimmungen wirde es eigentlich nie kommen — zumindest hat
IP5 in dem einen Jahr, das sie jetzt bei Kollektiv 4 ist, keine Abstimmungen erlebt (Kollektiv 4,
Abs. 57).

Bezahlungsregeln

Es ist auch ein Grundsatz des Kollektivs, dass jede Arbeit gleich ausbezahlt wird, egal ob jetzt
die Zeit im Plenum ist oder ob man eine Putzschicht gemacht hat oder AG-Arbeit geleistet hat:
Es wird alles gleich ausbezahlt (Kollektiv 4, Abs. 65). Eine Trennung von Reproduktionsarbeit
und beispielsweise der Tatigkeit als Kurier*in wird also im Kollektiv nicht gemacht. Wie man

sieht, jede Tatigkeit fur das Kollektiv wird als Arbeit betrachtet und wird ausbezahilt.

Wie IP5 auf eine Rickfrage per WhatsApp geantwortet hat, zahlt man sich im Kollektiv
momentan einen Stundensatz von 12,20 Euro aus, wobei er die letzten zwei Jahre zwischen
10,50 Euro und 13,30 Euro geschwankt hat. Generell wird der Stundensatz jeden Monat
angepasst. Krankengeld kann man sich auszahlen im Kollektiv, Urlaubsgeld gibt es allerdings

nicht (IP5, personliche Kommunikation).

Aufgabenverteilung im Kollektiv

Generell gibt es unterschiedliche AGs, die sich mit den Aufgabenbereichen im Kollektiv
befassen. Das Disponieren im Kollektiv ist momentan noch schwierig und das kdnnen laut IP5
auch nicht so viele Personen im Kollektiv. Nur ein paar Personen mit sehr viel Erfahrung
kénnen das machen. Grundsatzlich gibt es einen offenen Funk im Kollektiv und man sagt tiber
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Funk immer, was man macht. Zumindest sagt man immer Bescheid, wenn man bei einem
gewissen Stopp ist und wo man jetzt dann lang fahrt, wodurch die Dispo dann immer
einigermallen weil3, wo sich die Personen gerade befinden. Generell funktioniert die
muihsamere Art und Weise, wie man gerade im Kollektiv disponiert, aber weil man viele
Adressen hat, die jeden Tag angesteuert werden, und Kund*innen, mit denen man schon
lange zusammenarbeitet, es missen nicht immer wieder neue Adressen angefahren werden,

wie das bei Essenslieferanten der Fall sei (Kollektiv 4, Abs. 102).

Rekrutierung von Mitgliedern

Anforderungen an neue Mitglieder

Von neuen Mitgliedern wird von Seiten des Kollektivs vor allem erwartet, dass man auch weif3,
was es bedeutet in einem Kollektiv zu arbeiten und dass Personen willens sind, mehr zu tu als
lediglich ein paar Schichten zu fahren, um Geld zu verdienen und sich ansonsten nicht
einzubringen. Zumindest wird im Zuge von Personaliendiskussionen immer wieder diskutiert,
ob den Personen, die eintreten, eigentlich bewusst ist, was es bedeutet, in einem Kollektiv zu
sein, und ob man Personen, die nur fahren wollen, wirklich im Kollektiv haben will (Kollektiv 4,
Abs. 61). Es ist auch eine Grundvoraussetzung dafiir, dass das Kollektiv funktioniert, dass
man wertemaRig auf der gleichen Schiene ist (Kollektiv 4, Abs. 57). Diversitat ist fir das
Kollektiv ebenfalls wichtig. Man will grundsatzlich offen sein gegeniber allen Personen
(Kollektiv 4, Abs. 26).

Aufnahme und Ausschluss von Mitgliedern

Wenn neue Personen eingestellt werden, gibt es mit diesen Probetage und im Zuge dessen
wird dann im Plenum diskutiert, wie man die Personen findet und ob man sie einstellen will
oder nicht, manchmal finden diese Diskussionen auch auf Slack statt (Kollektiv 4, Abs.61).
Grundsatzlich passiert das AusschlieBen von Mitgliedern aus dem Kollektiv nicht auf
irgendeine formale oder strukturierte Weise wie IP5 betont, es ist nicht so, dass man auf Leute
zugeht und ihnen sagt, dass sie bestimmte Kriterien nicht oder nicht mehr erftillen und deshalb
kein Teil des Kollektivs mehr sein kbnnen. Es gibt eben Falle, wo eine Mehrheit in Kollektiv 4
mit einer Person nicht mehr zufrieden ist. Dabei geht es aber in der Regel nicht darum, dass
Personen nicht gut arbeiten — so etwas ist eigentlich nie ein Grund, wie IP5 glaubt (Kollektiv
4, Abs. 89). Eher geht es darum, dass Personen zum Beispiel generell einfach schwierig sind
in der Art und Weise wie sie beispielsweise kommunizieren oder sich gegeniber dem Kollektiv
verhalten. Ubergriffiges Verhalten oder dass Leute sich unwohl fiihlen aufgrund einer Person
waren noch etwas, was ein No-Go ist. Wobei es so ist, im Allgemeinen, dass Personen eher
langsam und schleichend auf eine organische Art und Weise aus dem Kollektiv ausgestoR3en

werden, wie IP5 beschreibt. Man geht nicht aktiv auf Leute zu und sagt ihnen, dass sie das
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Kollektiv verlassen miissen. Aber man gibt ihnen das Geflihl, dass sie das eigentlich sollten.
Grundsatzlich versucht das Kollektiv es, zu vermeiden, dass es zu solchen Situationen kommt,
wo auf personlicher Ebene Dinge passieren oder schwierig werden, und zu verhindern, dass

Situationen festfahren und dann in der Praxis schwierig zu I6sen sind (Kollektiv 4, Abs. 89).

Allgemeine Situation des Kollektivs

Konkurrenz durch andere Bot*innendienste

Was die Konkurrenzsituation in der Stadt angeht, ist es so, dass die Konkurrenz grundsatzlich
ziemlich grof3 ist, wie IP5 beschreibt. Auch im klassischen Messenger-Bereich, in dem das
Kollektiv 4 Kollektiv unterwegs ist, gibt es eine grof3e Konkurrenz. IP5 verweist darauf, dass
es vier bis funf Unternehmen in der Stadt gibt, die das anbieten. Manchmal hilft man sich aus
und Ubernimmt zum Beispiel von einem anderen Kurier*innendienst Auftrage, die dort nicht
wahrgenommen werden kénnen, aber im Allgemeinen ist es schon ein Konkurrenzkampf. Und
an diesen Umstand muss das Kollektiv sich auch hinsichtlich der Preise anpassen. Man
versucht ein bisschen billiger zu sein als andere Unternehmen (Kollektiv 4, Abs. 76).
Grundsatzlich hat man im Kollektiv aber auch viele Kund*innen, mit denen man schon lange

zusammenarbeitet (Kollektiv 4, Abs. 102).

Ungleichheit von Commitment

Die Beteiligung am Kollektiv ist insgesamt sehr unterschiedlich. Von den vierzig Personen, die
Teil des Kollektivs sind, kommen nach IP5 durchschnittlich zwischen zwolf und neunzehn
Personen und es sind auch immer ein bisschen dieselben, die auftauchen. Es gibt einen harten
Kern, der sich stark ins Kollektiv einbringt, aber auch viele Personen, die das nicht so stark
machen (Kollektiv 4, Abs. 52). Viele Personen machen, anders als die Personen, die von
Kollektiv 4 leben und die generell viel machen, nur ihre Paar Schichten und erledigen wenig
Hintergrundarbeit (Kollektiv 4, Abs. 61).

Kommunikations- und Konfliktkultur

Eine Schwierigkeit im Kollektiv ist generell, dass vierzig Menschen eine relativ groRe Menge
an Personen darstellen, und es ist nicht so leicht, in einem Kollektiv dieser GréRRenordnung
daflir zu sorgen, dass alle auf dem gleichen Stand sind und die Kommunikation entsprechend
aufrechtzuerhalten. Ein Kollektiv erfordert im Grunde andauernde Kommunikation und das ist

unter diesen Umstanden schwierig (Kollektiv 4, Abs. 61).

Die konkreten Ausfuihrungen von IP5 hinsichtlich des Ausschlusses von Mitgliedern aus dem
Kollektiv und wie das ublicherweise haufig ablauft, auf die bereits eingegangen wurde, sagen

im Grunde auch einiges dartber aus, wie generell die Kommunikations- und Konfliktkultur im
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Kollektiv aussieht. Deshalb sollen sie im Folgenden nochmal im Wortlaut wiedergegeben

werden:

,Oft passiert das dann halt so, ja, organisch ist das falsche Wort, aber so schleichend, also
dass die Person dann eher so ausgestof3en wird und nicht so, dass man nicht aktiv auf sie
zugeht und sagt: ,Hey, du musst jetzt das Kollektiv verlassen.” Ich glaube, das gibt es nicht.
Ich kann mir das auch nicht so gut vorstellen, aber dass man halt so wie indirekt durch die
Blume vielleicht auch ein Stuick wird oder sagt, hey, wir finden das nicht cool und so. Und der
Person das Gefuhl gibt, dass sie das Kollektiv eigentlich verlassen sollte. Genau. Genau. Das.
Aber ich glaube, ja, ich glaube, wir versuchen da wie rote Linien auch aufzuziehen, also dass
es erstens nicht dazu kommt und dass, wenn es dazu kommt, dass man halt auch ein bisschen
schnell reagieren kann, weil oft ist das gar nicht mal so einfach, also gerade wenn so auf
personlicher Ebene irgendetwas passiert, dass man dann da irgendeinen Zugang findet und
dariiber spricht und das diskutiert und da auch ja Konsequenzen ziehen kann als Kollektiv.
Das ist ziemlich schwierig und oft hat man den Moment dann irgendwie verpasst und dann hat
man eine Situation vor sich, wo das halt irgendwie ein bisschen verfahren ist, wo es dann
irgendwie, ja, es gibt Unstimmigkeiten im Kollektiv auf persdnlicher Ebene, aber man kann

auch nicht wirklich ohne die, also es gibt keine gute Lésung mehr dafiir (Kollektiv 4, Abs.89).

Was sich hier andeutet, ist eine gewisse Scheu, Personen, mit deren Verhalten man nicht
einverstanden ist, direkt zu konfrontieren. Vor allem werden sie nicht direkt aus dem Kollektiv
hinausgeworfen, sondern schleichend ausgeschlossen. Vor direkten autoritaren Maf3nahmen
schreckt man in solchen Fallen offenbar zurlick. Allgemein deutet sich hier auch an, dass im
Kollektiv vermutlich vieles auch auf eine nicht formalisierte Art und Weise passiert, was

grundsatzlich auch eine Grundlage von informellen Hierarchien sein kénnte, vermutlich.

Entscheidungsfindung und Kommunikation im Plenum

Wie IP5 beschreibt, versucht man im Kollektiv nicht, eine Entscheidung gegen den Widerstand
einzelner Personen durchzusetzen, selbst wenn es eine Mehrheit fiir eine Entscheidung gabe.
Das macht man im Kollektiv eben nicht. Dadurch gibt es dann schon immer wieder langere

Diskussionen mit teilweise verharteten Positionen (Kollektiv 4, Abs. 57).

In den konkreten Ausfuihrungen dazu von IP5 wird deutlich, inwieweit der Umstand, dass man
Uber niemanden druberfahren will, selbst wenn man fir etwas eine Mehrheit hat, auch

potentiell problematisch ist:

»~Wenn man fuhlt, jemand in der Gruppe ist mit der Entscheidung nicht zufrieden oder kann mit
dieser Entscheidung nicht viel anfangen, dann will man die nicht durchsetzen. Also man will
nicht irgendwie eine Idee oder eine Entscheidung gegen den Willen von irgendjemandem

durchsetzen. Auch wenn das theoretisch mdglich ware. Auch wenn man irgendwie weif3: Ich
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habe jetzt eigentlich genug Leute, die mich supporten, und jetzt boxen wir das einfach durch.
Das macht irgendwie niemand, weil man da auf der gleichen Schiene ist. Und dann lauft die
Entscheidungsbindung ab und es gibt schon immer wieder Diskussionen und auch langere
Diskussionen, bei denen Positionen auch verhartet sind. Also dass die sehr weit
auseinanderliegen, zumindest. Und das fuhrt dann im Endeffekt natirlich dazu, dass der
Status Quo einfach aufrechterhalten wird. Also dass man spirt, man will eigentlich was
verandern, aber man findet zu keiner Konsenslosung, zu keiner kollektiven Ldsung, dann

behélt man einfach das, was man hat“ (Kollektiv 4, Abs.57).

Was diese Ausfihrungen unterstreichen, ist, dass sich am Ende doch auch einfach nichts
verandert, obwohl man das eigentlich will, weil es doch zu schwierig sein kann, einen Konsens

zu finden in einzelnen Fallen.

Es gibt eigentlich keine Abstimmungen, zumindest konnte IP5 sich nicht an eine Abstimmung
erinnern (Kollektiv 4, Abs. 57).

Informelle Hierarchien im Kollektiv

Wie IP5 betont, sind sich alle im Kollektiv bewusst, dass man Strukturen aktiv umgestalten
muss, damit es nicht zu informellen Hierarchien kommt oder Machtgefligen, die man nicht will
(Kollektiv 4, Abs. 25). Insofern scheint ein allgemeines Bewusstsein davon vorhanden zu sein,

das informelle Hierarchien in Kollektivbetrieben ein Problem sein kdnnen.

Wissenshierarchien

Da man im Kollektiv hierarchiefrei sein und keine Machtpositionen schaffen will, versucht man,
keine Wissenshierarchien im Kollektiv zu schaffen, sprich keine Situationen, in denen eine
Aufgabe nur von einer Person im Kollektiv erfiillt werden kann. Man versucht das zu
unterbinden. In der Praxis gdbe es aber immer wieder Unterschiede und Gefélle, weil
bestimmte Personen doch dadurch, dass sie beispielsweise schon langer dabei sind, mehr
Einblick in unterschiedliche Bereiche im Kollektiv haben, die anderen verschlossen sind.
Dadurch haben sie de Facto eine Machtposition inne, selbst wenn sie diese nicht austuben,

und das schafft gewisse Schwierigkeiten (Kollektiv 4, Abs.25).

Umgang mit Leistungsunterschieden

Es gibt hinsichtlich der Anzahl der Lieferungen und Auftrage, die in der Stunde erledigt werden
mussen, keine Vorgaben im Kollektiv. Eben weil man sich abheben will von klassischen
Kurier*innendiensten, wo Touren Uber den offenen Funk ausgerufen werden und dann der
erste, der zuschnappt die Tour bekommt, sprich, wo um Auftrdge konkurriert wird. Das ist
nichts, was man im Kollektiv will. Natlrlich kann es Profiteure in einem System geben, wie

man es bei Kollektiv 4 hat, aber IP5 betont, dass sie eigentlich nicht glaubt, dass es diese gibt,
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weil sie nicht glaubt, dass Menschen so sind. Es wére auRerdem auch ok, dass eben nicht alle
Menschen in derselben Zeit gleich leistungsfahig sind und gleich viele Touren schaffen. Es soll
eben deswegen niemand mehr bekommen, nur weil er mehr schafft. Dieser Gedanke wird
auch allgemein im Kollektiv so getragen (Kollektiv 4, S. 8). Dass Leute kein Teil des Kollektivs
mehr sein kdnnen, weil sie nicht so gut arbeiten, gibt es eigentlich nicht, wie IP5 betont
(Kollektiv 4, Abs. 89).

Vernetzung und Austausch

Wie IP5 betont, ist die Fahrradkurierinnenszene grundsatzlich ziemlich vernetzt, auch auf
internationaler Ebene, und man trifft sich ofter bei den Kurier*innenmeisterschaften (Kollektiv
4, Abs. 13). Was die Zusammenarbeit als Kollektiv mit anderen Kollektivbetrieben angeht, ist
es zwar so, dass man schon Sympathien flr andere Kollektive hat, aber aktive
Zusammenarbeit halt sich in Grenzen, auch weil sehr viel Arbeit damit verbunden ist, wie IP5
betont. Es sei schwer genug, die Organisation in einem Kollektiv hinzukriegen. Damit hatte
man eigentlich genug zu tun. Allerdings gab es letzten Sommer ein Treffen, wo versucht
wurde, ein Ubergeordnetes Kollektiv in Deutschland zu grinden. Da waren etwa flinfzig
Kollektive interessiert, aber das ist gerade erst dabei, sich zu entwickeln. Grundsatzlich halten
sich Vernetzung und Austausch mit anderen Kollektiven jedenfalls in Grenzen bei Kollektiv 4
(Kollektiv 4, Abs. 93 f.).

Probleme, Herausforderungen und Widerspriiche

Marketing und Kund*innenakquise

Um Schwierigkeiten bei der Kund*innenakquise ging es insgesamt nicht so stark im Interview,
allerdings hat IP5 hervorgehoben, dass man generell nicht so selektiv sein kann, was die

Auswahl der eigenen Kund*innen angeht:

»Klar wiirden wir gerne nur flir coole Betriebe arbeiten, die irgendwie sozial, mit denen wir doch
die soziale auf der rechten Seite sind und irgendwie das ein bisschen ausdricken und nicht
nur so kapitalistisch organisiert sind. Aber das kdnnen wir uns einfach nicht leisten. Wir
bekommen auch Auftrage von irgendeiner, keine Ahnung, irgendeiner Grof3bank oder von
irgendeiner Riesenkanzlei, keine Ahnung, was. Das fahren wir dann trotzdem, weil es uns halt
auch einfach Geld einbringt. Da ist dann der Ideologismus ist irgendwie, der ldealismus ist

dann irgendwie ein bisschen ja, keine Chance, so hat der” (Kollektiv 4, Abs.113).

In diesen Ausfuhrungen kommt unter anderem auch durch, dass im betrieblichen Alltag
oftmals 6konomische Erwagungen zu Entscheidungen noétigen, die nicht komplett im Einklang
stehen mit Werten und Prinzipien der Kooperative. Letztlich ist man auch ein Teil einer

kapitalistischen Umwelt und kommt aus diesem Umstand nicht ganz raus.
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Gefahr der Selbstausbeutung

Aus dem Umstand, dass Commitment und die Ubernahme von Verantwortung im Kollektiv
generell ungleichmafig verteilt sind und sich einige sehr stark einbringen, ergibt sich, dass
Leute dann doch irgendwann in den Anschlag kommen. Vieles wird eben auch nicht entlohnt.
Friher oder spater stellt sich dann, wie IP5 betont, die Frage, ob das so noch tragbar ist und
ob man das so weitermachen kann. Idealerweise wirden naturlich alle ihren Teil zur
Kollektivarbeit beitragen, aber es sei am Ende immer so, dass manche weniger machen und
man mache mehr. Es kann dann auch passieren, dass der Teil, der sehr viel macht, die
anderen so ein bisschen mitziehen muss, was fir das Kollektiv auch eine Last ist (Kollektiv 4,
Abs. 711.). Im Allgemeinen gibt es im Kollektivimmer irgendetwas, an dem man arbeiten kann.
Es ist eine grol3e Baustelle. Viele Menschen haben auch schon Sachen angefangen und es
ist wie ein grol3er Flickenteppich, wie IP5 betont (Kollektiv 4, Abs. 71). Allgemein ist die
finanzielle Belohnung fir die Muhen, die von manchen ins Kollektiv gesteckt werden, dann
aber doch sehr tief, auch wenn das Soziale viel zurtickgeben kann, wie IP5 betont. Unter
Umstanden geben Leute 120 % fir das Kollektiv, aber haben finanziell kaum etwas davon.
Das sorgt dafir, dass Personen auch ofter ausbrennen und die Fluktuation im Kollektiv noch
hoher ist als so schon in der Branche. Den tiefen Lohn erklart IP5 auch mit dem Umstand,
dass die Branche eine Niedriglohnbranche ist. IP5 betont auch, dass es gut ware, zehn
Personen zu haben, die zu 100 % in den nachsten 5 Jahren arbeiten, aber eine solche
Konsistenz ist unter den gegebenen Bedingungen schwer. Dass der Lohn sehr tief ist, hangt
laut IP5 auch mit der Branche zusammen und dass diese an sich einfach eine
Niedriglohnbranche sei (Kollektiv 4, Abs. 70). Zusatzlich zur hohen Fluktuation, die es sowieso
schon in der Branche gibt, gibt es dartiber hinaus im Kollektiv eine hohe Fluktuation deswegen.
Am besten hatte man zehn Menschen, die die nachsten funf Jahre zu 100 % arbeiten, aber
unter diesen Bedingungen ist das nicht gegeben (Kollektiv 4, S. 13).

6.5. Kollektiv 5

Allgemeine Betriebsdaten

Bei Kollektiv 5 handelt es sich um ein Kollektiv, das eine Grof3e von etwa fliinfundzwanzig
Leuten umfasst. Es hat sich die Rechtsform der GbR gegeben, wobei man intern einen
Kollektivvertrag hat, der die beiden formalen Geschéftsfiihrer nach aul3en absichert (Kollektiv
5, Abs. 27). Es stehen zwar finfundzwanzig Leute auf der Gehaltsabrechnung, allerdings sind
manche davon auch nur einen Tag mal mit ein paar Stunden unterwegs. Insgesamt hat das
Kollektiv nur wenige Vollzeitkréfte (Kollektiv 5, Abs. 50).
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Ziele und Werte des Kollektivs

IP6 betont, dass fur ihn persdnlich das Zusammensein mit Leuten, die man sonst nicht
kennenlernen wirde, und der Austausch mit Menschen aus ganz unterschiedlichen Bereichen

ein groRer Gewinn ist im Kollektiv und sehr cool (Kollektiv 5, Abs. 61).

Antikapitalismus

Wie IP6 betont, ist man im Kollektiv eher links und kapitalismuskritisch eingestellt insgesamt,
auch deswegen hat das damals mit der Ubernahme des Betriebes durch die Mitarbeiter*innen
im Rahmen eines Kollektivs ganz gut gepasst (Kollektiv 5, Abs.18). Der Konsens bei
gesellschaftspolitischen Themen ist im Allgemeinen sehr grof3. Viele Personen sind auch im
Grunde deswegen beim Kollektiv 5, wie IP6 betont (Kollektiv 5, Abs.61). Einen
anarchosyndikalistischen Bezug, wie er bei anderen Kollektiven teilweise angetroffen werden
kann, gibt es bei manchen Personen im Kollektiv auch, aber bei IP6 weniger, und generell ist
das fur das Kollektiv als Ganzes insgesamt kein Thema, wie sie betont (Kollektiv 5, Abs. 70).
Insofern kann man sagen, dass die Einstellungen und Sichtweisen im Kollektiv letztlich schon

relativ divers sind, aber eben zumindest eher links und kapitalismuskritisch.

Arbeitsorganisation im Kollektiv

Bezahlungsregeln

Alle im Kollektiv sind Angestellte, mit Ausnahme der beiden formalen Geschaftsfihrer,
allerdings bekommen alle das Gleiche, namlich den momentanen Mindestlohn von 12,41 Euro
(Kollektiv 5, Abs. 94). Generell ist es Konsens, dass das Kurierfahren und die Dispo bezahlt
werden. Alles andere ist aber dann schon nicht mehr sicher. Laut IP6-personlicher Meinung
sollte alles, was unmittelbar zum Betrieb des Unternehmens gehért, wie das Schreiben von
Rechnungen zum Beispiel oder das Rumschrauben an Fahrradern, bezahlt werden. Allerdings
sollten Plena laut IP6 nicht bezahlt werden, weil Personen dann zum Plenum kommen wiirden
wegen des Geldes und nicht aus Interesse (Kollektiv 5, Abs. 82). Urlaubs- und Krankengeld
oder andere Formen der sozialen Absicherung gibt es im Kollektiv nicht. Grundsétzlich hat IP6
die Tatigkeit im Kollektiv auch immer ein Stick weit als bezahltes Fahrradfahren betrachtet.
Man hat wenig Geld und Absicherung im Kollektiv, aber maximale Freiheit dafur, wie 1P6
betont. Dienstzeiten lassen sich auch flexibel im Kollektiv vereinbaren und zwischendrin mal
ein paar Monate eine Radtour zu machen, zum Beispiel, sei kein Problem gewesen. Es gibt
allerdings grundsatzlich schon einen Wunsch im Kollektiv, so etwas wie Urlaubs- oder

Krankengeld auszuzahlen zu lassen (Kollektiv 5, Abs. 108 f.).

Aufgabenverteilung im Kollektiv
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Wie IP6 beschreibt, gibt es funf Arbeitsfelder im Kollektiv, von denen das Kurierwesen das
GroRte ist. AuBerdem gibt es Disponent*innen und zwei Menschen, die sich um Lohn und
Gehalt kimmern. Ein oder zwei Menschen beschéftigen sich auch mit Dingen wie der
Reparatur von Fahrradern, wobei die Fahrrader den Leuten selbst gehdren. Dann gibt es noch

das Thema Rechnungen und nach auf3en hingehen (Kollektiv 5, Abs. 51).

Allgemeine Situation des Kollektivs

Okonomische Situation des Kollektivs

Wie IP6 hervorhebt, rechnet sie damit, dass der Mindestlohn so im Jahr 2026 wohl auf etwa
15-16 Euro sein wird, und dann misse man im Kollektiv schauen, was das fir die eigenen
Tarife bedeutet und ob Kund*innen unter Umstanden dann héhere Tarife noch willens sind zu
zahlen. Das sei fir das Kollektiv eine ziemliche Herausforderung. Lange Zeit war das
Fahrradkurier*innenwesen in der Stadt auch etwas, was fiir sehr wenig Geld gemacht wurde,
wie IP6 betont. In letzter Zeit hat man sich bewegt und es ist viel teurer geworden, genau wie
bei den anderen. Es gibt auch die Uberlegung, dass die drei vorhandenen Radkurierinnen
nochmal die Tarife um 20 % erhéhen, um fur die Zukunft mit den Léhnen besser aufgestellt zu

sein. Man sei sich das letztlich auch wert, wie IP6 betont (Kollektiv 5, Abs. 84).

Konkurrenz durch andere Bot*innendienste

Die Konkurrenzsituation stellt sich fir Kollektiv 5 so dar, dass es im Wesentlichen drei
Radkurierbuden gibt, die alle zu den gleichen Bedingungen arbeiten, und sie sind im Kollektiv
wegen der Konkurrenzsituation noch nicht in Schwierigkeiten geraten. Das Problem, dass man
spezifisch wegen der Konkurrenz auf dem Markt Dinge nicht so machen kann, wie man das
gerne wirde, oder Zugestandnisse deswegen machen miusste, gibt es entsprechend nicht,

wie IP6 betont auf meine Frage (Kollektiv 5, Abs. 78).

Ungleichheit von Commitment

Es gibt eine Menge Leute im Kollektiv die mehr machen als andere und sich stéarker engagieren
und diese fuhlen dann auch mehr Mitsprache oder Macht unter Umstanden. Diese Situation
empfindet IP6 als motivationshemmend. Generell wirde sich das Kollektiv nicht ausreichend
entfalten insgesamt und zu wenig aus dem Umstand machen, dass das ,unser Laden® ist.
(Kollektiv 5, Abs. 125) Von den finfundzwanzig Leuten, die das Kollektiv umfasst kommen
zum Plenum durchschnittlich sechs bis zwdlf Leute (Kollektiv 5, Abs.51). Eine Frage ist eben
auch immer, wie IP6 betont, wie man sich belohnen kann fiir das, was man innerhalb der
Organisation macht. Ihr Belohnungssystem sei da nicht so ausgepragt, dass es reicht, wenn
die anderen durch den eigenen Ansatz auch mehr Geld haben, das sei nicht der wesentliche
Antrieb. (Kollektiv 5, Abs. 119).
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Kommunikations- und Konfliktkultur

Die Konfliktkompetenz im Kollektiv wird von IP6 als ausbauféahig beschrieben. Es werde sehr
viel Ricksicht genommen und man traue sich vieles nicht. Zum Beispiel ware es kirzlich um
die Mdglichkeit eines Stoffbeutels mit dem Logo des Kollektivs. Es ging zur Separierung von
Post, aber auch fur Kund*innen eventuell so, dass das einfach als Idee in den Raum geworfen
wurde, ohne Frage, was man davon hélt und wie viel das kosten wirde. Ideen wiirden generell
eher wie eine Flaschenpost ins Kollektiv eingebracht. Man droppt etwas und schaut, ob die
anderen damit etwas anfangen kdnnen. Dass Leute dann oft nicht sagen, wie gut eine ldee
ist, oder Ahnliches sorgt dann unter Umstanden fir Enttduschung. Generell hebt IP6 hervor,
dass die Eigeninitiative im Kollektiv stark ausbaufahig ist. Es werden nicht so oft konstruktive
Ideen eingebracht ins Plenum, auch weil Leute flrchten, dass jemand sagen kénnte, dass

man einen Stoffbeutel doch zum Beispiel schon hat oder Ahnliches (Kollektiv 5, Abs. 57).

Entscheidungsfindung und Kommunikation im Plenum

Im Allgemeinen sieht IP6 keine Defizite im Prozess der Entscheidungsfindung im Plenum,
allerdings gibt es solche hinsichtlich dessen, was man Uberhaupt entscheidet und wie man es
innerhalb der Gruppe préasentiert (Kollektiv 5, Abs. 57). Oft wird auf dem Plena auch sehr viel
geredet, aber es ist nur wenig lésungsorientiert dabei, was ihr personlich missfallt, weil es ihrer
Wahrnehmung nach keine Erfolgserlebnisse dabei gibt. Allerdings wirden andere das anders
sehen, auch weil sie gerne da waren, um miteinander zu reden, und sie durchaus sagen

wirden, dass dabei Dinge passieren, die sie als Erfolg sehen wirden (Kollektiv 5, Abs. 89).

Wenn niemand ein Veto einlegt, dann geht man davon aus, dass man es so macht. Beim
Kollektivplenum tauchen im Allgemeinen nicht alle Leute auf, aber es gibt eine Tagesordnung,
wie IP6 betont, und wenn jemandem etwas wichtig ist oder Personen mit etwas nicht

einverstanden sind, dann kénnen sie sich dazu auRern (Kollektiv 5, Abs. 57).

Es wird aber nicht aktiv sichergestellt, dass zum Beispiel Perspektiven von abwesenden
Personen bertlicksichtigt werden, sofern sie bekannt sind, oder man fragt nicht unbedingt
genau nach, ob Leute etwas wirklich richtig finden — zumindest erweckt IP6 diesen Eindruck.
Allgemein betont IP6 auch, dass es mit dem Konsens schon funktioniert, wenn es etwas
Konkretes zu entscheiden gibt. Das Problem, das bereits dargelegt wurde, ist scheinbar
insofern eher, dass Leute nicht viel Eigeninitiative an den Tag legen und sich schwertun, neue

Ideen einzubringen, als dass man grundsatzlich entscheidungsunfahig wére.

Informelle Hierarchien im Kollektiv

Commitmenthierarchien

Wie IP6 betont, ist es so, dass Menschen, die sich mehr engagieren als andere im Kollektiv
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und die vielleicht auch mal auf Kund*innenakquise gehen, unter Umstanden dadurch mehr

Mitspracherecht und Macht haben, zumindest auf der Gefuhlsebene (Kollektiv 5, Abs. 24).

Wissenshierarchien

In dem Moment, wo sich Personen mehr engagieren, entsteht eine Wissenshierarchie, wie IP6
betont, weil sie dadurch mehr Wissen haben: Sie schaffen etwas an fur sich. Die Frage ist wie
man damit umgeht, geht man mit dem Wissen offen um oder behandelt man es als
Machtfaktor. Letzteres wirde im Kollektiv nicht passieren, aber generell ist es eben so, dass
Personen, die sich mehr engagieren mehr Wissen und dann auch 6fter um Rat gefragt werden
von anderen im Kollektiv (Kollektiv 5, Abs.36).

Umgang mit Leistungsunterschieden

Was den Umgang mit Leistungsunterschieden angeht, ist es so, dass die Leistungen schon
recht unterschiedlich sind: Einige sind schon langer dabei und sind sehr gut, andere sind noch
relativ neu und ausbaufahig in der Art, wie sie fahren, und andere seien eigentlich fur den Job
nicht so geeignet, was die Art und Weise, wie man Fahrrad fahrt und die Auffassungsgabe
angeht. Teilweise kommen Personen auch aus anderen Landern und es gibt Sprachbarrieren.
Inwieweit das ein Problem ist, ist letztlich Sache der Dispo, wie IP6 betont. Grundsétzlich sollte
die Dispo mit Personen reden, wenn sie viel langsamer fahren als andere, aber sie tut es nicht
unbedingt so direkt. Man miusste da eigentlich in den Konflikt reingehen, weil das eben auch
ein wirtschaftlicher Faktor ist, wie IP6 betont. Bis sich herausstellt, dass Personen einfach nicht
geeignet sind fur den Job, vergeht oft viel Zeit. Generell sei man im Kollektiv eigentlich zu nett
(Kollektiv 5, Abs. 98).

Probleme, Herausforderungen und Widerspriiche

Spannungsverhéaltnis zwischen politisch-gesellschaftlichen und 6konomischen Aspekten im
Kollektiv

Wie IP6 betont, gibt es im Kollektiv 5 zwei Aspekte, die immer wieder miteinander kollidieren.
Das ist der Umstand, dass man einerseits ein wirtschaftliches Unternehmen ist, das Geld
verdienen muss, es aber auf der anderen Seite auch die gesellschaftlichen und politischen
Aspekte gibt, die Leute zum Kollektiv 5 treiben. Zeitlang ist das Plenum im Kollektiv, wie 1P6
beschreibt, mehr ein politisches Plenum gewesen, im Grunde als ein unternehmerisches und
diese Vermischung sei sehr schwierig gewesen. Gerade vor drei, vier Jahren héatte es heftige
gesellschaftliche politische Themen im Kollektiv gegeben. Im Zusammenhang mit den
Mindestlohnerhéhungen, die es in Deutschland gegeben hatte, gab es auch Diskussionen, wie
man das mit den Tarifen macht und wie man tberhaupt Kund*innen gewinnt. Da sind dann in

den Diskussionen auch gesellschaftliche Aspekte mit reingekommen, die bei IP6
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Ohnmachtserfahrungen ausgeltst haben. Diese unterschiedlichen Aspekte erfordern andere
Denkstrukturen, wie IP6 betont. Man trifft sich und spricht ganz anders, wenn man uber
politische Dinge redet, als man das tut, wenn es eine konkrete Aufgabe zu lI6sen gibt. Es wurde
auch schon Uberlegt, dieser Vermischung auf formaler organisatorischer Ebene Rechnung zu
tragen, indem man unterscheidet zwischen Arbeitstreffen, wo man Uber Arbeitsprozesse
spricht, und einem extra Plenum, wo Uber Gott und die Welt gesprochen wird. Bei diesem
kénnte es dann vielleicht auch etwas lockerer zugehen und man kann auch mal ein Bier
trinken, wie IP6 betont. Aber diese Vermischung von beiden Aspekten sei ein Problem. Bei
der Losung von Sachfragen ist es nicht zielfihrend, Uber gesellschaftliche Dinge, die damit
erstmal nicht unmittelbar zusammenhangen, zu diskutieren, wie IP6 betont. (kollektiv 5, Abs.
61) Insgesamt beschreibt IP6 das Kollektiv als gesellschaftlich-politisch cool, aber

unternehmerisch stark ausbaufahig (Kollektiv 5, Abs. 26.).

Schwierigkeiten, als Unternehmer*in zu agieren

Das Agieren als Unternehmer*in, was man als Mitglied eines Kollektivbetriebs eben auch muss
oder zumindest sollte, ist auch fur das Kollektiv generell nicht so einfach, wie IP6 betont, auch
weill man eben eher links ist im Kollektiv und auch deswegen der Aspekt
Unternehmer*innentum und Geld verdienen nicht immer so ganz weit vorne stehen wiirde,
was Konfliktpotential hat (Kollektiv 5, Abs. 20). Auch damit, Kund*innen zu akquirieren, tun
sich Leute schwer, was weniger damit zu tun hat, dass man dazu nicht kdme im Kollektiv. Es
gibt eigentlich dartber hinaus gar nicht so viel zu tun und man kénnte es insofern schon
machen (Kollektiv 5, Abs. 52). Wenn man sich als Unternehmer*innen im Kollektiv versteht
und nicht als normale Angestellte, dann muss man auch mehr machen als ein solcher und
mehr Eigenverantwortung tbernehmen und versuchen, unternehmerisch zu denken. Das ist
stark ausbaufahig im Kollektiv nach Wahrnehmung von IP6. Es ist dann beispielsweise so,
dass Personen etwa keine Rechnung schreiben wollen, weil sie dafir kein Geld kriegen
wuirden, wogegen IP6 einwerfen wirde, dass das Kollektiv eben kein Geld kriegt, wenn
bestimmte Dinge nicht gemacht wirden, und damit bekommt man dann auch kein Geld. Im
Zusammenhang mit solchen Dingen gibt es anscheinend jedenfalls Konflikte im Kollektiv
(Kollektiv 5, Abs. 82 1.). Es ist auch immer die Frage, woher das Geld kommt, das man sich
vielleicht gern fiir gewisse Arbeiten auszahlen wirde. Irgendjemand muss dafir Kund*innen
fur das Kollektiv gewinnen, damit Geld reinkommt (Kollektiv 5, Abs. 82 f.). Ein weiterer grol3er
Konflikt im Zusammenhang mit der Unternehmer*innengeschichte ist fir IP6 der Umstand,
dass in dem Moment, in dem Personen sich mehr reinhdngen und Verantwortung tibernehmen
und zum Beispiel nicht nur Rad fahren, sondern auch immer wieder daran denken, wie man
mehr Kund*innen gewinnen kdnnte, ein maximales Wissen und auch eine Macht entstehen.

Diese Macht und dieses Wissen teilen Leute dann nicht unbedingt so gerne mit Personen, die
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auf3er Fahrradfahren im Kollektiv nichts machen (Kollektiv 5, S. 12). In Unternehmen hatte
man auch oft zwei Personen die Fuhrung Ubernehmen, die sich gut ergdnzen und die
erfolgreich das Unternehmen voranbringen, von denen beispielsweise eine gute Ideen hatte,
aber eher introvertiert sei und die andere weniger gute Ideen hatte, aber sehr extrovertiert sei,
und das passe sehr gut zusammen, und solche Personen gabe es im Kollektiv einfach nicht,
was ein Problem ist (Kollektiv 5, Abs. 115). Momentan ist man im Kollektiv im Gesprach mit
jemandem von der Wirtschaftsforderung, die Unternehmensgriinderinnen unterstitzen soll.
Da finden gerade mit einer Frau, die Coaching macht, Gesprache statt und es wird dartber
nachgedacht, wo Starken und Schwachen im Kollektiv sind und wo man sich verbessern kann.
Insgesamt muss das Kollektiv lernen, mehr zu agieren und weniger zu reagieren, um mehr

aus dem Laden zu machen, wie IP6 betont (Kollektiv 5, Abs. 124 f.).

Marketing und Kund*innenakquise

Wie gerade schon deutlich geworden ist, ist Kund*innenakquise im Kollektiv ein Problem und
man bréauchte dringend mehr Kund*innen. Zu denen, die man bis jetzt hat, ist man im
Allgemeinen eher durch Zufall gekommen, wie IP6 betont. Man miisste da insgesamt generell

einfach viel stéarker aktiv auf potentielle Kund*innen zugehen (Kollektiv 5, Abs. 88).

Gefahr der Selbstausbeutung

Eigentlich gibt es im Kollektiv nur vier bis funf Arbeitsfelder, und vor kurzem ist, wie IP6 erzahilt,
auch eine Person ausgestiegen aus dem Kollektiv, weil es zu wenig zu tun gab. Die Fahrrader
sind heil, der Lohn ist gemacht, die Leute fahren, und es kann nur einer Dispo machen. AulRer
Kund*innen anzurufen gibt es nichts zu tun im Kollektiv, gleichzeitig erzeugt das Kollektiv
,einen Gesellschaftsdruck. dem Leute gar nicht gerecht werden kénnen*, wie IP6 es formuliert
(Kollektiv 5, Abs.52). Das unterstreicht auch, dass es zeitliche Kapazitaten dafiir gabe, sich
mehr um die Gewinnung von Kund*innen zu bemuihen. Insgesamt scheint insofern eher eine

Unterauslastung zu bestehen, trotz der recht grol3en Partizipationsunterschiede am Plenum.

6.6. Kollektiv 6

Allgemeine Betriebsdaten

Bei Kollektiv 6 waren laut IP9 im Marz einundzwanzig Personen aktiv, wobei sie sich nicht
ganz sicher war, zwanzig bis funfundzwanzig seien generell eine realistische GroRRe. Es
koénnten in einem Monat auch mal finf andere Leute sein als davor (Kollektiv 6, Abs. 110). Die

letzte Bemerkung deutet auch eine groRere Fluktuation im Kollektiv an.

Generell ist das davor konventionell organisierte Unternehmen vor etwa 7 Jahren zu einem

Kollektiv geworden und hat sich die Rechtsform der UG gegeben. Wobei es konkret so ist,
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dass alle selbststandig sind und zunéchst mal auf formaler Ebene und Uber einen
Gewerbeschein gearbeitet wird. Bis jetzt hat das Kollektiv nach Aussage von IP9 keine Kredite
bendtigt (Kollektiv 6, Abs. 188).

Insgesamt unterscheidet sich das Arbeitspensum im Kollektiv ziemlich. Wie IP9 betont, haben
manche Personen im Marz zum Beispiel ein bis zwei Stunden im ganzen Monat gearbeitet
und andere haben 100 Stunden gearbeitet. Insgesamt gibt es von den zwanzig bis
funfundzwanzig Leuten im Kollektiv vielleicht finf, die sehr viel machen und zehn, die so mittel
viel arbeiten, aber konstant arbeiten, und ein paar springen nur gelegentlich mal ein (Kollektiv
6, Abs. 111).

Ziele und Werte

Wie IP9 betont, spielt das Solidaritatsprinzip fir sie eine wichtige Rolle, das sich unter anderem
darin ausdruckt, dass man nicht wie bei klassischen Kurierdiensten pro Auftrag eine Pauschale
bekommt, sondern alle stundenbasiert das gleiche bekommen im Kollektiv (Kollektiv 6, Abs.
18 f.). Generell entsprechen Werte und Ziele des Kollektivs dem, was zu erwarten war, auf

Grundlage der Ausfiihrungen im theoretischen Teil dieser Arbeit.

Antikapitalismus

Auf die Frage, inwieweit man im Kollektiv vielleicht auch eine eher antikapitalistische oder
kapitalismuskritische oder vielleicht auch anarchosyndikalistische Tendenz oder Ausrichtung
hat, wie das andere Kollektivbetriebe teilweise haben, hat IP9 betont, dass sie personlich mit
Antikapitalismus so ein bisschen ein Problem hat, weil erstmal nicht klar ist, was das bedeutet
und es auch bedeuten kann, sich mit der eigenen prekaren Lage zufrieden zu geben. Das
kann dann auch sehr selbstausbeuterisch sein. Insgesamt wére das zwar ein Spannungsfeld,
in dem man sich sicherlich irgendwie bewegt, aber es sei jetzt kein groRes Leitmotiv und es
sei natlrlich mal mehr und mal weniger stark verbreitet, je nach den konkreten Leuten, die
gerade im Kollektiv aktiv sind (Kollektiv 6, Abs. 74 f.). Insgesamt betont sie aber, dass das

Kollektiv auch eine Utopie ist, an der man arbeitet, und das ware toll (Kollektiv 6, Abs. 118).

Die letzte Bemerkung unterstreicht, dass Kollektivbetriebe von vielen Mitgliedern als mehr als
nur ein bloBes Wirtschaftsunternehmen gesehen werden, unabhangig davon, wie

antikapitalistisch Personen sind.

Arbeitsorganisation im Kollektiv

Kommunikations- und Entscheidungskanéale

Einmal im Monat findet im Kollektiv das gro3e Plenum statt, an dem alle Mitglieder teilnehmen

kénnen. Wenn man gerade besonders viele Themen hat, gibt es optional auch einen zweiten
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Termin (Kollektiv 6, Abs. 96 ff.). Darlber hinaus gibt es auch zweimal im Jahr ein
Finanzplenum, das so eine Art Rechenschaftsbericht darstellt, in dem die Finanzen
durchgegangen werden und der Stundensatz angepasst wird (Kollektiv 6, S. 3). Neben dem
GroRRen Plenum und dem Finanzplenum gibt es auch ein Dispo-Plenum, einmal im Monat fur
den tagesbetrieblichen Austausch, wo abgeglichen werden kann, wie man einzelne Dinge
macht, und wo man sich gegenseitig ein bisschen kontrollieren und korrigieren kann. Man will
halt auch schauen, dass es nicht passiert, dass Kund*innen unterschiedliche Preise genannt
werden, nur weil gerade jemand anderes Dispo macht (Kollektiv 6, Abs. 99 f.). Generell wird
nicht alles im grolRen Plenum besprochen, allerdings gehen zum Beispiel groRRe
Investitionsentscheidungen schon ins Plenum. Grundsétzlich ist es aber bei manchen Sachen
auch der Fokus, dass Personen sich auch zustandig fuhlen und selbststandig Dinge
bearbeiten. Man kann manchmal auch nicht einen Monat warten, bis man Dinge besprecht bei
einem Tagesbetrieb von zehn bis elf Stunden, den man jeden Tag geéffnet hat (Kollektiv 6,
Abs. 99). Neben den Plena gibt es noch eine informelle Telegramm-Gruppe, die eigentlich
nicht fur dienstliche Sachen genutzt werden soll, was inzwischen meistens ganz gut gelingt.
Daruber hinaus gibt es ein Wiki, wo bei bestimmten Festkund*innen steht, wie ein Auftrag
ablauft, und das auch mit Fotos dokumentiert ist. Aul3erdem gibt es noch einen E-Mail-
Verteiler, sowonhl fur die Aktiven als auch einen relativ selten genutzten fir die ehemaligen und
auch einen noch relativ neuen E-Mail-Verteiler fur die Kund*innenakquise (Kollektiv 6, Abs.
168).

Bezahlungsregeln

Wie bereits erlautert, bekommen im Kollektiv alle das Gleiche, je nach Zahl der Stunden, die
gearbeitet worden sind. Das ist unabhangig davon, wie schnell jemand arbeitet oder wie viele
Auftrage er fahrt, was auch bedeutet, dass es kein Problem ist, wenn jemand zu einer
auftragsschwachen Tageszeit fahrt. Generell gabe es viele Griinde, warum jemand vielleicht
nicht so viele Auftrage schafft (Kollektiv 6, Abs. 19). Die folgende Passage aus dem Interview
macht deutlich, dass es durchaus unterschiedliche Vorstellungen gibt, was genau bezahlt

werden soll als Arbeit:

LAISO eigentlich haben wir immer mal gesagt dass wir Arbeit bezahlen die eine Sache also
effektive Arbeitszeit ich nenne es mal so Arbeitszeit, die eine Sache dann konkret voranbringt
also wenn ich jetzt in Excel irgendwas krasses baue und dann irgendwie eine Stunde im
Internet drum recherchiere, wie irgendwelche Formeln funktionieren, dann wirde ich mir
vielleicht die Stunde nicht oder zumindest nicht vollstandig aufschreiben lassen sondern dann
irgendwie versuchen zu mitteln wobei man nattrlich, also weil ich ja dann irgendwie auch eine
Lernarbeit fir mich irgendwie vollzogen habe in dem Moment, aber ja sicherlich kdnnte man

auch argumentieren dass es naturlich auch trotzdem notwendig ist auch Recherche und
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Lernarbeit zu bezahlen. Wird sicher mal so, mal so gehandhabt und manche haben halt eher
den Hang dazu sich weniger Zeit aufschreiben zu lassen, als sie tatsachlich geleistet haben
zugunsten der der Zahlen, die dann aber vielleicht ein bisschen hingelogen sind oder ja nicht
ganz ehrlich. Andere wollen naturlich dann lieber, dass das wirklich konsequent
aufgeschrieben wird, damit man eben ein realistisches Bild bekommt, wie viel Arbeit da jetzt
reinfliel3t. Ausgezahlt wird die Zeit im Plenum und auch bei Tatigkeiten wie Kundenakquise.
Generell wird die effektive Arbeitszeit bezahlt, sprich, Arbeitszeit, die eine Sache wirklich
voranbringt, wenn man jetzt zum Beispiel was in Excel macht und zwischendrin eine Stunde
recherchiert im Internet dariiber, wie irgendwelche Formeln funktionieren schreibt er sich das

nicht unbedingt voll auf, man versucht da irgendwie zu mitteln” (Kollektiv 6, Abs.134).

Konsens besteht in jedem Fall darin, dass das Plenum bezahlt wird, und die
Kund*innenakquise und auch diverse andere Téatigkeiten, allerdings wird eben nicht unbedingt
alles, was man im Rahmen dessen macht, als auszuzahlende Arbeitszeit per se gesehen. Fir
das Auszahlen von Krankengeld oder Urlaubsgeld beziehungsweise generell fir Formen

sozialer Absicherung reicht es im Kollektiv allerdings 6konomisch nicht (Kollektiv 6, Abs. 138).

Die Bezahlung liegt allgemein mit momentan 11 Euro die Stunde etwas unter dem
momentanen Mindestlohn. Wie IP9 betont, wird Care-Arbeit im Kollektiv oft nicht hinreichend
wertgeschatzt als eine Arbeit, die notwendig ist auch fir den Betrieb und die auch bezahit
werden muss oder soll. Wie IP6 betont, insofern ist es ein Stlick weit schon umstritten, was
jetzt alles genau Arbeit ist (Kollektiv 6, Abs. 118). Allerdings schrankt sie ein, dass es
grundséatzlich schon vorgesehen ist, dass auch Care-Arbeit bezahlt wird, auch in dem
Betriebsstatut, das gerade ausgearbeitet wird, aber es fuhlt sich oft nicht so legitim an, wie sie

betont:

,Das ist vielleicht zu allgemein ausgedriickt.” Wir haben schon einen Topf und es wird schon
grundsétzlich eigentlich auch gewollt, auch von unserem Statut, das wir noch nicht so richtig
fertig ausgearbeitet haben, aber begonnen. Ja, es gibt schon Bezahlung, aber es ist dann
trotzdem, es fuhlt sich nicht so legitim an und wird auch eher mal hinterfragt. Vielleicht Also es

ist dann eher so ein unterschwelliger Druck vielleicht.” (Kollektiv 6, Abs. 126)

Aufgabenverteilung im Kollektiv

Die verschiedenen Abteilungen im Kollektiv sind in unterschiedliche AGs untergliedert:
Manche Leute machen Disposition, manche reparieren Lastenrader. Dann gibt's noch AGs fiir
Personal, Kund*innenakquise, Finanzen zum Beispiel. All diese AGs arbeiten relativ

eigenstandig und haben auch eigene Plena (Kollektiv 6, Abs. 99).

Rekrutierung von Mitgliedern
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Soziodemographischer und politischer Hintergrund der Mitgliederschaft

Wie IP9 betont, wirde er jetzt insgesamt nicht unbedingt sagen, dass man als Kollektiv
aktivistisch unterwegs ist, allerdings wirden das andere Mitglieder eher behaupten. Generell
betont IP9, dass der Job und das Arbeitsumfeld schon eine bestimmte Bubble an Personen
anziehen, die gerne Rad fahren und einen Umweltanspruch haben. Insgesamt sei man
politisch schon recht einhellig unterwegs und das wirde auch in die

Unternehmensentscheidungen mit einflieBen (Kollektiv 6, Abs. 65).

Anforderungen an neue Mitglieder

Insgesamt hat man im Kollektiv keine formellen Anforderungen an neue Mitglieder, wie P9
betont. Damit man als Kollektiv sagt, dass man mit jemandem nicht zusammenarbeitet,
muissen schon schwerwiegende Griinde vorliegen, und das passiert auch hdchstens einmal
im Jahr, dass das passiert. Das sei immer schwierig, wenn man Leuten dann sagen muss,
dass es wahrscheinlich eher nichts werden wird. Jeder bekommt generell erstmal die Chance
sich zu probieren und auch fir sich zu schauen, ob ihnen die Arbeit Uberhaupt taugt. In einem
Beispielfall, wo jemandem nahegelegt wurde nach der ersten Probefahrt, dass er sich das
lieber nochmal tiberlegen soll, war es zum Beispiel so, dass jemand aus einer ganz anderen
Blase gekommen sei, Kettenraucher gewesen sei und vor allem tberhaupt nicht fit war oder
in der Lage war, Fahrrad zu fahren. Das mit der Blase wurde zwar von IP9 erwéhnt, allerdings
wurde dazu gesagt, dass man das eigentlich nicht als Kriterium setzen will (Kollektiv 6, Abs.
176). Ein bisschen deutet sich dabei allerdings an, dass das wohl schon eine Rolle spielt, ob

jemand dahingehend ins Kollektiv passt oder nicht.

Aufnahme und Ausschluss von Mitgliedern

Generell gibt es im Kollektiv eine Einarbeitungszeit von ein bis zwei Monaten fur neue
Personen, wo man erstmal eine Bot*innennummer bekommt, die neu vergeben wird, sobald
Personen fest ins Kollektiv eintreten. Allerdings sind Personen auch schon vorher
stimmberechtigt im Plenum. Dieser Status davor, wo sie noch kein Teil des Kollektivs sind, hat
keine Nachteile, aul3er das vielleicht genauer hingeschaut wird, wie Personen sich machen
und ob sie Spald an der Arbeit haben, wie IP9 betont. Jeder bekommt auch einen Buddy an
die Seite, der direkte Ansprechperson ist und Fragen beantworten kann (Kollektiv 6, Abs. 176).
Wie erwahnt missen generell schwerwiegende Grinde vorliegen, damit mit jemandem nicht
zusammengearbeitet wird. Dasselbe gilt im Zusammenhang mit mdglichen Ausschlissen aus
dem Kollektiv. Ein Beispiel, bei dem das vorgekommen ist, dass IP9 anfuhrt, war ein Fall
wéhrend der Coronapandemie, wo jemand konsequent interne Regeln ignoriert hat und keine
Maske getragen hat, zum Beispiel. Diese Person war korperlich sehr fit, aber dieses

konsequente Ignorieren von gemeinsam getroffenen Absprachen war ein zu starker
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Vertrauensbruch. In einem anderen Fall ist jemand chronisch nicht zum Dienst erschienen
ohne Absagen. Eine gewisse Verlasslichkeit braucht es dann schon, wie IP9 betont. Insgesamt
sind es jedenfalls gré3ere Vertrauensbriche, die zum Ausschluss von Mitgliedern fihren und
nicht, dass man vielleicht gewisse Leistungsanforderungen nicht ganz erfllt, wie IP9 bestatigt
(Kollektiv 6, Abs.176).

Allgemeine Situation des Kollektivs

Okonomische Situation des Kollektivs

Allgemein gibt es das Kollektiv schon ziemlich lange und es deutet sich, wie IP9 betont auch
nicht an, dass demnéachst ein Insolvenzverwalter um die Ecke kommt, was auch damit zu tun
hat, dass man als Kollektiv keine Kredite hat, bei denen das Risiko bestehen konnte, dass
man sie nicht zuriickzahlt (Kollektiv 6, Abs. 188). Insofern ist das Kollektiv zumindest
O0konomisch stabil, wenngleich sich wie dargelegt der Lohn auf einem sehr niedrigen Level
bewegt.

Konkurrenz durch andere Bot*innendienste

Konkurrenz durch andere Fahrradbot*innendienste gibt es nicht in der Stadt, wie IP9 betont.
Man sei der einzige Fahrradkurier dort. Allerdings ware das nicht unbedingt nur ein Vorteil,
sondern eher ein Nachteil, laut ihm, weil Personen vielleicht auch bewusster wéare, dass es
Uberhaupt Fahrradkurier*innenfirmen gibt, wenn es mehr Fahrradkurier*innen gabe und dann

daruber mehr Leute beim Kollektiv als Kund*innen landen wirden (Kollektiv 6, Abs. 192).

Insgesamt ist die Konkurrenzsituation aber trotzdem relativ gro3 und schwierig, aber nicht
wegen Fahrradkurierfirmen, sondern wegen der Autokurier*innen. Es gibt besonders einen
Autokuriertinnendienst, der gefuihlt alle Ausschreibungen, an denen das Kollektiv auch
teilnimmt, gewinnt. Dabei sei auch fraglich, wie das mit deren Preisen Gberhaupt profitabel
sein kann. Vielleicht ginge es dabei auch darum, die Konkurrenz auszuschalten, wie P9
spekuliert. Auch in die Labore kdme man nur schwer rein und auch bei Verhandlungen mit der
Stadt, wenn man Stadtpost machen will, ist Konkurrenz prasent. Mit der Firma, von der sie
gesprochen hat, gibt es aber auch eine Kooperation bei einem Auftrag, bei dem man schon
viele Jahre davor als Subunternehmer tétig war — das ist aber ein Arbeitsverhaltnis und kein
freundschatftliches (Kollektiv 6, Abs. 192).

Ungleichheit von Commitment

Im Allgemeinen kommen zum grof3en Plenum chronisch zu wenig Leute im Verhdltnis zu
denen die insgesamt fiir das Kollektiv fahren, aber viele wirden eben einfach nur fahren wollen
und hatten vielleicht nicht so die Lust sich ins Kollektiv einzubringen. Im Schnitt kommen zu

den Plena gerade vielleicht um die funf Leute wie schon hervorgehoben wurde. Manche Leute
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wollen auch nach Gefiihl von IP9 gar nicht die Verantwortung haben, die im Kollektiv eigentlich
von ihnen erwartet wird, eigentlich will man ja, dass sich alle Leute einbringen. Andere
wiederum wirden die Verantwortung wahrnehmen und sich dabei Ubel kaputt arbeiten
(Kollektiv 6, Abs. 118).

Entscheidungsfindung und Kommunikation im Plenum

Ein Problem mit dem Konsensprinzip, das IP9 hervorhebt, ist der Umstand, dass es einzelnen
Personen viel Macht gibt, wenn sie mit einem Veto alles blockieren kénnen. Wenn zehn
Personen dafiir sind und eine Person ist gegen eine Sache, dann wird es so nhicht gemacht,
selbst wenn das Veto vielleicht total unberechtigt ist, wie IP9 betont. Einige Leute wirden mit
Vetos auch recht locker hantieren und das wére auch eine Machtaustibung, die in
Kollektivstrukturen begunstigt wird. Dadurch wird das demokratische, basisdemokratische
Wesen von Kollektiven fir IP9 auch etwas untergraben, weil die Wehrhaftigkeit von Kollektiven

und Kollektivinteressen dadurch strukturell nicht mehr so gegeben sei (Kollektiv 6, Abs. 142).
Die folgende Aussage von IP9 unterstreicht die Problematik hochmal:

,Man setzt immer ganz viel darauf, dass Leute sensibel sind, wenn Sachen angebracht sind
oder nicht dass ja so ein bisschen wie so ein Anarchismus, wo Leute immer man lasst den
Gesetzgeber weg und es wird ganz viel darauf gesetzt, dass der Mensch erstmal gut ist und
wir aufeinander schauen, aber wenn einzelne Leute eben dann eher manipulativ drauf sind,

dann kénnen sie das volle Knete ausnutzen” (Kollektiv 6, Abs. 142)

Grundsatzlich mussen im Kollektiv auch nicht alle unbedingt aktiv zustimmen. Wenn niemand
aktiv ein Veto einlegt oder groRe Bauchschmerzen auliert, gilt etwas als beschlossen (Kollektiv
6,S.7).

Informelle Hierarchien im Kollektiv

Commitmenthierarchien

Eine Form von informellen Hierarchien, die IP9 im Kollektiv identifiziert, ist, dass Leute sich
unterschiedlich stark mit ihrer Meinung einbringen und manche Personen generell zu vielen
Themen eine Meinung haben und sich Uberall einmischen, wahrend andere sich dabei viel
mehr zuriickhalten und andere Personen eher machen lassen und Vertrauen haben. Andere
Leute wirden das vielleicht toxische Mannlichkeit nennen, was sie hier zu beschreiben
versucht hat, wie IP9 betont (Kollektiv 6, Abs. 142).

Wissenshierarchien

Generell hat IP9 vor allem die Gefahr und das Problem von Wissenshierarchien besonders
betont. Teilweise sind Personen schon seit funf Jahren dabei und dann kommen neue Leute
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und es muss Wissen bereitgestellt werden. Es gibt ein Wiki, wo Plenumsbeschliisse in den
Protokollen schlummern. Auf diese tatsachlich in der Praxis zuzugreifen, ist aber schwierig,
wenn sich niemand von den Leuten, die langer dabei sind, daran erinnert, dass irgendetwas
schon mal besprochen wurde, wie IP9 betont (Kollektiv 6, Abs. 142). Viele AGs im Kollektiv
haben sich auch mit der Zeit zu ein-Personen- AGs entwickelt im Kollektiv, wie IP9 betont, das
ist am Ende vielleicht auch eine Art Wissenshierarchie. Einzelne Personen entscheiden dann
Uber Sachen im Grunde, die eigentlich die AG entscheiden sollte, und Sachen kénnen auch
versacken, wenn einzelne Personen nicht so viele Kapazitaten haben. Der grof3e Einfluss, den
Einzelne durch diese Situation tendenziell haben, ist auch eine Art von Hierarchie fur IP9
(Kollektiv 6, Abs. 118).

Umgang mit Leistungsunterschieden

Wie erwahnt wird unabhangig von der Zahl der erledigten Auftrage in der Stunde im Kollektiv
das Gleiche gezahlt, aber es ist so, dass man insofern nicht frei vom Leistungsprinzip ist, als
man schon versuchen muss, im Kollektiv aus allen irgendwie das Maximum herauszuholen,
weil das eben auch einen Einfluss auf die Bezahlung von allen hat. Wenn alle besser arbeiten,
kriegen alle mehr Geld und die Bezahlung ist noch nicht da, wo man sie gerne héatte. Das
Personen nicht unbedingt ausreichend motiviert sind und nicht die volle Leistung bringen, zu
der sie in der Lage waren, ist auch manchmal Anlass fir Spannungen. Die Personen, die in
den Finanzen drinstecken und die Zahlen und Statistiken walzen, versuchen,
Umsatzsteigerungen hinzubekommen und Personen etwas zu pushen, dass sie effizienter
arbeiten sollen, auch damit man sich vielleicht mehr auszahlen kann. Sie werfen teilweise auch
auf, dass nicht so viel Geld ausgegeben werden soll fiir Arbeiten, die ihnen sinnlos vorkommen
(Kollektiv 6, Abs. 118). Deshalb ist es auch eine Aufgabe herauszufinden, wie man Personen
motivieren kann, manchmal wirde es besser gelingen Druck aufzubauen ohne Druck
aufzubauen, wie IP9 betont. Person solle halt nicht mit 15 km/h in Schrittgeschwindigkeit durch
die Gegend fahren, nur weil es mdglich ist, wie IP9 betont (Kollektiv 6, Abs. 29). Allgemein
wirden Personen oft schnell besser werden im Laufe des ersten halben Jahres und es sei

alles ein Lernprozess (Kollektiv 6, Abs. 180).

Vernetzung und Austausch

IP9 war die letzten zwei Jahre bei der Bundeskollektivvernetzung in Deutschland. Aus der
Kollektivvernetzung hat sich die Bestrebung entwickelt, dass man einen Verband griindet, und
da hangt Kollektiv 6 als Kollektiv peripher mit drin, ohne dass sich jemand so richtig stark
engagieren wirde, aber man ist der Sache schon zugeneigt. Dieser Verband kann dann auch
politische Lobbyarbeit betreiben und fiir Dinge einstehen, wie 1P9 betont (Kollektiv 6, Abs. 71

f.). Man sei als Kollektiv auch 6fter beim Radlogistikverband Deutschland wie IP9, betont. Ein
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Kollege wirde da immer hinfahren und Kontakte pflegen. Die umliegenden Kollektive wiirde
man besser kennen, wie IP9 betont. Mit denen ist man ganz gut befreundet, auch wenn man
im Alltag nicht super viel miteinander zu tun hat. Wenn Auftrdge in andere Stadte gehen,
versucht man auch dort Kurier*innenkollektive zu beauftragen. So etwas komme aber vielleicht
einmal im Quartal vor und sei kein Alltag. Neben dem Radlogistikverband und der
Kollektivvernetzung, wo es auch Treffen auf Arbeitsebene gibt, weist IP9 noch auf Fun-
Veranstaltungen wie die Kuriersinnenmeisterschaften hin, wo aber sich nicht so viel
ausgetauscht werde, auf der Arbeitsebene zu IP9s bedauern. Da wirden dann eher Kneipe,
Party und Radfahren im Fokus stehen (Kollektiv 6, S. 7).

Probleme, Herausforderungen und Widerspriiche

Schwierigkeit, als Unternehmer zu agieren

Eine Frage fir Kollektive, die IP9 besonders hervorgehoben hat und die sie immer mal wieder
umtreibt, ist die Frage danach, wie es einem Kollektiv gelingen kann, zukunftsgerichtete
Unternehmensentscheidungen zu treffen, die vielleicht auch mal Mut erfordern. Wie P9
betont, hat ein Aushandlungsprozess im Plenum oftmals den Hang dazu, Dinge auf der
sicheren Seite zu entscheiden. Kollektive haben grundsatzlich eher den Hang, keine mutigen
Investitionsentscheidungen zu treffen, laut IP9 (Kollektiv 6, Abs. 188).

Marketing und Kund*innenakquise

Grundsatzlich ist die Kund*innenakquise fur das Kollektiv schon eine Herausforderung. Der
erwahnte E-Mail-Verteiler fur die Kund*innenakquise ist nochmal neu belebt worden, im letzten
halben Jahr, weil es sehr notwendig geworden ist, sich aktivum neue Kund*innen zu kiimmern,
weil es eben finanziell schwierig ist. Auch deshalb sei es wichtig, dass mehr Personen lernen,
mit Kund*innen zu sprechen. Im Allgemeinen ist das Problem nicht im Kollektiv, dass man
Unternehmer*innentum und Marketing nicht so gut findet, sondern es ist eine Kapazitatsfrage
und Professionalitatsfrage. Man hat im Kollektiv keine Sales-erfahrenen Menschen. Generell
ist Akquise auch einfach eine aufreibende Aufgabe, wie IP9 hervorhebt, und es funktioniert oft
nicht und es kommt wenig dabei raus, wie sie betont. Das mache es manchmal nicht leicht,
motiviert zu bleiben und weiterzumachen (Kollektiv 6, Abs. 172). Wie IP9 betont, finden im
Kollektiv viele Personen Werbung grundsatzlich nicht gut, woran man wieder das Linke im
Kollektiv sehen wirde. Dass Personen Werbung nicht mdgen, &ndert aber nichts an ihrem
Erfolg, wie IP9 betont, und ein héheres Werbebudget kénne dem Kollektiv helfen, sichtbarer
zu werden. Aber es kostet eben auch Geld und auch deshalb passiert da erstmal nichts
(Kollektiv 6, Abs. 188).

Gefahr der Selbstausbeutung
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Wie IP9 betont, haben sie im Kollektiv eine hohe Fluktuation, weil es eben doch ein harter Job
sei. Viele wirden dann doch merken, dass das nichts fir sie ist, und die Bezahlung ware eben
nicht hoch. Bei einer héheren Bezahlung vermutet IP9, dass das Kollektiv mehr Stabilitat

gewinnen konnte, wobei das bei vielen Kurierfirmen ein Thema sei (Kollektiv 6, Abs. 35).

7. Fallibergreifende Analyse

Im Folgenden sollen die untersuchten Kollektive noch einmal fallibergreifend auf Grundlage
der Forschungsfragen und gebildeten Kategorien untersucht werden. Dabei wird auch
aufgegriffen werden, wie sich die Merkmale der einzelnen Betriebe auf Gemeinsamkeiten und
Unterschiede auswirken konnten. Besonders das Alter des Betriebes, die Betriebsgré3e und

potenziell auch der Entstehungskontext des Betriebes sind dabei wichtige Bezugspunkte.

7.1.  Ziele und Werte

Im Hinblick auf Ziele und Werte lasst sich sagen, dass unterschiedliche Zugange festgestellt
werden konnten hinsichtlich der Haltung zum Kapitalismus. Insbesondere bei Kollektiv 1 ist in
den Interviews deutlich geworden, dass man auch den Anspruch hat, ein praktisches Beispiel
fur die Mdglichkeit eines Wirtschaftens jenseits des Kapitalismus zu sein. Allerdings haben
Personen, wie aus den Interviews deutlich geworden ist, unterschiedliche Vorstellungen im
Zusammenhang mit Aufgaben und Bedeutung eines Fahrradkurierfinnenkollektivs. Wie es
auch zum Beispiel von IP5 betont worden ist, muss ein Kollektiv nicht notwendigerweise
politisch sein (Kollektiv 4, Abs. 25) und nicht fur alle Mitglieder der befragten Kollektive hat das
unbedingt einen Stellenwert. Okologische Aspekte kdnnen zum Beispiel wichtiger sein oder
dass man selbstbestimmt ohne Chef*in arbeiten kann. Davon abgesehen kann man insgesamt
sagen, dass sich bei allen Kollektivbetrieben erkennen lasst, dass es den Betrieben nicht
einfach nur um Profit geht, sondern idealistischere Ziele in unterschiedlichem Ausmalfd auch
eine Rolle spielen. Allerdings ist bei allen Kollektiven deutlich geworden, dass man sich dessen
bewusst ist, dass man auch ein Wirtschaftsunternehmen ist. Insofern unterstreichen die
Ergebnisse, was auch in der Literatur teilweise hervorgehoben wurde hinsichtlich nicht rein
Okonomischer Ziele von Kooperativen. Sehr stark hervorgehoben wurden von allen Befragten
Autonomie, Selbstbestimmung und auch der Solidaritatsaspekt als Dinge, die sie besonders
schatzen am Kollektiv. Ein Kurierkollektiv ist kein anonymer Zusammenschluss einzelner
Fahrer*innen, sondern auch tendenziell eine Gemeinschaft, wie insgesamt deutlich geworden
ist. Im Hinblick auf Wachstum als ein Ziel, das Unternehmen normalerweise haben, lasst sich
zumindest eine gewisse Ambivalenz ausmachen. Bei Kollektiv 3 gibt es immer wieder
Diskussionen dartber, ob man Uberhaupt wachsen will (Kollektiv 3-1, Abs.43), und in
mehreren Interviews wurden Beflirchtungen geaul3ert, dass man vielleicht Schwierigkeiten

109



haben wird, die konsensorientierte Organisationsweise aufrechtzuerhalten (Kollektiv 3-1, Abs.
140; Kollektiv 3-2, Abs. 62; Kollektiv 1-2, Abs. 52) , wobei insgesamt trotzdem bei den
Kollektiven, wo das Thema aufkam geduRRert wurde, dass man schon wachsen will, auch um
Fahrer*innen stéarker auslasten zu kénnen und es Personen zu ermdéglichen Vollzeit zu
arbeiten (Kollektiv 1-2, Abs. 89, Kollektiv 2-2, Abs. 198). Die grundlegenden Ziele und Werte
sind im Allgemeinen nirgendwo dabei gewesen, ins Wanken zu geraten, wobei zumindest
Befiirchtungen in diese Richtung geauf3ert worden sind (Kollektiv 1-2, Abs. 89). Der Umstand,
dass bei Kollektiv 4 es schon zumindest Diskussionen gibt dartiber, ob weiterhin jeder das
gleiche bekommen soll oder ob die besonders aktiven Leute nicht doch irgendwie privilegiert
werden sollten (Kollektiv 4, Abs. 61), deutet allerdings an, dass das auch nicht in Stein
gemeil3elt ist und ins Wanken geraten kann unter bestimmten Umstanden, beispielsweise weil
die demokratische Beteiligung an den Angelegenheiten des Kollektivs einfach sehr
unterschiedlich ausfallt, was spéater nochmal genauer thematisiert wird. Es ist auch bei allen
Kollektiven deutlich geworden, dass man beansprucht, eine Alternative zum Leistungsdruck
und Konkurrenz der kapitalistischen Lieferdienste darzustellen, und in der Praxis scheint es
auch Uberall so zu sein, dass jeder seine Arbeit macht und nicht so genau darauf geschaut
wird, ob jetzt jemand deutlich schneller als andere ist, und das scheint auch zu funktionieren,
wobei darauf spater noch genauer eingegangen wird. Hinsichtlich der Unterschiede zwischen
den Kollektiven, was Werte, Ziele und Selbstverstandnis angeht, lasst sich noch sagen, dass
sich keine Unterschiede festmachen lassen, basierend auf der Bestandsdauer der Kollektive
oder auf der Grof3e der Kollektive. Allerdings ist es vielleicht kein Zufall, dass das grofite
Kollektiv im Sample das einzige ist, bei dem immer wieder diskutiert wird, ob man mit den
Kollektivistas eine aktivere Gruppe innerhalb des Kollektivs starker privilegieren und die
Gleichheit der Bezahlung aufweichen will (Kollektiv 4, Abs. 61). Allerdings hat sich an den
grundlegenden Prinzipien, nach denen die Kollektive funktionieren, deswegen nichts geandert.
Es lassen sich auch keine so groRen Unterschiede feststellen zwischen Kollektiven, die
Ubernommen worden sind von den Mitarbeiter*innen, und solchen, die komplett neu gegriindet
worden sind. Kollektiv 5, das ein solches tbernommenes Kollektiv ist, ist zum Beispiel nicht
weniger antikapitalistisch oder tendenziell kapitalismuskritisch ausgerichtet als Kollektiv 1 und
4, und Kollektiv 3, das neu gegrindet worden ist, ist wiederum nicht besonders
antikapitalistisch eingestellt. Insofern lasst sich auf Grundlage des Samples auf dieser
Grundlage nicht feststellen, dass es per se besonders grof3e ideologische Unterschiede gibt
auf Grundlage des Entstehungshintergrunds. Die beiden untersuchten Kollektive, bei denen
allgemein ein starkerer Bezug auf eine anarchosyndikalistischere Tradition vorherrschend zu
sein scheint als bei den anderen Kollektiven, wo das héchstens Sache von einigen wenigen
individuellen Mitgliedern ist, sind beide nicht aus Ubernahmen von Betrieben durch die

Belegschaft entstanden, sondern explizit gegriindet worden (Kollektiv 1, Kollektiv 4). Ein Stick
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weit scheint sich insofern schon eine etwas radikalere Ausrichtung zu finden, je nachdem wie
ein Kollektivbetrieb entstanden ist. Allerdings lasst sich dahingehend nicht viel sagen
insgesamt, erst recht auf Grundlage eines kleinen Samples. Allgemein ist bei allen befragten
Personen die Bedeutung gemeinsam geteilter Grundwerte hervorgehoben worden. Man ist
zwar grundsatzlich offen, wie auch immer wieder betont worden ist, aber es ist schon
tendenziell eine bestimmte Bubble, die von den Kollektiven angezogen wird, und eine gewisse

Homogenitat ist teilweise auch als wichtig beschrieben worden.

7.2.  Organisationsstrukturen

Im Hinblick auf die Organisationsstrukturen lasst sich insgesamt sagen, dass diese in allen
Kollektiven relativ ahnlich funktionieren, dass im Konsens entschieden wird und alle
gleichberechtigt sind. Dabei ist im Vorfeld die Arbeit erwartet worden, und das hat sich auch
als immer noch korrekt herausgestellt. Eine Frage vorab war, inwieweit Rotation zwischen den
unterschiedlichen Aufgaben besteht und ob alles im Plenum entschieden wird oder teilweise
auch Dinge im Rahmen von AGs oder im Zuge des Tagesgeschéfts von einzelnen Personen
entschieden werden. Dass es AGs gibt und dass einzelne Personen Kompetenzen haben,
Uber bestimmte Dinge selbststandig zu entscheiden, ist eigentlich bei allen Kollektiven der Fall
gewesen. Die Kompetenzen, die einzelne Personen haben, sind allerdings genau festgelegt
worden, ebenso was in AGs entschieden wird und was im Plenum. Es wird insofern nicht
unbedingt Uber alles in allen Kollektiven immer basisdemokratisch im grof3en Plenum
diskutiert, aber Arbeitsgemeinschaften missen immer wieder ans Plenum berichten Uber ihre
Aktivitaten. Grol3e Entscheidungen werden zumindest gemeinsam im Plenum geféllt. Insofern
wird aber Effizienzproblematiken, die sich in konsensorientierten Unternehmen stellen kénnen,
innerhalb der Organisationstruktur durchaus Rechnung getragen. Aul3erdem gab es in allen
Kollektiven so etwas wie feste Aufgabenverteilungen und es wurde wenig rotiert. Jedem steht
allerdings die Mdglichkeit offen, Einsicht in alle Bereiche zu erhalten und sich Uberall
einzuarbeiten und in bestimmten Bereichen mitzumachen, wenn der Wunsch besteht, wie
deutlich geworden ist. Was die Entscheidungsfindung im Plenum angeht, lassen sich Ansétze
soziokratischer Organisationsprinzipien ein Stiick weit finden, insofern es nicht so zu sein
scheint, dass Leute systematisch danach gefragt werden unbedingt, ob sie mit einer
Entscheidung einverstanden sind, sondern es reicht das keine Einwande mehr gedulRert
werden. Passive Hinnahme einer Entscheidung ist insofern ausreichend, was in AuRerungen
von Befragten deutlich wurde, wenn sie betont haben, dass es ein ,Konsens mit Abziigen*
(Kollektiv 2-1) ist den sie im Kollektiv oft haben oder wenn explizit davon gesprochen wird,
wie im Interview mit Kollektiv 6 das es im Grunde eher Konsent ist, den man im Kollektiv hat

(Kollektiv 6, Abs. 871ff.). Ein wesentlicher Unterschied zu soziokratischen Prinzipien, der aber
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bei allen Kollektiven vorherrscht, ist, dass Uberall eine einzelne Person einen Beschluss
aufhalten kann, auch ohne gute Griinde. Es missen nicht unbedingt alle aktiv zustimmen, aber
eine einzelne Person kann einen Beschluss aufhalten, was in soziokratischen Organisationen
gerade nicht vorgesehen ist. Es hat sich auch keine interviewte Person auf das Konzept der

Soziokratie bezogen in den Interviews.

7.3.  Kommunikations- und Konfliktkultur

Insgesamt erwecken die Interviews den Eindruck, dass die Diskussions- und Konfliktkultur in
den Kollektivbetrieben insgesamt gut entwickelt ist, wobei die Eindriicke unterschiedlich
waren. Wahrend bei Kollektiv 1 zum Beispiel betont wurde, dass man sich produktiv streitet
und dass unterschiedliche Meinungen und dass man viele Perspektiven hat, eher ein Gewinn
sind, wurde von IP6 im Zusammenhang mit Kollektiv 5 betont, dass die Konfliktfahigkeit von
Mitgliedern ausbaufahig ist und man sich eher nicht traut, Ideen zu préasentieren und dafur
einzustehen, die andere vielleicht nicht so gut finden. Bei Kollektiv 5 handelt es sich um ein
mit Gber zwanzig Mitgliedern sehr viel groReres Kollektiv als Kollektiv 1, was dabei auch eine
Rolle spielen konnte, dass Mitglieder generell passiver sind. Au3erdem ist Kollektiv 5 aus
einem ehemals konventionellen Kurierdienst heraus entstanden, im Gegensatz zu Kollektiv 1,
was ebenfalls eine Rolle dafiir spielen kdnnte, dass aktive Partizipation von Mitgliedern eher
geringer ist und Dinge eher abgenickt werden von vielen. Im Bezug auf Kollektiv 2 wurde von
IP4 als einziger ausdriicklich hervorgehoben, dass gewisse autoritare Mdglichkeiten der
Konfliktlésung einem Kollektiv nicht zur Verfligung stehen und dass dadurch das Lésen von
Konflikten manchmal auch Zeit, Energie und Kraft kostet, und dass man versucht, Dinge mit
Mediationen zu l6sen und einmal im Jahr eine Supervision zu machen (Kollektiv 2-1, Abs. 70).
Mediationen als ein Mittel der Konfliktldsung im Zusammenhang mit Ablaufproblemen, die man
gerade im Kollektiv habe, wurden auch von IP1 in Bezug auf Kollektiv 3 erwahnt (Kollektiv 1-
1, Abs.66). Am besten scheint die Kommunikations- und Konfliktkultur in Kollektiv 1
ausgepragt, welches den Vorteil hat, dass es einerseits relativ klein ist und anderseits von
einer auch politisch relativ homogenen Gruppe an Personen gegriindet worden ist, die einen
starken Bezug zu Anarchismus und Selbstorganisierung zu haben scheint. Bei Kollektiv 2, das
auch neu gegrundet worden ist, hat ein Stick weit wohl auch Pragmatismus eine Rolle
gespielt, weil es einfach in der Stadt noch keinen Fahrradkurier gegeben hat zu diesem
Zeitpunkt, und IP7 hat im Interview auch berichtet, dass sie sich anfangs gar nicht vorstellen
konnte, in einem selbstverwalteten Zusammenhang zu arbeiten, bzw. dass sie skeptisch war
(Kollektiv 2-2, Abs.8). Solche Unterschiede beeinflussen sicherlich auch stark, wie gut das
selbstverantwortliche Arbeiten und Entscheiden funktioniert. Allerdings ist auch bei Kollektiv 2
insgesamt durchgekommen, dass es nicht so viele Probleme gibt. Die grof3ten Schwierigkeiten

haben sich in den Interviews insgesamt schon bei den groReren Kollektiven ergeben. Insofern
112



zeigt sich im Allgemeinen, dass Kommunikation und Konfliktibsung durchaus eine
Herausforderung sein kénnen. Im GrofRen und Ganzen scheint es aber in den Kollektiven
mdoglich zu sein, dass man produktiv miteinander arbeitet und Dinge diskutiert, wobei das
grofdte Problem Eigenverantwortung zu sein scheint und dass man auch aktiv fur Dinge
einsteht und sich einbringt, und das scheint doch eine Herausforderung zu sein, und die
Eigeninitiative konnte sicherlich teilweise noch gréRRer sein im Kollektiv, wie besonders beim
Kollektiv. 5 durchgekommen ist. Die Erwartungen an Eigenverantwortung und
Selbstorganisierung durch ein Kollektiv sind schon hoch, wie auch mehrmals betont worden
ist, und manche Menschen tun sich leichter damit, gesagt zu bekommen, was sie tun sollen,
wie teilweise argumentiert wurde. Ein Phdnomen, das in mehreren Interviews erwéhnt worden
ist, ist der Umstand, dass es im Kollektiv, wenn man im Plenum Dinge diskutiert, nicht
unbedingt immer nur um sachliche Fragen geht. IP8 hat in Bezug auf Kollektiv 2 betont, dass
das Plenum auch Raum bietet, um mal zu reden, weil man sich doch oft nicht sieht. Bei IP6 ist
in Bezug auf Kollektiv 5 vor allem aufgekommen, dass auch sehr viel tber Politik in den Plena
geredet wird anstatt von Fragen, die die Arbeit des Kollektivs betreffen, und auch IP3 hat in
Bezug auf Kollektiv 3 zur Sprache gebracht, dass oftmals personliche Probleme und
Befindlichkeiten mit ins Plenum genommen werden. Das zeigt, dass man insgesamt schon
sehen kann, dass sich professionelle und private Dinge teilweise auch vermischen im
Kollektivalltag. Alle Kollektive, bei denen das in den Interviews aufgekommen ist, haben dabei
gemeinsam, dass entweder das Kollektiv nicht so grol3 ist, was die Mitgliederzahl angeht, oder
dass wie im Falle von Kollektiv 5 zumindest nur sechs bis zwdlf der zwanzig bis
funfundzwanzig Mitglieder des Kollektivs im Durchschnitt anwesend sind. Dass bei den
anderen Kollektiven dieses Thema nicht aufgekommen ist, bedeutet allerdings nicht
notwendigerweise, dass dort immer alles rein professionell zugeht. Bei Kollektiv 4 ist durch
das Zitat beziiglich der Art und Weise, wie Mitglieder ausgeschlossen werden (Kollektiv 4, Abs.
89), deutlich geworden, dass man tendenziell auch eher davor zurtickzuschrecken scheint,
direkt Kritik zu auern an der Art und Weise, wie Personen Verhalten oder autoritare
MaRnahmen vollziehen, wie eben einen Ausschluss, oder das zumindest zu tun. Man lasst
Personen auf weniger direkte Art und Weise wissen, dass sie nicht mehr erwiinscht sind, wie

deutlich geworden ist.

7.4. Entscheidungsfindung im Konsens

Im Folgenden soll noch einmal genauer vergleichend reflektiert werden, wie gut in den
Kollektiven die Entscheidungsfindung im Konsens funktioniert und welche Herausforderungen
und Probleme in den Interviews berichtet worden sind. Im Allgemeinen ist es bei keinem
Kollektiv so, dass das Konsensprinzip in Frage steht in der Organisation. Das ist Gberall immer

noch die Grundlage der Entscheidungsfindung. Allerdings ist immer wieder vor allem
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thematisiert worden, dass es schon manchmal langwierig sein kann, im Konsens
Entscheidungen zu treffen. Auch das Einzelne alles blockieren kann, ist thematisiert worden,
wobei nur im Interview mit Kollektiv 6 die interviewte Person betont hat, dass Personen nicht
unbedingt immer so mit ihrem Vetorecht und der Mdglichkeit, alles blockieren zu kénnen,
umgehen, wie das winschenswert ware, und dass das schon manchmal schwierig ist.
Offenbar ist es auch teilweise ein konkretes Problem, wie klar geworden ist, dass Leute ihr
Veto nicht so nutzen, wie das wiinschenswert ware, und dass das den Kollektivinteressen
teilweise zuwiderlauft (Kollektiv 6, Abs. 142). Bei Kollektiv 1 wurde allerdings zum Beispiel
explizit erwahnt, dass man sich von Anfang an intensiv mit dem Konsensprinzip und maglichen
Schwierigkeiten und Herausforderungen rund um unter anderem die Vetomdglichkeit
auseinandergesetzt hat (Kollektiv 1-2, Abs. 44). Ein wesentliches Problem, das bei allen
grofRen Kollektiven im Sample, konkret bei Kollektiv 4, 5 und 6 stark durchgekommen ist, ist,
dass sehr oft Dinge einfach so bleiben wie sie sind im Kollektiv und sich nichts andert, weil
man sich nicht einigen kann. Grundlegende groéRere Veranderungen durchzusetzen im
Konsens ist gerade in einem grolReren Kollektiv nicht so leicht. Allerdings lasst sich nicht
sagen, dass Kollektiv 4 als klar grofdtes Kollektiv die meisten Probleme dahingehend hat. Vor
allem funktioniert das Entscheiden im Konsens im Grof3en und Ganzen immer noch dort.
Allerdings konnte das auch etwas damit zu tun haben, dass dieses mit Abstand bereits am
langsten besteht, ndmlich seit 15 Jahren. Inwieweit das friiher vielleicht schwieriger war, war
von meinem Interviewpartner auf Grund seiner erst einjahrigen Involvierung in das Kollektiv
nicht zu erfahren. Bei den kleinsten Kollektiven im Sample wurden insgesamt geringere
Probleme berichtet, was unterstreicht, dass nach dem Konsensprinzip zu entscheiden
tendenziell am besten in kleineren Strukturen funktioniert. Allerdings ist es auch dort nicht so
gewesen, dass alles immer reibungslos lauft. Im Konsens zu entscheiden ist auch nicht immer
toll, wie IP8 zum Beispiel betont hatte, weil es manchmal nicht so einfach ist, zu einem
Konsens zu kommen. Insgesamt sind aber alle Befragten mit dem Konsensprinzip zufrieden
gewesen, und das scheint auch der Konsens in den Kollektiven zu sein. In Bezug auf
Effizienzproblematiken im Kontext von Konsensentscheidungen ist es hervorhebenswert, dass
von mehreren Interviewpartner*innen berichtet worden ist, dass es friher sehr viel miihsamer
war, das Plenum in einer akzeptablen Zeit abzuschlieRen, dass das aber wesentlich besser
geworden ist und man mittlerweile in der Lage ist, einen gewissen zeitlichen Rahmen

einzuhalten.

7.5.  Herausforderungen der Unternehmer*innenrolle und allgemeine
okonomische Lage der Kollektive

Die Notwendigkeit, sich auf dem Markt in der Konkurrenz zu behaupten als etwas, was einem
Zugestandnisse, beispielsweise in Form von geringeren Lohnen, aufnotigt, ist insgesamt gar
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nicht so stark betont worden in den Interviews, wie das erwartet worden ist. Allerdings ist das
Thema Konkurrenz und dass es teilweise schwierig ist, Auftrage zu bekommen, und dass man
sich in einem Preiskampf befindet und darauf achten muss, dass man nicht teurer ist als die
Konkurrenz schon in mehreren Kollektiven genannt worden ist. Die Situation stellt sich aber
fir manche Kollektive so dar, dass man kaum mit Konkurrenz konfrontiert ist, wobei sich kein
Einfluss auf die Bezahlung festmachen lasst auf Grundlage der Interviews. Eine Ausnahme
stellt wie betont nur Kollektiv 3 da. Es zeigt sich, dass die Mdéglichkeiten, sich selbst einen
hoheren Lohn auszuzahlen, generell in der Branche begrenzt sind, weil man auch nicht
unbegrenzt hohe Preise verlangen kann. Schon die Preise, die man momentan verlangt,
verlangen zumindest bei Kollektiv 1 etwas Uberzeugungsarbeit bei den Kund*innen, wie
herausgestellt wurde. Allgemein ist die Marktsituation dadurch, dass man sich vom Geschéft
der groRen Plattformen, ndmlich der Essenslieferung, fernhalt, insgesamt aber nicht so
problematisch fiir die untersuchten Kollektive. Alle haben sich ein Stiick weit in einer Nische
eingerichtet und scheinen eine stabile, aber prekare Existenz erhalten zu kdnnen, ohne dass
irgendwo in absehbarer Zeit der Konkurs zu drohen scheint. Der Eindruck, dass man
dahingehend in Schwierigkeiten geraten kdnnte oder dass man das schon einmal war, ist in
keinem der Interviews aufgekommen. Es zeigt sich insgesamt, dass es auch nach vielen
Jahren eine prekére Existenz bleibt im Kollektivbetrieb und die Verbesserungen, die erreicht
werden konnen, nur klein sind. Als ein grof3es Problem hat sich teilweise auch herausgestellt,
wobei das nicht Uberall berichtet wurde, dass man Uberhaupt Kund*innen gewinnt.
Betriebswirtschaftliches Wissen und Denken ist nichts, was unbedingt so stark in
Kollektivbetrieben verankert ist, und wie beispielsweise im Interview mit IP8 betont worden ist,
fehlt es auch einfach an BWL-Leuten und Personen, die so etwas wie Marketing draufhaben
(Kollektiv 1-2, Abs.27). Unternehmerisches Denken geht grundsatzlich auch stark in die
Richtung, dass der Profit maximiert werden muss, und das ist etwas, was im Grunde eben
nicht das einzige Ziel eines Kollektivbetriebs ist. Die Opposition gegeniiber Werbung, die IP9
erwahnt hat, ist hier auch noch einmal hervorhebenswert, welche auch ein Hindernis darstellt,
sich selbst in eine bessere tkonomische Lage zu bringen. Die unterschiedlichen Probleme,
die die Kollektive insgesamt mit Marketing haben, sind auch insofern ein Problem, als in
mehreren Interviewen artikuliert wurde, dass es immer noch eine Menge Menschen gibt,
denen nicht bewusst ist, was alles mit dem Fahrrad transportiert werden kann. Das deutet an,
dass es vielleicht noch ein Potential gdbe, noch mehr Kund*innen zu gewinnen. Dass
Kollektivbetriebe sich nicht einfach nur als Wirtschaftsunternehmen verstehen, ist oft potentiell
auch eher ein Hindernis, wie man besonders bei Kollektiv 5 gesehen hat, wo die meisten
Probleme mit der Unternehmerrolle aufgetreten sind. Dass bei Kollektiv 3 die 6konomische

Lage mit Abstand am besten ist, hangt vermutlich auch damit zusammen, dass in den beiden
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Interviews hier am wenigsten der Eindruck vermittelt wurde, dass man Schwierigkeiten hat,

als wirtschaftliches Unternehmen zu agieren.

7.6.  Ungleichheit von Partizipation am Kollektiv

Wie im Zuge der Kategorie ,Ungleichheit von Comitmment® diskutiert worden ist, ist es nicht
notwendigerweise so, dass Kurier*innen sich so stark am Kollektivieben beteiligen aul3erhalb
des Kurierfahrens, die Partizipation ist in fast allen Kollektiven als recht ungleich berichtet
worden. Allerdings ist das in den kleinen Kollektiven sehr viel weniger ein Thema gewesen
insgesamt als insbesondere in den drei groRten Kollektiven, welche Uber zwanzig Mitglieder
haben. Je gréBer das Kollektiv ist, desto kleiner wird letztlich tendenziell die Gruppe
derjenigen, die sich wirklich regelmaRig aktiv am Kollektivieben beteiligen und die in der Praxis
die Richtung im Kollektiv bestimmen. Bei Kollektiv 1 und 3 war ungleiche Beteiligung nicht
wirklich ein Thema insgesamt in den Interviews. Bei Kollektiv 2 welches auch relativ klein ist
gibt es auch einige Leute die ein bisschen weniger machen. Wie von IP4 erklart worden ist
liegt das aber nicht unbedingt an mangelnder Motivation und Verbundenheit mit dem Kollektiv
oder daran das Leute eigentlich einfach nur arbeiten wollen, sondern auch an den
Lebenssituationen von Personen, die eine aktive Partizipation verhindern. Nicht jeder hat die
zeitlichen Moglichkeiten, um sich Uber das Kurierfahren hinaus am Kollektiv zu beteiligen.
Insgesamt lasst sich nicht klar sagen, ob Leute sich starker beteiligen, wenn die Arbeit im
Plenum bezahlt ist. Bei Kollektiv 4 ist sie das, und trotzdem beteiligt sich nur ein kleiner Teil
der Mitglieder regelméRig an den Plenumsdiskussionen. Bei Kollektiv 6 sieht es dhnlich aus.
Dass bei Kollektiv 5 nur etwa sechs bis zwdlf Personen regelmafiig im Plenum sind, bei einem
Kollektiv mit Gber zwanzig Mitgliedern, deutet ein bisschen an, dass es schon eine Rolle spielt,
ob Plenumsdiskussionen unbezahlte Arbeit sind oder nicht. Wobei bei Kollektiv 2 trotzdem die
Partizipation insgesamt hoch zu sein scheint, obwohl die Plenumszeit nicht ausgezahlt werden
kann und bei Kollektiv 6 trotz Bezahlung nur finf von etwa flinfundzwanzig Mitgliedern
regelmafig dabei sind. Insofern ist es eher eine Frage von zeitlichen Ressourcen und
intrinsischer Motivation die Personen antreibt das Kollektiv aktiv mitgestalten zu wollen, wie es
aussieht. Letztlich sind dazu aber nur Spekulationen moglich, weil dafiir noch mehr Personen
der einzelnen Kollektive hatten befragt werden missen. Was man an Kollektiv 4 sieht, ist, dass
es auch nach funfzehn Jahren immer noch so ist, dass es in einem grof3en Kollektiv nicht
unbedingt nur eine Handvoll an Personen ist, die sich noch einbringt. Zwolf bis neunzehn
Personen von vierzig sind zwar nur eine Minderheit, aber man kann nicht sagen, dass eine
sehr kleine Gruppe alles alleine entscheidet in der Praxis. Allerdings wurde bei Kollektiv 4
schon erwahnt, dass nur eine sehr kleine Gruppe von Personen wirklich regelméaRig beim

Plenum dabei ist und schon einige wenige sehr viel machen und andere viel weniger und dass
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dadurch auch Personen ausbrennen (Kollektiv 4, Abs. 69ff.). Die Partizipation ist insgesamt
bei allen Kollektiven ziemlich ungleich zwischen den Individuen. Bei Kollektiv 1 haben die
Arbeitsgemeinschaften unter anderem auch den Zweck, Personen starker einzubinden, wie
herausgearbeitet worden ist im Ergebnisteil. Teilweise wird heuen Personen, die ins Kollektiv
eintreten wollen, auch mit Skepsis begegnet, wenn Mitglieder den Eindruck haben, dass diese
eigentlich nur Kurierfahren wollen und nicht wissen, was ein Kollektiv eigentlich bedeutet.
Zumindest war das in Kollektiv 4 explizit ein Thema (Kollektiv 4, Abs.61). Insgesamt ist die
unterschiedliche Beteiligung in den Kollektiven allerdings etwas, was man als Problem
registriert in unterschiedlich starkem Ausmald, bei Kollektiv 3 ist das auch gar nicht
problematisiert worden, aber es wird hingenommen, als etwas, was nicht ideal ist, an dem sich

aber nicht so viel machen lasst.

7.7. Umgang mit Leistungsunterschieden

Im Grof3en und Ganzen zieht sich ein entspannter Umgang mit dem Leistungsprinzip und eine
Absage an Konkurrenz und tiberméaRigen Leistungsdruck eigentlich durch alle Interviews, und
das scheint auch in der Praxis zu funktionieren, wie in den Interviews deutlich geworden ist.
Es wird offensichtlich nicht zu sehr darauf geschaut, ob eine Person vielleicht dasselbe
bekommt flir eine Stunde Fahrt, obwohl sie dabei vielleicht viel gemditlicher unterwegs war und
weniger Auftrage geschafft hat. Leistungsunterschiede zwischen Personen und dass jeder
sein eigenes Tempo fahrt, so gut er oder sie es eben kann, werden erlaubt und es wird
dahingehend kein Druck aufgebaut auf die Fahrer*innen, was die Kollektive von (blichen
Praktiken in normalen hierarchischen Unternehmen abhebt. Allerdings ist der Umstand, dass
manche Personen im Kollektiv von ihrer Leistung her fiir die Arbeit im Kollektiv vielleicht nicht
so geeignet sind und man eigentlich mit ihnen dariiber sprechen misste, im Interview mit IP6
durchaus thematisiert worden (Kollektiv 5, Abs. 98). Wobei IP6 auch nicht die Art und Weise
in Frage gestellt hat, wie der Lohn im Kollektiv gezahlt wird, sondern es ging darum, dass es
fur das Kollektiv wirtschaftlich nicht so gut ist, wenn Leute viel langsamer fahren als andere.
Das ist eben auch ein Problem, um dessen Bericksichtigung ein Kollektiv ab einem
bestimmten Punkt wohl nicht herumkommt. Im Interview mit IP9 kam auch die Notwendigkeit
auf, dass man zumindest versucht Personen irgendwie starker zu motivieren und ,Druck
aufzubauen ohne Druck aufzubauen® (IP9) wie es von IP9 gefasst worden ist. Wenn Leute es
gar zu gemditlich angehen, kann das fir das Kollektiv zum Problem werden, und ein solches
Modell, das uber Leistungsunterschiede hinwegsieht, erfordert auch, dass Leute tatsachlich
ihr Bestes geben und das System nicht ausnutzen. Dass Personen zumindest nicht ihr volles
Potential ausschopfen und 100 % fur das Kollektiv geben, wenn sie Kurier fahren, ist allerdings
nur in den Kollektiven 5 und 6 wirklich aufgekommen, und auch da scheint das kein

essentielles Problem zu sein, das das Funktionieren des Betriebes ernsthaft untergraben
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wirde. Auffallend ist, dass beide Betriebe, in denen das verstéarkt thematisiert wurde, von den
Interviewpartner*innen zu den gréf3eren Betrieben im Sample gehoéren, wobei in Kollektiv 4
trotz noch deutlich héherer Mitgliederzahl nichts Ahnliches berichtet worden ist. In einem
Kollektiv mit Gber vierzig Mitgliedern sind gewisse Leistungsunterschiede vielleicht tendenziell
wieder deutlich weniger wichtig und werden besser von den anderen aufgefangen. Insgesamt
scheint aber der Umstand, dass es in den Kollektiven keine finanziellen Anreize dafir gibt,
Auftrage moglichst schnell zu erledigen, nicht dazu zu fihren, dass Leute zu wenig Leistung
fur das Kollektiv bringen. Die intrinsische Motivation und der Umstand, dass man als Kurier*in
direkt davon profitiert, wenn es dem Kollektiv 6konomisch gut geht, scheinen dazu
Uberwiegend ausreichend, auch wenn es schon einige Trittbrettfahrer*innentendenzen gibt,

auf die im Diskussionsteil nochmal genauer im Lichte der Literatur eingegangen werden wird.

7.8. Informelle Hierarchien im Kollektiv

Eine wichtige Frage im Kontext der Frage nach den praktischen Realitdten von fir
Kollektivbetriebe so zentraler demokratischer Beteiligung und Werten war im Vorfeld der
Arbeit, wie stark informelle Hierarchien eine Rolle spielen in Kollektivbetrieben und wie
versucht wird, dem entgegenzuwirken. Zu erwarten war auf Grundlage der Literatur, dass das
Problem umso groRer ist, je grolBer das Kollektiv ist. Mit zunehmendem Wachstum von
Organisationen werden Aufgaben komplizierter und es ist eine immer starkere Arbeitsteilung
notig. AuRerdem sind informelle Hierarchien generell immer ein Thema in konsensorientierten
demokratischen Organisationen ohne formale Hierarchien. Es hat sich auch in allen Interviews
ein Bewusstsein davon gezeigt, dass das eine Gefahr ist, die man im Blick haben muss. Im
Interview mit Kollektiv 4 kam zum Beispiel auf, dass Strukturen aktiv umgestaltet werden

mussen, damit es nicht zu informellen Hierarchien kommt (Kollektiv 4, Abs.25).

Was sich insgesamt als in der Praxis wenig problematisch herausgestellt hat, ist der Umstand,
dass nach aufRen bestimmte Positionen, wie die des Geschéftsfihrers, benannt werden
mussen. Lediglich bei Kollektiv 4 gab es deswegen Probleme (Kollektiv 4, Abs.40f.), allerdings
ist das auch in Kollektiv 1 und 6 als ein potenzielles Problem thematisiert worden. In jedem
Fall lauft der Umstand, dass es diese Positionen gibt, und Personen unterschiedlich nach
AulRen haften kollektiven Prinzipien zu wieder, auch wenn sich auf dieser Grundlage
insgesamt keine realen Hierarchien bis jetzt herausgebildet haben (Kollektiv 1-1, Abs. 96;
Kollektiv 6, Abs. 47ff.). Allerdings ist es eben so, dass der Umstand, dass man solche

Positionen haben muss, den Prinzipien des Kollektivs zuwiderlauft.

Als eine zentrale Quelle von informellen Hierarchien hat sich vor allem die sehr ungleiche
Beteiligung unterschiedlicher Personen am Kollektiv herauskristallisiert. Wer weniger stark
involviert ist in Plenumsdiskussionen oder auch, wer generell einfach nicht so viel im Kollektiv
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arbeitet, verfiigt tiber ein geringeres Wissen, und Personen, die aktiver sind, haben mehr
Mdglichkeiten, ihren Standpunkt gut zu vertreten und durchzusetzen. Aul3erdem flhrt die
geringe Beteiligung zur Konzentration von Wissen und damit Macht bei einigen wenigen
potenziell. Wenn Arbeitsgemeinschaften wie bei Kollektiv 6 irgendwann de facto nur noch aus
einer Person bestehen, gibt das dieser Person eine Menge Einfluss und werden wichtige
Entscheidungen de facto von wenigen Personen bestimmt. Das gleiche gilt, wenn die meisten
Leute kaum beim Plenum dabei sind. Auch in diesem Fall bestimmen de facto einige wenige
den Kurs des Kollektivs, auch wenn diese keine formale Machtposition haben. Immer wieder
kam in den Interviews auch auf, dass einige Personen auch, weil sie besser informiert sind
und teilweise auch weil sie einfach mehr Erfahrung haben, ihren Standpunkt besser vorbringen

kénnen und ihnen eher gefolgt wird.

Das deckt sich mit der von Diefenbach und Sillince festgestellten Tendenz, dass sich oftmals
informelle Entscheidungsfihrer herausbilden, denen eher gefolgt wird (Diefenbach und Sillince
2011, S. 1525). Was sich allerdings nicht wahrnehmen lie3 in den Kollektiven ist, inwieweit der
Umstand, dass einige Personen tendenziell Diskussionen dominieren, zu einem Mangel an
Partizipation und Entfremdung bei anderen Personen beigetragen hat, was Varman und
Chakrabati konstatiert hatten (Varman und Chakrabati 2004, S. 199 f.). Informelle Hierarchien
scheinen sich jedenfalls insgesamt in den untersuchten Kollektiven auch nicht zu offen zu
auRBern. Im Allgemeinen wird versucht, Machtgefallen auf Grundlage von unterschiedlichem
Wissen vorzubeugen, dadurch, dass regelmaBig Wissen weitergegeben wird und prinzipiell
jeder alles lernen kann, wenn gleich es schon tberwiegend feste Aufgaben gegeben hat bei
den untersuchten Kollektiven und nur ein paar wenige Aufgaben, wie zum Beispiel das

Protokollschreiben beim Plenum, teilweise rotiert werden.

7.9. Arbeitsbedingungen in den Kollektivbetrieben

Im Folgenden sollen die Arbeitsbedingungen in den Kollektivbetrieben nochmal entlang
unterschiedlicher Dimensionen auf Grundlage der Kategorien aus den Interviews verglichen
analysiert werden, wobei dann in der Diskussion die Frage, inwieweit Kollektivbetriebe bessere
Arbeitsbedingungen bieten kdnnen, nochmal zusammenfassend aufgegriffen werden soll. Wie
Arbeitsbedingungen und Jobqualitat gefasst werden kénnen. Theoretisch ist im theoretischen
Teil bereits genauer erlautert worden, in dem auch beschrieben wurde, welche Dimensionen
hier genauer betrachtet werden. Im Folgenden soll zun&chst genauer besprochen werden,
was Uberhaupt als bezahlte und unbezahlte Arbeit in den Kollektiven gesehen wird und was
man sich momentan auszahlt und was nicht. Aul3erdem soll Beschaftigungs- und

Arbeitssicherheit betrachtet werden und wie es um soziale Absicherung bestellt ist. Das
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Thema Leistungsdruck und Kontrolle im Betrieb und inwieweit Konkurrenz besteht oder auch
nicht und wie sich das auswirkt, soll hier auch nochmal zusammenfassend diskutiert werden.
Im Zuge der Darstellung der Bezahlungssituation im Kollektiv soll auch dargelegt werden,
inwieweit Dinge wie Mindestldhne oder Kollektivvertrage eingehalten werden kénnen und
inwieweit eine soziale Absicherung in den Kollektiven besteht. Darliber hinaus soll diskutiert
werden, wie flexibel und autonom die Arbeit allgemein gestaltet ist in den
Kurier*innenkollektiven und wie die Arbeitssituation insgesamt subjektiv wahrgenommen wird

von den Befragten.

7.9.1. Bezahlte und unbezahlte Arbeit im Kollektiv

Allgemein ist im Vorfeld bereits festgestellt worden, was sich in den Interviews bestatigt hat,
dass der Lohn in den Kollektiven unabhangig von der Anzahl der Auftrage, die in dieser Zeit
geschafft werden, auf Stundenbasis ausgezahlt wird und dass alle Mitglieder denselben Lohn
bekommen. Dartiber hinaus wurde festgestellt, dass bei Kollektiv 1 Mehrbedarfe aufgrund der
Lebenssituation bertcksichtigt werden und das bei Kollektiv 3 die Zusatzbelastung, wenn noch
Dispo gleichzeitig gemacht wird ebenfalls hoher entlohnt wird. Insofern wird das Prinzip der
Gleichheit des Lohnes nicht komplett eingehalten, allerdings eben nicht auf Grundlage
unterschiedlicher Positionen oder Leistungsunterschiede. Welche Arbeit im Kollektiv bezahlt
wird, ist allerdings unterschiedlich. Das Kurierfahren und die Dispoarbeit werden immer
bezahlt. Die Diskussionen im Plenum, die, wie festgestellt wurde, durchaus eine nicht
unbetrachtliche Zeit benétigen, wenngleich die Kollektive es alle geschafft haben, es
mittlerweile zeitlich nicht zu sehr ausufern zu lassen, sind allerdings in Kollektiv 2 und 5
momentan unbezahlt. Was die Zeit im Plenum und AGs angeht, ist es grundsétzlich so, dass
das schon als auszuzahlende Arbeit betrachtet wird in allen Kollektiven, mit Ausnahme von
Kollektiv 5, wo zumindest von IP6 geduBert wurde, dass sie die Teilnahme am Plenum
eigentlich nicht als zu bezahlende Arbeit betrachtet, sondern als etwas, was selbstverstandlich
freiwillig erledigt werden sollte, wobei das nicht unbedingt die Meinung des ganzen Kollektivs
zu sein scheint (Kollektiv 5, Abs.82f.). Ein solches Verstandnis wéare auch bei den anderen
Kollektiven mdglich gewesen, allerdings wird das ansonsten Uberall anders gesehen.
Grundsatzlich ist ansonsten von allen Interviewpartner*innen der Anspruch geaul3ert worden,
dass jede Arbeit gleich bezahlt werden soll, die fir das Kollektiv anféllt, und bei den meisten
Kollektiven wird das auch praktiziert. Insbesondere wird Care-Arbeit wie eine Putzschicht als
grundsatzlich genauso zu vergiten gesehen. Allerdings ist deutlich geworden in den
Interviews mit Kollektiv 4 und 6, dass das schon ein Stiick weit auch etwas ist, was immer
wieder gerechtfertigt werden muss. Die Diskussion, was zu bezahlende Arbeit ist, die sich in

einem Kollektivbetrieb noch einmal anders stellt als in einem normalen Betrieb, ist insofern in
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den Kollektiven noch nicht ein fir alle Mal abgeschlossen. Es lassen sich bei dem Thema
insgesamt keine Tendenzen feststellen, im Hinblick auf Unterschiede zwischen den
Kollektiven, basierend auf den Unterschieden zwischen Ihnen. Was man festhalten kann, ist,
dass man an Kollektiv 1 sieht, dass es nicht notwendigerweise viele Jahre dauert, bis man
sich jede Arbeit auszahlen kann. Obwohl das Kollektiv erst seit drei Jahren besteht, ist man in
der Lage, sich zunehmend mehr zu bezahlen an Arbeit jenseits des Kurierfahrens, wie betont
wurde. Es besteht auch der Anspruch, sich irgendwann Arbeit auszuzahlen, die man in der
Vergangenheit unentgeltlich verrichtet hat, was unterstreicht, dass ein starkes Bewusstsein fiir
die Problematik unbezahlter Arbeit vorhanden ist. Es deutet sich auch bei Kollektiv 1 an, dass
die Opfer, die in der frihen Phase eines Kollektivs oft gebracht werden muissen, nicht

unbedingt umsonst sein missen.

7.9.2. Aktuelle Bezahlung und Lohnentwicklung in den Kollektiven

Was die Hohe des Lohnes in den Kollektiven angeht und die Lohnentwicklung, ist es
grundséatzlich so, dass, wie festgestellt wurde, der Lohn fast Uberall relativ niedrig ist. Im
Allgemeinen bewegt er sich um den Mindestlohn herum. Eine groRe Ausnahme stellt hier
Kollektiv 3 da: Die zwanzig Euro pro Stunde, die sich Ogist*innen und Subunternehmer*innen
dort nach Auskunft von IP1 momentan auszahlen kdnnen, liegen sehr deutlich tber dem, was
in den anderen Kollektivbetrieben mdglich ist. Den Lohn mdglichst hochzubekommen, ist von
IP1 explizit als ein wesentliches Ziel des Kollektivs bestimmt worden im Interview, und das ist
auch gelungen. Der Lohn fur die Angestellten ist allerdings verglichen damit sehr viel niedriger,
wobei man zumindest leicht Uber dem Kollektivvertrag liegt und wie erwdhnt wurde, steht
Angestellten nach einer gewissen Zeit auch der Weg in die OG offen. Insofern lassen sich die
verhaltnismafig hohen Lohne der Ogist*innen und Subunternehmer*innen auch nicht dartuber
erklaren, dass sie auf Kosten der Loéhne der Angestellten zustande kommen wirden. Wie
erwahnt sind die Angestellten auch alle nur geringfiigig beschaftigt und insofern hier wohl kein
so grof3er Einflussfaktor. Im Falle von Kollektiv 6 ist man momentan nicht in der Lage, den
Mindestlohn einzuhalten, und er ist sogar etwas darunter mit 11 Euro. Insgesamt kann
festgestellt werden, dass die Bezahlung allgemein bei allen Kollektiven relativ niedrig gewesen
ist, mit Ausnahme von Kollektiv 3. Bei Kollektiv 1 ist zumindest auch ein kleiner positiver Trend
erkennbar, wobei das Kollektiv auch erst seit drei Jahren besteht und sich hier erst noch zeigen
wird, wie sich das Ganze langfristig entwickeln wird. Auch bei Kollektiv 2 ist nochmal
hervorhebenswert, dass man mittlerweile sich mit nicht unter 13 Euro die Stunde mehr
auszahlen kann als den Mindestlohn, was vor etwa zwei Jahren noch anders gewesen ist, wie
betont wurde. Allgemein ist keine groRe Entwicklung nach oben oder nach unten
auszumachen in den Kollektiven. Warum der Lohn bei Kollektiv 3 so viel hdher ist als bei den

anderen Kollektiven, ist insgesamt nicht ganz klar. Es kénnte damit zu tun haben, dass man,
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wie dargelegt wurde, nicht wirklich in einem Preiskampf mit anderen Kurier*innen steht und
wenig mit Konkurrenz zu kdmpfen hat. Das hat teilweise sicherlich damit zu tun, dass man
sich quasi ein Stlck weit den Markt aufgeteilt hat mit der Preisabsprache damals, die IP3
erwahnt hat (Kollektiv 3-2). Dadurch muss man sich nicht auf einen Preiskampf einlassen, der
bei anderen Kollektiven im Sample als ein Problem aufgekommen ist. Auf3erdem scheint man
weniger Probleme damit zu haben, Kund*innen zu akquirieren und als wirtschaftliches
Unternehmen zu agieren — auch das kénnte ein Punkt sein. Insgesamt hat ein Grof3teil der
Befragten von Schwierigkeiten damit berichtet, und teilweise hat der Umstand, dass die eigene
Lage insgesamt prekar bleibt, vielleicht auch etwas zu tun. Die Konkurrenzsituation in der
jeweiligen Stadt scheint sich insgesamt auf die Lohne nicht so stark auszuwirken, wie man
erwarten hatte kdnnen — sie ist ndmlich nicht in allen Stadten, in denen die Kollektive aktiv
sind, gleichermafRen hoch, wie bereits deutlich geworden ist. Wie man an den Alteren
Kollektiven sieht und dem Umstand, dass der Lohn dort immer noch sehr niedrig ist, wird die
Situation im Laufe der Zeit nicht notwendigerweise so viel besser. Was sich aber teilweise in
der Arbeit gezeigt hat, ist, dass das Ausmald an unbezahlter Arbeit zumindest mit der Zeit
abnimmit, allerdings gelingt das eben auch nicht immer, wie gezeigt wurde. Unter Umstanden
bleiben Léhne auf einem konstant niedrigen Niveau und reduziert sich auch das Ausmal} der

unbezahlt zu erledigenden Arbeit nicht, wie deutlich geworden ist.

7.9.3. Soziale Sicherheit im Kollektiv

Allgemein ist bei allen Interviews durchgekommen, dass man nicht so ohne weiteres wieder
aus dem Kollektiv ausgeschlossen wird, zum Beispiel weil man nicht schnell genug fahrt und
Zu wenig Auftrage schafft. Es muss schon viel passieren, um ausgeschlossen zu werden aus
dem Kollektiv, wie in der Darstellung der einzelnen Kollektive deutlich geworden ist. Insofern
ist die Beschaftigungssicherheit, solange das Kollektiv besteht gro3 und durch den Umstand
das alle Auftrage gerecht verteilt werden und es keine Konkurrenz zwischen den Kurier*innen
dadurch gibt hat man auch immer die Sicherheit das man Auftrage bekommen wird. Ein
Problem ist allerdings das generell insgesamt nicht ausreichend hohe Auftragsvolumen in den
meisten befragten Kollektiven, dass es Uberwiegend nicht erlaubt Leute Vollzeit zu
beschaftigen, was es schwierig bis unméglich macht seinen Lebensunterhalt allein vom
Kurierfahren zu verdienen und die interviewten Personen hatten auch alle noch einen Job
nebenher oder haben studiert. Ein weiteres Problem ist, dass eine soziale Absicherung in Form
von Krankengeld oder Leistungen wie Urlaubsgeld bei kaum einem Kollektiv gewéhrleistet
werden kann. Insgesamt zahlen nur Kollektiv 1 und Kollektiv 4 Krankengeld aus, bei Kollektiv
1 ist als einzigem Kollektiv auch ein Urlaubsgeld im Betriebsstatut vorgesehen, wobei das noch

nicht in Anspruch genommen wurde bis jetzt. Dass es zumindest soziale Absicherung in Form
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von Krankengeld in diesen beiden Kollektiven gibt, lasst die Bezahlung, die ansonsten nicht
hoher ist als bei den anderen Kollektiven, in einem etwas besseren Licht erscheinen. Bei den
anderen Kollektiven gibt es allerdings solche Formen der Absicherung nicht, wenn man von
den Angestellten bei Kollektiv 3 absieht, bei denen das Uber den Kollektivvertrag geregelt ist.
Dass keine soziale Absicherung in Form von Krankengeld besteht und auch kein Urlaubsgeld
relativiert den relativ hohen Stundensatz bei Kollektiv 3 ein bisschen, allerdings ist die
finanzielle Situation von Fahrer*innen im Kollektiv gemessen an den Standards der Branche
immer noch als sehr gut einzuschatzen. Die Unterschiede zwischen den anderen Kollektiven
sind dabei insgesamt gering. Da bei Kollektiv 1 eine soziale Absicherung via Krankengeld
gewabhrleistet werden kann und sogar Mehrbedarfe zuerkannt werden kbénnen, hat, wie aus
den Interviews deutlich geworden ist, auch viel mit der allgemeinen positiven Entwicklung im
insgesamt mit drei Jahren noch jungen Kollektiv zu tun und mit der Kooperation mit DHL, die

man arrangieren konnte.

7.9.4. Arbeitszeitgestaltung und Autonomie im Betrieb

In allen Kollektiven ist insgesamt deutlich geworden, dass eine relativ grof3e Flexibilitat besteht
hinsichtlich der Gestaltung der Arbeitszeit und dass stark auf individuelle Bedurfnisse
Rucksicht genommen wird. Wenn Personen langer fahren muissen, weil sie mehr Geld
brauchen, oder jemand eine langere Auszeit nehmen will, dann ist das moéglich, ohne dass
man seinen Job verliert. Ein gutes Beispiel dafirr, dass die Kollektive sehr anpassungsfahig
sind gegentber individuellen Bedirfnissen und Wiinschen, ist auch der bereits erwdhnte
Umstand, dass es im Kollektiv 2 Personen, die bei schlechtem Wetter nicht fahren wollten,
ermoglicht wurde, in dieser Zeit, wenn mdoglich, andere Aufgaben zu Gbernehmen, und dass
einfach verstarkt andere Kurier*innen in dieser Zeit fir entsprechende Personen gefahren sind
(Kollektiv 2-1, Abs. 51). Daran sieht man, dass auch keine Person genotigt ist, unter
Umstanden zu fahren, wo sie sich nicht sicher fuhlt. AuRerdem kann jede sich jederzeit tiberall
im Betrieb einbringen. Es ist allerdings gleichzeitig so, dass zwar Partizipation am
Kollektivieben schon erwartet wird, aber ein Mangel an Partizipation aufRerhalb des
Kurierfahrens auch nicht zu einem Ausschluss auf dem Kollektiv fihrt. Insofern kénnen
Kurier*innen sich tberall einbringen, wenn sie es wollen, aber miissen es auch nicht, was auch
gewisse Probleme nach sich zieht, die hier allerdings noch nicht weiter besprochen werden.
Ein Problem in allen Kollektiven auf3er Kollektiv 4, wo es mdoglich ist, Vollzeit fur das Kollektiv
zu arbeiten und das auch einige Personen tun, wie festgestellt wurde, ist, dass man zwar
immer weniger arbeiten kann, aber die Moglichkeiten, mehr zu arbeiten, eben nur
eingeschrankt gegeben sind und eine Vollzeitarbeit Gberwiegend nicht gewéhrleistet werden

kann. AuRerdem bedeuten der Umstand, dass es kein Urlaubsgeld gibt, und der generell
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geringe Lohn in Kombination mit dem tberwiegend nicht vorhandenen Krankengeld, dass es
doch nicht so gut ist, langer auszufallen, trotz der hohen Autonomie. Die Mdoglichkeit, den
Betrieb mit anderen zusammen basisdemokratisch zu gestalten, ist allerdings von allen
Befragten sehr positiv betont worden, immer wieder in den Interviews. Hier muss sicherlich
bertcksichtigt werden, dass man schon an den Partizipationsunterschieden der Mitglieder,
gerade in den groRReren Kollektiven im Sample, sieht, dass diese Begeisterung dafiir, Dinge
mitgestalten zu kénnen, statt nur Kurier zu fahren, sicherlich nicht von allen geteilt wird und

Personen teilweise auch aus pragmatischeren Griinden beim Kollektiv sind.

7.9.5. Soziale Verbundenheit im Kollektiv

Allgemein ist in fast allen Kollektiven, ohne dass das explizit angesprochen werden musste,
stark hervorgehoben worden, dass ein solidarisches Miteinander im Kollektiv wichtig ist und
dass man sich untereinander gut versteht und teilweise auch auf3erhalb des Kollektivs
befreundet ist. Die Isolierung mit der Fahrradkurier*innen normalerweise konfrontiert sind im
Arbeitsalltag wird durch die Kollektive durch die Art und Weise, wie man organisiert ist ein
stiickweit aufgebrochen, was sicherlich dadurch begiinstigt wird, dass man nicht in Konkurrenz
zueinander steht, intern sondern solidarisch zusammenarbeitet. Die Schattenseite ist, dass
teilweise dadurch auch Arbeit fur das Kollektiv selbstverstandlich erledigt wird, wie dass man
die Garage zusammen putzt, wie IP4 das betont hat, die eigentlich Arbeit sind, die man aber
einfach so auch als gemeinsame Aktivitdt zwischendurch zusammen macht (Kollektiv 2-1,
Abs. 38). Ein Stiick weit erschwert das auch, eine gewisse Distanz zum Kollektiv zu halten,
und sorgt fiir ein Verschwimmen der Grenzen von Arbeit und Privatleben, kénnte man kritisch
einwerfen. Allerdings sorgt das auch fir eine bessere Arbeitsatmosphére, und das gute
Miteinander im Betrieb ist durchgehend positiv hervorgehoben worden in den Interviews,
selbst von IP6, welche insgesamt mit vielen Dingen am Kollektiv sehr unzufrieden und frustriert

ist, wie im Interview deutlich wurde.

8. Diskussion

In der folgenden Diskussion sollen die Erkenntnisse aus der Einzelfalldarstellung der Kollektive
und insbesondere der tUbergreifenden Analyse der Interviews im Lichte der theoretischen und
empirischen Literatur und der Forschungsfragen genauer betrachtet werden. In dieser Arbeit
sollte herausgearbeitet werden, welche Ziele, Werte und Strukturen Kollektivbetriebe im

Bereich der Fahrradkurier*innenbranche kennzeichnen und wie diese in der Praxis verfolgt
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werden. Welche Widerspriiche, Probleme und Schwierigkeiten tun sich dabei auf? Inwieweit
sind sie tatsachlich handlungsleitend und auf welche WeilRe. Vor dem Hintergrund dieser
Fragen war Des Weiteren die Analyse der Arbeitsbedingungen in der Branche vor dem
Hintergrund dieser Fragen ein zentrales Anliegen dieser Arbeit. Die Literatur hat nahegelegt,
dass insbesondere Probleme ungleicher Partizipation sowie das Spannungsfeld zwischen
Okonomie und Demokratie in Kooperativen zentrale Problemfelder darstellen konnten, die sich
in den Kollektivbetrieben wahrnehmen lassen. Darlber hinaus hat sich vor allem die Frage
gestellt inwieweit sich zumindest Anséatze von Degenerationstendenzen, die in der Literatur
immer wieder beobachtet und analysiert werden konnten finden wirden. Auf Grund der
insgesamt Uberwiegend Uberschaubaren Grof3e der untersuchten Kollektive, war nicht
unbedingt zu erwarten, dass eine starke Drohung besteht in den Kollektiven grundlegende
Prinzipien und Strukturen von Kollektivbetrieben wie zum Beispiel die konsensdemokratische
Entscheidungsfindung aufzugeben, allerdings hat sich trotzdem die Frage gestellt, welche
Ansatze in diese Richtung sich vielleicht zumindest finden lassen. Vor allem, inwieweit
ungleiche Partizipation und ein ungleiches Ausmald an Kompetenz vorherrschen in den
Kollektiven, und wie gut demokratische Entscheidungsprozesse in der Praxis tatsachlich
funktionieren, ist eine Frage, die sich aufgedrangt hat. AuBerdem hat sich die Frage gestellt,
auch vor dem Hintergrund der Literatur, wie stark Personen in Kollektivbetrieben in der Praxis
zu Selbstausbeutung neigen. Vor allem hat sich aber die Frage gestellt, ob Kollektivbetriebe
unter den auf3eren und inneren Bedingungen ihrer Existenz in der Lage sein wirden, gute
Arbeitsbedingungen zu verwirklichen, und in welchem Ausmalfi. Das Kooperativen auch ein
Instrument und Ph&nomen von Prekarisierung sein wurde im Ergebnisteil unter anderem an
den ltalienischen Kooperativen, die Dorigatti untersucht hat angedeutet (Dorigatti et al. 2024).
Im Folgenden soll zundchst noch einmal genauer die Trittbrettfahrerproblematik in den
Kollektivbetrieben angesprochen werden und wie stark sich diese konkret auswirkt, bevor im
Anschluss nochmal genauer auf die Frage nach in den Kollektiven vorhandenen
Degenerationstendenzen eingegangen wird. Im Anschluss wird nochmal spezifischer
thematisiert werden, inwieweit Selbstausbeutung eine Thematik ist, die sich in den Kollektiven
findet, bevor die Frage der O0konomischen Effizienz von Kollektivbetreiben noch einmal
diskutiert werden soll, welche ebenfalls umstritten ist in der Literatur bei Kooperativen. Die
Frage nach der Effizienz stellt sich ganz besonders bei Kollektivbetrieben, weil es
grundsatzlich eine Menge Zeit kosten kann im Konsens Entscheidungen zu treffen, was sich
in den Interviews auch gezeigt hat und die dadurch unter Umstanden geringere Produktivitat
zu Lasten der Okonomischen Situation des Kollektives und der Fahrer*innen sich auswirken
kann. Im Kontext dieser Thematik soll auch noch ein Thema besprochen werden, bei dem ich
im Vorfeld gar nicht so stark davon ausgegangen bin, dass das so ein grof3es Problem ist,

namlich die Schwierigkeiten mit der Rolle als Unternehmer*in, auf die bereits eingegangen
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wurde. Das soll auch noch einmal im Lichte der Literatur besprochen werden als etwas, was
die Produktivitdt und Effizienz von Kollektivbetrieben einschrankt. Darauf soll noch einmal
naher eingegangen werden, bevor die gréRere Frage der Arbeitsbedingungen bei
Kurier*innenkollektiven noch einmal diskutiert wird, unter Einbeziehung einiger noch nicht
besprochener Erfahrungen der Interviewten mit der Branche und der Darlegungen aus den
Abschnitten 3.1 und 3.2. Zum Abschluss soll nochmal eine ausfihrlichere Reflexion Uber
unterschiedliche Zielkonflikte und Probleme erfolgen, die sich in den Kollektivbetrieben

ergeben haben.

8.1. Zum Trittbrettfahrer*innenproblem in den Kollektiven

Im Folgenden soll nochmal auf das Trittbrettfahrer*innenproblem eingegangen werden, wobei
im Zuge dessen vor allem die ungleiche Beteiligung der Mitglieder am Plenum und am
Kollektivieben generell thematisiert wird, und wie mit dem Leistungsprinzip im Kollektiv
umgegangen wird bzw. inwieweit der Umstand, dass der Lohn im Grunde erstmal von der
Arbeitsleistung unabhangig ist, im Kollektiv ausgenutzt wird oder auch nicht. Was man
jedenfalls sehen kann, ist, dass die Partizipation an den Diskussionen und Entscheidungen im
Plenum sehr unterschiedlich ist bei unterschiedlichen Mitgliedern. Die Teilnahmerate ist
teilweise sehr niedrig, was auch allgemein diskutiert worden ist. Teilweise liegt das, wie auch
erkannt worden ist von mehreren Interviewpartner*innen, sicherlich auch daran, dass
Personen unterschiedliche Lebensrealitdten haben und auch gar nicht unbedingt immer so
stark die Mdglichkeit haben, mehr zu tun als ihre Arbeit als Kurier*in zu machen. Teilweise
liegt es sicherlich auch daran, dass einige nur ihr Student*innenleben ein bisschen leichter
machen wollen, wie IP4 betont hat, und sich primér ein bisschen was dazu verdienen wollen
(Kollektiv 2-1, S. 7). AuRerdem wére das Comitmment vielleicht allgemein héher, wenn mehr
Leute Vollzeit arbeiten wiurden fir das Kollektiv, was niemand macht in den Kollektiven
auRRerhalb von Kollektiv 4. Es kann auch damit zu tun haben, dass es gar nicht so viele
Mdglichkeiten gibt in vielen Stadten, wie auch durchgekommen ist in den Interviews als
Fahrradkurier*in, sein Geld zu verdienen, und dass die Leute sich aus Mangel an Alternativen
dem Kollektiv angeschlossen haben und erstmal gar nicht so viel mit dieser Form der Arbeit
anfangen kénnen. Wie herausgearbeitet wurde, gibt es aber in allen Kollektiven auch einen
harten Kern an Personen, der ziemlich engagiert ist, und das Problem ungleicher Partizipation
als ein wesentlicher Aspekt des Trittbrettfahrer*innenproblems hat sich nicht in allen

Kollektiven gleichermal3en stark ausgewirkt.

Was die allgemeine Arbeitsleistung angeht, kdnnte man beflrchten, dass der Umstand, dass
jeder unabhangig von der Zahl der gefahrenen Auftrdge in einem bestimmten Zeitraum das
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Gleiche bekommt, ausgenutzt wird. Allerdings scheint das, wie herausgearbeitet wurde, im
GroRRen und Ganzen nicht der Fall zu sein. Allerdings lasst sich schon erkennen, dass
Personen vielleicht zumindest nicht immer 100 % fir das Kollektiv geben und es manchmal
doch ein Problem ist, wenn gar zu groRRe Leistungsunterschiede einfach unkommentiert
bleiben, wobei das eigentlich nur beim Kollektiv 5 und Kollektiv 6 Themen waren, die
aufgekommen sind. Im Grolen und Ganzen scheint es dahingehend kein

Trittbrettfahrer*innenproblem in den Kollektiven zu geben, oder zumindest kein grof3es.

Jedenfalls kann man insgesamt sagen, dass es auf Ebene demokratischer
Entscheidungsprozesse schon die Tendenz im Kollektiv gibt, dass einige wenige sehr viel
machen und viele andere sich kaum einbringen, was schon auch fiir Unfrieden sorgt, teilweise,
wie durchgekommen ist. Die Identifikation mit dem Betrieb scheint jedenfalls nicht
notwendigerweise so viel hoher, was als ein wesentliches Argument gegen das
Trittbrettfahrer*innenproblem beschrieben worden ist im theoretischen Teil (Mygind und
Poulsen 2021, S. 140). Das deckt sich starker mit den Ergebnissen aus der Studie von Ozarow
und Croucher, bei der sich gezeigt hatte, dass die Arbeiter*innen in der ibernommenen Firma,
die untersucht worden ist, teilweise bereit waren, hohe Opfer zu bringen, und sie ein groRes
Engagement gezeigt haben. Es allerdings auf der anderen Seite auch so gewesen ist, dass
einige dazu nicht bereit waren und sie nicht gut damit klar gekommen sind, jetzt kollektiv
arbeiten zu mussen (Ozarow und Crouncher 2014). Die Arbeit in einem Kollektiv erfordert eben
auch in 6konomisch schlechteren Phasen ein hohes moralisches Commitment (Rothschild-

Whitt 1979) und es ist unklar, ob die Situation irgendwann besser wird.

Wobei man in die mangelnde Partizipation aus den genannten Grinden vielleicht nicht
unbedingt eine geringe Identifikation hineinlesen kann, aber eine héhere Identifikation deutet
sich jedenfalls nicht per se an. Insgesamt lasst sich das Trittbrettfahrersinnenproblem also
schon in Bezug auf Beteiligung an demokratischen Entscheidungsprozessen und ein Stiick
weit auch, was die Arbeitsleistung angeht, wahrnehmen. Zumindest ist das im Interview mit
Kollektiv 6 deutlich geworden, wobei das solidarische Lohnsystem eigentlich insgesamt kaum

ausgenutzt worden ist.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das Trittbrettfahrer*innenproblem teilweise schon
erkennbar ist, besonders hinsichtlich der Partizipation von Fahrer*innen am Kollektiv, dass das
Problem aber insgesamt keine Ausmaf3e anzunehmen scheint, die die Strukturen und
Prinzipien der Kollektive fundamental bedrohen. Es hat sich bis jetzt nicht als notwendig
herausgestellt im Kollektiv in groBem Umfang Mitglieder auszuschlieRen, was Micken
prognostiziert hatte als notwendige Konsequenz, wenn einzelne Personen zu sehr versuchen

ihren Nutzen auf Kosten des Kollektivs zu maximieren (Micken 2023, S.135). Zu Ausschlissen
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ist es bis jetzt nur bei schwerwiegenden Pflichtverletzungen gekommen, die generell eine

Seltenheit zu sein scheinen insgesamt.

Was die Grinde dafir angeht, dass das Problem keine umfassenderen Ausmalfie annimmt,
liegt das sicherlich teilweise in der kleinen GroRe der meisten untersuchten Kollektive
begriindet, was es weniger leicht macht, in der Masse mitzuschwimmen. Bei den gréReren
Kollektiven ist wie dargelegt wurde das Problem ohnehin viel starker ausgepragt, was durch
die Literatur zu erwarten war. Im theoretischen Teil ist neben der intrinsischen Motivation in
Kollektiven, tUber deren Verbreitung in den Kollektiven sich basierend auf nur ein bis zwei
Interviews pro Kollektiv nicht gar zu viel sagen lasst, die verstarkte gegenseitige Kontrolle im
Kollektiv von Mygrind und Paulsen als ein wesentliches Argument gegen das
Trittbrettfahrer*innenproblem genannt worden (Mygind & Poulsen 2021, S. 144). Im Grof3en
und Ganzen ist das in den Interviews nicht so stark wahrnehmbar gewesen. Im Interview mit
Kollektiv 6 kam zumindest auf, dass es schon Personen im Kollektiv gibt, die versuchen,
andere zu pushen, effizienter zu arbeiten. Insofern wird schon ein gewisser Druck ausgelbt,
und bei Kollektiv 4 ist es zumindest 6fter Thema, wenn zum Beispiel neue Leute eingestellt
werden sollten, ob diese auch wissen, was ein Kollektiv ist und was es bedeutet, in einem
Kollektiv zu arbeiten, und es wird in allen Kollektiven erwartet, dass man sich einbringt. Wenn
das nicht passiert, hat das zwar keine Konsequenzen, aber ein Stick weit wird diese
allgemeine Erwartungshaltung sicherlich dazu beitragen, dass Personen zumindest
gelegentlich ins Plenum kommen. Der von Rothschild-Whitt hervorgehobene Umstand, dass
soziale Kontrolle in kollektivistischen Organisationen eher iber moralische Appelle stattfindet
als Uber ein festes Set an Regeln und Prozessen (Rothschild-Whitt 1979, S. 513), lasst sich
insofern insgesamt schon teilweise beobachten und wahrscheinlich findet das im Alltag auch
sehr viel starker statt, als das im Rahmen der Interviews beobachtbar war, und tragt dazu bei,
die Problematik nicht zu sehr ausufern zu lassen. Wobei in den grof3eren Kollektiven die
unterschiedliche Beteiligung am Kollektivieben schon den engagiertesten Personen im
Kollektiv einiges abverlangt, und insofern die Ergebnisse auch bestéatigen, dass das Problem
schon besteht und dass es ein langfristiges ist. Rothschild-Whitt hat auch die Bedeutung von
gemeinsam geteilten Werten und Weltsichten im Kontext der Aufgabe sozialer Kontrolle im
Kollektiv betont (Rothschild-Whitt 1979, S. 513). Auch das koénnte ein Grund dafir sein, dass
sich das Problem in den Kollektiven nicht starker auswirkt. Wie aus den Interviews deutlich
geworden ist ziehen die Kollektive tendenziell eine bestimmte Bubble von Menschen an, die
oft zumindest irgendwie kapitalismuskritisch sind und zumindest eher links, auch wenn wie
festgestellt wurde radikalere Vorstellungen der Rolle von Kollektivbetrieben nicht als allgemein
geteilt vorausgesetzt werden kénnen. Zumindest eine gewisse Homogenitét ist vorhanden in
den Kollektiven, was vermutlich dazu beitragt, dass die Kollektive keine groReren Probleme
mit Trittbrettfahrer*innen haben. Es ist auch von allen Interviewpartner*innen berichtet worden
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das man in den Kollektiven eine Probezeit hat, auch in dieser Phase kdnnten viele Personen
wieder das Interesse verlieren, die merken, dass Kollektivarbeit doch nichts fir sie ist.
Teilweise werden Personen, die nicht willens sind, sich starker einzubringen, wohl auch wieder
das Kollektiv von sich aus verlassen, im Rahmen der Fluktuation im Kollektiv, die bei Kollektiv

4 und 6 insbesondere als hoch beschrieben worden ist.

8.2. Degenerationstendenzen

Wie im theoretischen Teil dargelegt, geht es bei der Degenerationsthese im Wesentlichen
darum, dass Kooperativen mit der Zeit immer mehr zu normalen kapitalistischen Unternehmen
werden und dass sie vor allem auch ihren demokratischen Charakter mit der Zeit immer mehr
verlieren, je mehr sie wachsen. Im Grunde kann man bei keiner der untersuchten Kooperativen
sagen, dass dieser Prozess abgeschlossen oder zumindest einigermalf3en weit fortgeschritten
ist, was sicherlich auch damit zu tun hat, dass die untersuchten Kollektivbetriebe alle eher klein
sind, wobei auch bei einer Grél3e von fuinfundzwanzig Personen wie bei Kollektiv 6 und erst
recht bei Kollektiv 4 mit seinen vierzig Mitgliedern eine solche Tendenz vermutlich nicht
ungewohnlich ware. Der Umstand, dass bei Kollektiv 4 insgesamt die grundlegenden
organisationalen Prinzipien des Kollektivs noch intakt sind, obgleich es zum Beispiel
Diskussionen uber Privilegien fur besonders aktive Mitglieder gibt, wie erwahnt, unterstreicht,
was bei den Ausfiihrungen zur Degenerationsthese im theoretischen Teil gesagt wurde,
namlich, dass ein Wachstum der Organisation auch nicht unbedingt zu einer Abkehr von
direkter Konsensdemokratie und Gleichheit und hin zu Lohnunterschieden und einem
gewahlten Management filhren muss. Wobei man zumindest bei Kollektiv 4 sieht, dass
beispielsweise die Gleichheit des Lohnes und dass niemand Privilegien hat, nicht mehr
unumestritten sind, zumindest und dass das Thema immer wieder aufkommt. Allerdings ist es
in allen Kollektiven gelungen, die konsensorientierte Entscheidungsfindung sowie
grundlegende Prinzipien von Kollektivbetrieben zu erhalten. Eine Problematik, die gerade im
Kontext von informellen Hierarchien auch schon angesprochen wurde, ist allerdings der
Umstand, dass die Beteiligung stellenweise sehr niedrig ist. De facto wird das Kollektiv von
einigen wenigen Personen bestimmt und die anderen lassen es machen. Selbst in den
Sitzungen selbst ist es, wie herausgearbeitet wurde, oft nicht unbedingt so, dass alle aktiv
zustimmen bei Entscheidungen. Man kdnnte insofern sagen, dass es Ansatze einer moglichen
Degeneration gibt durch die geringe Partizipation von erheblichen Teilen der Mitgliederschaft
in einigen Kollektiven. Was sich auch zeigt, allerdings in dem Interview, ist, dass es generell
bei den kleineren Kollektiven wie Kollektiv 1 keine Probleme zu geben scheint, wobei die im
Interview mit IP8 gedulRerte Sorge dariiber, ob man die eigenen ldeale erhalten kann, wenn
man wéachst, darauf hindeutet, dass es nicht selbstverstandlich ist, dass das so ist. Nochmal

hervorhebenswert ist in diesem Zusammenhang auch der Gedanke, dass man mit der FAU
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ein aulleres Gremium hat, das auch ein Stiick weit kontrollieren soll, dass das nicht passiert.
Das zeigt auf jeden Fall, dass der Erhalt des Betriebs als Kollektiv nicht selbstverstandlich ist,
aber auch zumindest teilweise von Kollektiven aktiv MalRnhahmen getroffen werden, um mit den
Herausforderungen und Gefahren, die die kapitalistische Umwelt, in der man sich behaupten
muss, bietet, umzugehen. Es deutet sich auch ein bisschen an dadurch, welche Rolle
Gewerkschaften und die Zusammenarbeit mit Gewerkschaften prinzipiell fur ein Kollektiv
spielen kénnen, obgleich die konkrete Zusammenarbeit insgesamt tiber diese Kontrollfunktion

hinaus ziemlich eingeschlafen ist, wie in den Interviews betont wurde.

Gemald Diamantopoulos kann Vernetzung, zum Beispiel mit sozialen Bewegungen, die
ahnliche Ziele verfolgen, eine Ressource darstellen gegen Degenerationstendenzen, und sie
kénnen auch zu Regenerationsprozessen beitragen (Diamantopoulos 2012, S. 208).
Allerdings hat sich insgesamt bei den untersuchten Kollektiven Uberwiegend gezeigt, dass
diese wenig bis gar nicht mit anderen Organisationen vernetzt sind, was hauptsachlich mit
einem Mangel an Zeit gerechtfertigt wurde.

Im Hinblick auf den Einfluss der Grél3e des Kollektivs kann man insgesamt zusammenfassend
sagen, dass bei den kleinsten Kollektiven im Sample die wenigsten Anzeichen fir
Degenerationsprozesse auszumachen sind. Bei Kollektiv 5 und 6, welche mit einer
Mitgliederzahl zwischen zwanzig und finfundzwanzig Mitgliedern viel gro3er sind als die
Kollektive 1-3, wurden deutlich mehr Probleme mit ungleicher Partizipation berichtet, was die
Erwartungen auf Grundlage der Literatur bestatigt. Kollektiv 4 hat zwar insgesamt als klar
groRtes Kollektiv verhaltnisméRig geringe Probleme berichtet, allerdings ist es auch das
einzige Kollektiv, wo die Gleichheit aller Mitglieder tendenziell in Frage gestellt wird. Aul3erdem
gibt es mit den Kollektivistas, die wie dargestellt den harten Kern des Kollektivs darstellen und
die zwar keine besonderen Rechte haben, aber sich viel starker einbringen als die anderen
Mitglieder, grundséatzlich eine Basis fur eine Spaltung des Kollektivs in Mitglieder mit
unterschiedlichen Rechten. Wie stark wirklich die besondere Grof3e des Kollektivs hier eine
Rolle spielt, lasst sich nicht genau sagen, allerdings auf Grundlage eines so kleinen Samples.
Hervorzuheben ist allerdings, dass der Umstand, dass Kollektiv 4 schon seit flinfzehn Jahren
besteht und seine zentralen Werte und Prinzipien und Strukturen erhalten hat, auch die
potenzielle Langlebigkeit und Widerstandsfahigkeit von Kollektivbetrieben gegen

Degeneration zeigt und dass das auch kein unvermeidlicher Prozess ist.

Wie in Abschnitt 4.4.3. herausgearbeitet, betont Meister im Zuge der ersten Phase in seinem
4-stufigen Degenerationsmodell, dass es zunachst einen Konflikt gibt zwischen direkter
Demokratie und der 6konomischen Funktion der Kooperative. (Meister 1974 nach Varman und
Chakrabarti 2004, S. 185 f.) Im Zuge dessen ist auch die Frage, inwieweit insbesondere

Kollektivbetriebe mit ihrer konsensorientierten Entscheidungsweise weniger effizient sind als
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hierarchische Unternehmen, nochmal relevant. Wenn Entscheidungen einfach zu lange
dauern und zu viele Ressourcen verbrauchen, ist das ein Problem. Teilweise wurde in den
untersuchten Kollektiven wie herausgearbeitet auch explizit anerkannt, dass man nicht so
produktiv ist wie ein hierarchisches Unternehmen. Bei Kollektiv 4 ist das im Interview am
klarsten artikuliert worden, mit dem Hinweis, dass das System nicht auf Produktivitat
ausgerichtet ist (Kollektiv 4, Abs.81). Oft wird viel diskutiert, aber wenig entschieden, und
Konflikte muissen anders geldst werden als in hierarchischen Unternehmen. Dass es
muihsamer ist als in hierarchischen Unternehmen, bedeutet natirlich nicht notwendigerweise,
dass es irgendwann zur Einfihrung von reprasentativer Demokratie und Hierarchien kommt,
aber der Umstand, dass die zusatzliche Mihe, die das alles potentiell bedeutet, auch ein
O0konomischer Faktor ist, begiinstigt das potentiell schon. Hervorhebenswert ist hier aber
nochmal, dass es bei den untersuchten Kollektiven zumindest im Allgemeinen gut gelungen
ist, die Plena in einem Uberschaubaren zeitlichen Rahmen zu halten. Auf3erdem kann man
hier auch nochmal einen Punkt problematisieren, der sowohl im Interview mit dem Kollektiv 5
als auch bei Kollektiv 6 besonders stark aufkam, und das ist der tendenzielle Konservatismus
in Kollektivbetrieben. Wenn Unternehmen sich schwer tun, damit grél3ere Entscheidungen zu
treffen, die eine gewisse Tragweite haben, und man sich im Zweifel dann doch oft dafir
entscheidet, einfach alles beim Alten zu lassen, und wenn Diskussionen zu lange dauern und
dabei wenig entschieden wird, kann das das ¢konomische Vorrankommen des Kollektivs
hemmen und notwendige Veranderungen werden vielleicht nicht durchgesetzt. Ein Mangel an
Fuhrung und Eigeninitiative in Kollektiven, in denen nicht einige wenige die klare Aufgabe
haben, die Richtung vorzugeben, kann sich ebenfalls in diesem Zusammenhang als ein
fundamentales Problem herausstellen, was bei Kollektiv 5 besonders deutlich geworden ist.
Insofern lasst sich zumindest teilweise der Konflikt zwischen ©6konomischen
Funktionserfordernissen  und  direkter = Demokratie, der am Anfang dieses
Degenerationsmodells steht, schon ausmachen in den untersuchten Kollektiven. Gleichzeitig
zeigt der Umstand, dass teilweise auch versucht wird, an Problemen in den Kollektiven zu
arbeiten, beispielsweise via Supervisionen oder das Treffen mit der Beratungsstelle im Falle
von Kollektiv 5, dass es zumindest ein Problembewusstsein gibt und versucht wird, an Dingen

Zu arbeiten.

Zur Degenerationsthese gehort wie bereits erwahnt auch die Prognose, dass Kooperativen
generell oft am Markt scheitern — zumindest das zeichnet sich nicht ab. Die 6konomische
Situation scheint bei allen Kollektiven stabil zu sein. Selbst beim Kollektiv 5, wo besonders
betont wurde, dass das Unternehmen eher nicht so renditestark ist und man eigentlich auf
jeden Fall mehr Kund*innen brauchte, scheint es so zu sein, dass das Kollektiv 6konomisch
stabil ist, oder zumindest wurde nicht der Eindruck erweckt, dass man kurz vor dem Bankrott
steht.
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Wie kann die Robustheit gegeniiber Degenerationstendenzen, die sich insgesamt feststellen
lasst, erklart werden? Teilweise dirfte das daran liegen, dass die Kollektive ein Stiick weit ihre
Nische gefunden haben. Die Konkurrenz ist, wie dargestellt wurde, nicht fur alle
Kurier*innenkollektive im Sample so stark vorhanden. Allgemein wird auch die Konkurrenz mit
den Plattformen vermieden. Wie erlautert, hat man bei Kollektiv 1 den Versuch, auch auf dem
Gebiet der Essenslieferung Ful zu fassen, aufgegeben, weil da der Konkurrenzdruck einfach
zu grol3 war. Ein weiterer Grund kénnte sein, dass generell die Komplexitat der Aufgaben bei
einem Kurierkollektiv nicht so grof3 sind wie zum Beispiel bei einem Club wie dem ,about
Blank® (Prix und Muller 2016). Die Mdglichkeiten fur Wachstum fir die Kurierkollektive sind
auch ein Stick weit begrenzt, und so viel gro3er wird Kollektiv 4 zum Beispiel nach flinfzehn
Jahren vermutlich auch nicht mehr werden. All das erklart die relative Widerstandsfahigkeit
gegenlber Degenerationstendenzen und dass sie nur im Ansatz erkennbar sind, und zeigt
auf, dass es von unterschiedlichen Faktoren abhéngt, inwieweit das in der Praxis ein Problem

ist und kein ehernes Gesetz.

8.3. Kollektivbetriebe und wirtschaftliche Effizienz

Ein wesentliches Thema, das auch im Kontext der Gefahr organisationaler Degeneration
relevant ist und deshalb gerade schon etwas angesprochen wurde, ist die potentielle
Problematik der Effizienz und Produktivitat von Kollektivbetrieben. In den folgenden
Ausfihrungen werden auch nochmal einige Ausfihrungen von befragten Personen
wiedergegeben, die von diesen auf Kollektive an sich bezogen worden sind. Wie IP5 betont
hat, sei man bei Kollektiv 4 nicht so effizient wie ein normaler Kurierdienst, was systembedingt
sei. Bei Kollektiv 4 ist das System nicht auf Produktivitdt ausgerichtet, deshalb ist der Lohn
auch so tief, wie IP5 betont hat (Kollektiv 4, Abs. 81). Dass Prozesse einfach langsamer laufen,
weil man sich immer wieder abstimmen muss mit anderen, wahrend in hierarchisch
strukturierten Firmen schneller entschieden wird, ist auch von IP3 im Interview thematisiert
worden. Wenn der Chef sagt, wie es gemacht wird, und niemand das hinterfragt, geht es eben
schneller. Dafur wird aber eine Entscheidung bei einem demokratischen Prozess dann am
Ende von allen getragen. Es lassen sich aber nicht reibungsfreie Dinge durchsetzen und es
[&uft nicht immer alles so, wie es fir das Kollektiv optimal wére — vielleicht dadurch (Kollektiv
3-2, Abs. 12). IP3 hat auch betont, dass es an sich in Kollektiven oft schwierig ist, da es oft
keine klaren Punkte und keinen Zeitplan gibt. Es wird dann sehr lange gesprochen, aber nichts
entschieden. Prozesse sind generell einfach aufwéndiger und dauern langer (Kollektiv 3-2,
Abs. 27). Auch im Interview mit IP4 ist aufgekommen, dass Konflikte sich durch Regieren von

oben und autoritdre Mal3Bnahmen in hierarchischen Unternehmen sicherlich schneller beilegen
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lassen und dass das Zeit und Energie und Kraft kosten kann, wenn man in einem Kollektiv
anders umgehen muss und mit Konflikten will. (Kollektiv 2-1, Abs. 70) Insgesamt zeigt sich in
den Ausfuihrungen der befragten Personen zur Effizienzthematik, dass diese ebenfalls
glauben, dass konventionelle Unternehmen produktiver und effizienter arbeiten als
Kollektivbetriebe. Wie dargelegt worden ist im Literaturteil, ist sich die Literatur nicht einig, ob
es wirklich so ist, dass Kooperativen eine geringere Effizienz besitzen (z. B. Silva und Morello
2021). Allerdings lasst sich insgesamt feststellen, dass in den geflihrten Interviews die
Einwande gegen Kooperativen, dass diese weniger effizient sind als konventionelle Firmen,
eher bestétigt als widerlegt werden. Zumindest lasst sich das fur Kollektivbetriebe feststellen,
bei welchen sich die durch das hierarchische Entscheiden im Konsens gegentber anderen
Formen von Kooperativen aufwandigeren Entscheidungsprozesse doch auszuwirken
scheinen. IP5 hat dabei auch betont, dass der niedrige Lohn auch damit etwas zu tun hat,
neben dem Umstand, dass die Branche generell eine Niedriglohnbranche ist. Die geringere
Effizienz, die in den Interviews durchgekommen ist, wobei diese in den anderen Interviews
nicht so offen benannt wurde wie im Interview mit IP5, wurde allerdings auch immer wieder
damit verteidigt, dass auf Grundlage der demokratischen Entscheidungsprozesse dafir
Entscheidungen herauskommen am Ende, die auch alle mittragen konnen. Auf3erdem
scheinen Produktivitat und Effizienz in den Kollektiven auch nicht so viel geringer, dass daraus
Gefahren fir den Fortbestand des Kollektivs entspringen wirden. Das zeigt auch, dass
Kollektivbetriebe weniger effizient sein koénnen in der Praxis, aber dass das nicht
notwendigerweise allzu problematisch ist in seinen Konsequenzen. Im Grof3en und Ganzen
sind bei diesem Thema keine besonderen Unterschiede zwischen den Kollektiven erkennbar
gewesen. Sowohl bei den kleineren Kollektiven im Sample als auch bei den gréZeren wurde
berichtet, dass Entscheidungen manchmal langwierig sein kénnen und es sich ziehen kann,
bis man zu einem Konsens kommt bei bestimmten Themen, und dass manchmal mehr geredet
wird als Entscheidungen getroffen werden. Allerdings wurde auch festgestellt, dass bestimmte
Entscheidungen im Alltag doch von einzelnen Personen getroffen werden kénnen oder
innerhalb von AGs getroffen werden, und nicht alles im Plenum unbedingt diskutiert wird, und
dass insofern der Effizienzproblematik auch organisatorisch ein Stiick weit Rechnung getragen
wird. Als grofRes Problem im Zusammenhang mit der Effizienzthematik hat sich insgesamt
auch der Umstand herauskristallisiert, dass man sich im Kollektiv oft tendenziell gegenseitig
blockiert. Es stellt sich, wie sich gezeigt hat, regelmafig als schwierig heraus, gréf3ere
Entscheidungen von groRerer Tragweite zu treffen, und am Ende von langen Diskussionen
bleibt oft alles beim Alten. Dieser Konservatismus stellt vor dem Hintergrund dessen, dass das
Kollektiv auch unternehmerisch agieren muss und dafir manchmal weitreichendere
Entscheidungen nétig sind, ein Problem dar. Allgemein ist eine weitere Erkenntnis dieser

Arbeit, dass sich Kollektive mit der Unternehmer*innenrolle teilweise sehr schwer tun. Zum
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Teil ist das im Literaturteil als Tendenz adressiert worden. Sandoval betont, dass strikte
ethische Regeln oft ein Hindernis darstellen sowie eine grundlegende Opposition gegeniuber
Werbung (Sandoval 2020, S. 808). Bierhoff und Wienold haben Kooperativen
unternehmerische Kompetenzdefizite adressiert. (Bierhoff und Wienold 2010, S. 236). Eine
grundséatzliche Gegnerschaft gegentber Werbung oder zumindest eine grof3e Skepsis bei
Teilen der Kollektivmitglieder ist allerdings lediglich spezifisch bei Kollektiv 6 aufgekommen.
Allgemein hat sich gezeigt, dass Personen, die sich tendenziell von einem Kollektivbetrieb
angesprochen flhlen, sich mit unternehmerischem Denken und Handeln oft eher schwertun.
Besonders bei Kollektiv 5 ist das sehr deutlich geworden. Teilweise sind Personen zum
Fahrradfahren und wegen des politischen Hintergrundes eines Kollektivs bei einem Kollektiv
wie IP6 deutlich gemacht hat, und viele sehen auch ein Kollektiv als eine Mischung von
Lohnarbeit und Aktivismus. Allerdings hat sich auch eine Bereitschaft gezeigt, mit Firmen
Geschafte zu machen, die nichts mit den eigenen Zielen und Wertvorstellungen zu tun haben.
Besonders Kollektiv 4 scheint recht pragmatisch zu sein, was das angeht, wie im Interview mit
IP5 deutlich geworden ist. Insgesamt tragen unternehmerische Kompetenzdefizite und dass
sich Kollektivmitglieder nicht unbedingt bewusst als Unternehmer*innen zu verstehen

scheinen sicherlich auch zur prekaren Situation der Kollektive bei.

8.4. Selbstausbeutung in Kollektivbetrieben

In AnknlUpfung an Webers und Unterrainers Ausfuhrungen, dass der Konkurrenzdruck am
Markt die Mitglieder des Kollektivs zur Selbstausbeutung drangt und dass die
Arbeitskraftkapazitat, die in kollektive Selbstbestimmung flieRt, unter Umstdnden mit
Mehrarbeit, EinkommenseinbuZen und unzureichenden Arbeitsbedingungen kompensiert
werden muss (Weber und Unterrainer 2018, S. 234), lasst sich insofern sagen, dass der
Umstand, dass die 6konomischen Mittel knapp sind und bestimmte Aufgaben einfach erledigt
werden muissen — zum Beispiel braucht man eben Kund*innen als Kollektiv, die unter
Umstanden erstmal akquiriert werden missen — zu einem verstarkten Ausmafl} an
Selbstausbeutung fuhrt. Der bei Kollektiv 4 zum Beispiel betonte Konkurrenzdruck auf dem
Markt und der damit verbundene Preisdruck verbessern auch nicht die Fahigkeit, solche Léhne

auszuzahlen, wie man das eigentlich gerne wirde.

Man arbeitet sich allgemein teilweise sehr stark ab in den Kollektiven und brennt dabei auch
aus, wie besonders bei Kollektiv 4 deutlich geworden ist, wo IP5 auch betont hatte, dass die
Fluktuation im Kollektiv noch hdher ist als sonst schon in der Branche. Von IP9 wurde auch
eine hohe Fluktuation berichtet. Wobei man hier auch nochmal betonen sollte, dass die
Branche generell eine Niedriglohnbranche ist und soziale Absicherung bei normalen

hierarchisch organisierten Unternehmen der Branche auch nicht so stark ausgepragt ist —
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zumindest ist das bei den selbststandigen Fahrer*innen der Fall. In Kollektivbetrieben hat man
dagegen allerdings deutlich weniger Handhabe, weil es den knappen finanziellen Mitteln des
Kollektivs geschuldet ist, dass nicht mehr gezahlt werden kann. Dieses Bewusstsein, dass
man sich schon gern diverse Dinge, die an unbezahlter Arbeit so erledigt werden im Kollektiv,
auch noch auszahlen wirde, aber dass es eine Frage von knappen 6konomischen Mitteln ist
und es im Moment eben einfach nicht geht, ist schon in mehreren Interviews artikuliert worden.
Allerdings zeigt sich bei Kollektiv 3 auch, dass nicht notwendigerweise Léhne geringer und
Selbstausbeutung gréRer in einem Kollektiv sind, sondern dass verhaltnismafig hohe Lohne,
wenn man es an der Branche misst, durchaus mdoglich sind. Generell kostet kollektive
Selbstbestimmung tendenziell mehr Zeit und Energie, und Entscheidungen zu treffen oder
Konflikte zu I6sen kann mihsamer sein als in einem normalen Betrieb. Dass die Zeit in den
untersuchten Kollektiven zumindest teilweise bezahlt ist, nimmt die Problematik hier etwas

raus, aber das ist auch nicht durchgangig bei den untersuchten Kollektiven der Fall gewesen.

Eine Beschonigung oder Verklarung von unbezahlter Arbeit konnte in den Interviews nicht
wahrgenommen werden, sie ist lediglich als eine Notwendigkeit gesehen worden, zumindest
ein Stlck weit. Gleichzeitig ist der Punkt von IP9, dass grof3ere gesellschaftliche Zielsetzungen
und so etwas wie Antikapitalismus auch eine Verklarung von prekaren Arbeitsverhaltnissen
bedeuten kénnen und dass man sich mit dieser Situation abfindet (Kollektiv 6, Abs. 74f.)
sicherlich nicht als ein potenzielles Problem von der Hand zu weisen. Dass eine gehdrige
Portion Idealismus gerade in der Anfangsphase eines Kollektivs nétig ist, hatte auch IP8 in
Bezug auf Kollektiv 1 ausdrticklich betont. Es geht am Anfang nicht ohne Selbstausbeutung in
Form von unbezahlter Arbeit. Insofern haben sich insgesamt diverse Trends, die zu erwarten
waren, auch bei den untersuchten Kollektiven gezeigt. Allerdings ist es nicht so, dass bei allen
moglichen Arbeiten einfach erwartet wird, dass diese aus reinem Idealismus erledigt werden,
sondern aus 6konomischen Notwendigkeiten heraus. Was allerdings auch aufzeigt, dass
Selbstausbeutung zumindest in bestimmten Phasen der Entwicklung von Kollektiven,
beziehungsweise wenn es gerade nicht lauft, einfach unvermeidlich ist und die eigene Existenz
im Kollektiv als Fahrer*innen zwar selbstbestimmt ist, aber eben auch insgesamt eher prekar.
Wie von IP4 betont worden ist, ist es ohnehin auch so, dass schon dadurch, dass man kein
Gegenuber im Betrieb hat, gegen das man eine Lohnerhdhung erwirken kdnnte, man sich
notwendigerweise in einem Kollektiv selber ausbeutet (Kollektiv 2-1, Abs.17). Das Kollektiv
kann genotigt sein, zum Beispiel zu entscheiden, dass man einen geringeren Lohn akzeptieren

muss, weil die aktuelle 6konomische Lage nicht mehr hergibt.

8.5. Arbeitsbedingungen bei Kollektivbetrieben im Kontrast zu Arbeit
bei konventionellen Kurier*innendiensten
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Im Folgenden sollen die Arbeitsbedingungen in den untersuchten Kollektivbetrieben nochmal
im Gegensatz zu den Bedingungen bei konventionellen Kurierdiensten betrachtet werden,
wobei diese Darstellung nicht den Anspruch eines umfassenden Vergleichs erhebt, der im

Rahmen dieser Arbeit so auch nicht mdglich ist.

Hinsichtlich bezahlter und unbezahlter Arbeit und der Frage, was bezahlte Arbeit ist, lasst sich
nochmal festhalten, dass sich diese Thematik bei konventionellen Kurierdiensten so nicht
stellt, weil Fahrer*innen dort ausschlief3lich kurierfahren und sie selbstverstandlich keine Arbeit
daruber hinaus fur den Kurierdienst erledigen, die nicht bezahlt sind, wenn man eventuelle
Wartezeiten zwischen Auftrdgen nicht bertcksichtigt. Insofern ist die damit verbundene

Selbstausbeutung eine spezifische Problematik von Kollektivbetrieben.

Hinsichtlich des Lohnes lasst sich ebenfalls insgesamt sagen, dass dieser in den untersuchten
Kollektiven auch nicht hoher ist als Ublicherweise bei Diensten wie Lieferando oder
Messenger. Es ist den untersuchten Kollektivbetrieben nicht gelungen, dahingehend bessere
Bedingungen zu bieten. Der Mindestlohn kann allerdings auf3er bei einem Kollektiv mittlerweile
Uberall eingehalten werden und teilweise ist der Lohn auch etwas hoher, wobei Kollektiv 3
heraussticht, was die Hohe der Bezahlung angeht, wie schon mehrfach betont. Die Léhne sind
zumindest relativ stabil und bewegen sich nicht weiter nach unten, und bei Kollektiv 1 ist es
insbesondere so, dass der Trend eher nach oben geht, wie dargelegt wurde. Man kann sich
auch allgemein immer mehr auszahlen, tendenziell an Arbeit im Kollektiv. Auf der Ebene des
Lohnes ist aber letztlich die Arbeit in einem Kollektivbetrieb auch nicht als attraktiver
einzuschéatzen als bei einem konventionellen Kurierdienst. Ein wesentlicher Unterschied
zwischen Kollektivbetrieben und konventionellen Kurierdiensten, der wiederum stark fir
Kollektive spricht, aus einer Jobqualitatsperspektive ist jedoch der Umstand, dass man nicht
mit Konkurrenz und Leistungsdruck konfrontiert ist wie bei den konventionellen Kurierdiensten.
Es besteht keine Notwendigkeit, unbedingt eine teilweise schwer zu schaffende Zahl an
Auftragen in der Stunde zu erledigen, wie herausgearbeitet wurde, man muss auch nicht
schneller oder genauso schnell sein wie andere und kann nicht aufgrund angeblich zu
schlechter Leistungen seinen Job verlieren. Aul3erdem hat man immer Zugriff auf Auftrage,
die solidarisch abgearbeitet werden mit den Kolleg*innen, und muss nicht befirchten,
Uberhaupt keine Auftrdge zu bekommen oder nur zu Zeiten, wo man keine Zeit hat. Die
Arbeitsintensitat ist dadurch viel geringer und die Flexibilitdt hoher. Im Kollektiv kann viel
besser auf individuelle Bedirfnisse Rucksicht genommen werden, wie sich auch in den
Interviews gezeigt hat. Au3erdem ist der eigene Job auch sehr sicher. Solange das Kollektiv
besteht und alle untersuchten Kollektive machen insgesamt einen stabilen Eindruck, wird man
auch Auftrage haben. Des Weiteren ist man in Kollektivbetrieben auch nicht gendétigt, im

StralRenverkehr hohe Risiken einzugehen, was wiederum besser fir die Gesundheit ist. Was
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allerdings kritisch angemerkt werden muss, ist, dass es bei vielen der untersuchten Kollektive
keine soziale Absicherung gibt in Form von so etwas wie Krankengeld, wobei das die freien
Dienstnehmer beispielsweise bei Mjam auch nicht haben. Dahingehend ist man als
Fahrer*innen also auch nicht weniger prekar. Allerdings kann sich die Situation dahingehend
auch noch andern in den Kollektiven, die so etwas noch nicht haben: Eine Besserung der
Situation und damit die Einfuhrung von Krankengeld ist moglich, wie man beispielsweise bei
Kollektiv 1 gesehen hat. Die Mdglichkeiten, Vollzeit vom Kollektiv zu leben, sind halt sehr viel
eingeschrankter bei den untersuchten Kollektiven insgesamt. Das war nur bei Kollektiv 4
mdoglich und ein paar wenige Vollzeitkrafte hatte auch Kollektiv 5, das ist hier auch nochmal

hervorhebenswert.

In den Interviews ist deutlich geworden, dass der Mangel an Partizipationsmdglichkeiten am
Unternehmen bei den konventionellen Kurier*innendiensten tberwiegend von den Befragten
kritisch gesehen wurde. Das ist generell ein weiterer wesentlicher Unterschied zwischen
Kollektivbetrieben und konventionellen Plattformen, der hier nochmal aufgegriffen werden soll.
In den Kollektiven ist eine umfassende Partizipation an allen Bereichen und Einsicht in alle
Vorgéange mdglich, man kann sich Uberall einbringen und alles mitentscheiden, muss das aber
nicht. Fur Personen, die sich nicht damit begntigen wollen, lediglich als Kurier*in zu fahren, ist
das aus einer Jobqualitatsperspektive ein Gewinn an Autonomie und Selbstbestimmung und
tragt damit zumindest flr Macher zu einer gré3eren Zufriedenheit mit der Arbeit bei. Allerdings
wurde auch von den Befragten betont, dass kollektives Arbeiten auch vielfaltige
Herausforderungen mit sich bringt und es fir manche Personen besser ist und sie sich leichter
tun, wenn jemand sagt, was zu tun ist. Insofern ist dieser Pluspunkt auch nicht fir jeden ein
Gewinn in Sachen Arbeitsqualitat unbedingt. Auch der Umstand, dass Fahrer*innen in den
Kollektivbetrieben sich gut kennen und teilweise untereinander befreundet sind, und dass man
nicht einfach isoliert voneinander als Kurier*in unterwegs ist und wenig Kontakt miteinander
hat und vor allem nicht in Konkurrenz zu anderen Fahrer*innen steht, kann dazu beitragen,
die Arbeitsqualitat zu erhdhen, und ist etwas, was Kollektivbetriebe abhebt. Sie sind auf jeden
Fall in der Lage, die Isolierung von Fahrer*innen bei den Plattformen und konventionellen

Kurierdiensten zumindest teilweise zu durchbrechen.

Im Folgenden sollen im Anschluss an diese Darstellungen auch nochmal einige konkrete
Erfahrungen einbezogen werden mit konventionellen Kurierdiensten, die die Befragten
teilweise gemacht haben und die im Ergebnisteil noch nicht mit einbezogen worden sind.
Allgemein ist von IP2 im Zusammenhang mit dem vorherigen Job bei einem Pizzalieferdienst
und bei einer anderen Kurierfirma die Gestaltung der Arbeitszeit in der Praxis nicht so flexibel
gewesen, wie oft behauptet beworben wird. Die Person ist immer wieder unter Druck gesetzt

worden, zu Zeiten zu fahren, wo sie keine Zeit gehabt hat (Kollektiv 1-1, Abs. 15). Bei IP2 kam
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auch auf, dass arbeitsrechtliche Standards nicht eingehalten worden sind und das
Arbeitsverhaltnis bei dem Fahrradkurierdienst und beim Pizzalieferdienst am Ende vor Gericht
beendet worden ist. Der Mindestlohn wurde unter anderem nicht bezahlt und es gab kein
Urlaubs- und Krankengeld, was IP2 gesetzlich zugestanden ist (Kollektiv 1-1, Abs. 15). Der
zwischenmenschliche Umgang ist auch als sehr abwartend beschrieben worden (Kollektiv 1-
1, Abs. 15). Von IP2 ist vor allem die schlechte Bezahlung betont worden, die man als
Subunternehmer*in bei dem Kurierdienst, wo sie vorher beschéftigt war, gehabt hat, wobei
auch betont worden ist im Interview, dass die Bezahlung generell sehr schlecht ist in der
Branche (Kollektiv 3-1, Abs. 9 f.). Dieser urspriingliche Impuls hat auch daftr gesorgt, wie im
Ergebnisteil dargelegt wurde, dass es von Anfang an ein zentrales Anliegen gewesen ist, den
eigenen Lohn durch das Kollektiv so hoch wie méglich zu bekommen. Der Plan ist gewesen,
sich 6konomisch eine bessere Grundlage zu schaffen, was, wie dargelegt worden ist,
zumindest teilweise gelungen ist. Im Interview mit IP5 ist auch nochmal bestatigt worden, dass
die Konkurrenz bei klassischen Kurierdiensten, wo die Touren Uber Funk ausgerufen werden
und dann die schnellste Person den Auftrag bekommt, ziemlich hoch ist, was auch in Abschnitt
3.1 so beschrieben worden ist, und das ist gerade, was man im Kollektiv nicht will, deshalb
konkurriert man eben intern nicht um Auftrage. Was diese Darlegungen nochmal andeuten,
ist, dass bestimmte Dinge, die in den untersuchten Kollektivbetrieben vorherrschen, wie dass
man solidarisch zusammenarbeitet und sich untereinander gut versteht oder auch befreundet
ist und nicht als isolierte Einzelkampfer*innen miteinander konkurriert, ziemlich unterschiedlich
sind von der Realitdt in klassischen Kurier*innendiensten. Fir Personen, die nicht einfach nur
dariiber hinaus fahren wollen, sondern die aktiv ihren Arbeitsplatz mitgestalten wollen, bieten
Kurier*innendienste wie Lieferando nicht die Mdglichkeiten, die ein Kollektiv bietet. Wie auch
im Interview mit IP3 thematisiert worden ist, ist es allerdings auch so, dass Basisdemokratie
und flache Hierarchien etwas sind, was zwar manche Personen sehr anzieht, dass es aber
auch Personen gibt, die das eher anstrengend finden und es lieber haben, wenn ihnen jemand
sagt, was sie tun sollen. AuBerdem muss man in einem Kollektiv mit Widerstanden und
anderen Meinungen umgehen (Kollektiv 3-2, Abs. 11). Es will auBerdem auch nicht jeder
unbedingt unternehmerisch tatig sein. Dass sich damit Personen in Kollektiven teilweise eher
schwertun, ist auch im Ergebnisteil deutlich geworden. Die Moglichkeit, mehr mitgestalten zu
konnen und an allen maglichen kollektivinternen Dingen mitarbeiten zu kdnnen, bedeutet auch
tendenziell ein mehr an unbezahlter Arbeit und tendenziell Selbstausbeutung, wie diskutiert
worden ist. Selbstverantwortung und Autonomie kdnnen auch anstrengend sein. Allerdings
merken wie IP7 hervorgehoben hat Personen in der Praxis auch teilweise, wie erfiillend es
sein kann alle Dinge in der Praxis selbst entscheiden zu kdnnen. Sie betont auch das
Menschen unter Umsténden sehr gut in Kollektivstrukturen funktionieren und darin starker

aufgehen als sie das vielleicht gedacht haben. So scheint es auch bei ihr gewesen zu sein

138



(Kollektiv 2-2, Abs. 112). Ein Zitat aus dem Interview mit IP7 macht nochmal gut deutlich, dass
der Umstand, dass man von Anfang an viel Verantwortung bekommt in einem Kollektiv und
man viel organisieren und aufbauen muss, eine Menge Arbeit auch bedeutet, sich diese Arbeit

aber auch auf einer intrinsischen Ebene lohnen kann:

»~Was hat mich am meisten Uberrascht? Ich glaube, der Arbeitsaufwand. Aber das meine ich
jetzt im positiven Sinne. Halt, alles selbst zu organisieren und aufzubauen. Und was mich auch
quasi Uberrascht hat, ist, dass mir halt Verantwortung gegeben wird. Oder halt irgendwie, also
ich habe halt zum Beispiel am Anfang halt das ganze Marketing und Cl, also Grafik, gemacht
und so weiter. Und ich habe das dann einfach machen kénnen, so wie ich das wollte. Konnte
halt in Aktion treten und eigenverantwortlich etwas erschaffen, was es vorher nicht gab. Und
das fand ich schon cool. Und so ist es ja in jedem Bereich bei uns, dass wir das halt neu

erschaffen, so wie wir das gut finden” (Kollektiv 2-2 Abs. 162).

Was sich in diesem Zitat auch besonders stark andeutet, ist, dass die Autonomie und
Selbstbestimmung im Kollektiv und die Gestaltungsmoglichkeiten des Einzelnen einen hohen
Beitrag zur Jobqualitat leisten, potenziell, und das ist auf jeden Fall etwas, was sich positiv
auswirkt fur viele Personen und was die Kollektivbetriebe von den konventionellen
Kurierdiensten in einem aus einer Jobqualitatsperspektive positiven Sinn klar unterscheidet.
Was die soziale Absicherung angeht, hat IP2 bei ihren vorherigen Arbeitgeber*innen schlechte
Erfahrungen gemacht. Bei ihren vorherigen Arbeitgeber*innen ist es, wie herausgearbeitet
wurde, so, dass es diese in vielen der untersuchten Kollektive auch nicht wirklich gibt — aber
nicht, weil der Arbeitgeber, was man in diesem Fall selbst ist, ihr Personen vorenthalten wiirde,
sondern weil es die 6konomische Situation nicht hergibt. Das macht die Situation nicht weniger
prekéar, allerdings ist in einem Kollektivbetrieb zumindest sichergestellt, dass Personen in den
Genuss von hoheren Léhnen und unter Umstanden Absicherung kommen, wenn sich die
Okonomische Lage bessert und die Profite nicht in den Taschen einiger weniger Personen
landen. Wie immer wieder in den Interviews betont wurde, ist die Branche generell eine
Niedriglohnbranche, und aus diesem Umstand auszubrechen, ist nur bei Kollektiv 3 und in
geringem Umfang bei Kollektiv 1 gelungen. Es ist letztlich immer noch eine 6konomisch
prekare Situation, in der sich die Kurier*innen bei den Kollektiven befinden. Allerdings bieten
Kollektivbetriebe dafiir die Sicherheit, auch tatsachlich Auftrage zu bekommen und dabei nicht
mit anderen konkurrieren zu mussen, und Personen kénnen nicht durch irgendeinen
Algorithmus gefeuert werden. Ein wesentlicher Unterschied, der herausgearbeitet wurde in
den Kollektiven, ist auch die viel geringere Arbeitsintensitat durch den nicht vorhandenen
Konkurrenz- und Leistungszwang, welcher auch die Sicherheit im StralBenverkehr erhéht.
Unfélle, die ein Problem sein koénnen fur Fahrradkurier*innen, sind so auch viel

unwahrscheinlicher, weil Personen nicht gendtigt sind, im Stralenverkehr zu schnell zu fahren
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und hohe Risiken einzugehen. Insofern bieten Kollektive zwar auch keine héhere Entlohnung
als Lieferando, Messenger, Veloce und Co. und auch nicht notwendigerweise eine bessere
soziale Absicherung, aber dafiir eine Alternative zu Konkurrenz und Leistungszwang und die
Mdglichkeit, die eigenen Arbeitsbedingungen gemeinsam mit anderen Fahrer*innen aktiv

mitzugestalten und unmittelbar von 6konomischen Verbesserungen zu profitieren.

Zur gewerkschatftlichen Kritik an Kollektivbetrieben, dass diese dazu beitragen, Lohne zu
dricken und soziale Mindeststandards zu unterlaufen, sowie zu Selbstausbeutung und
Missachtung von Arbeiter*innenrechten beitragen, lasst sich sagen, dass diese nicht ganz
unbegriindet ist. Der Mindestlohn wird zwar nur bei Kollektiv 6 im Moment unterschritten,
allerdings bewegt sich der Lohn auf3er bei Kollektiv 3 nirgendwo auf einem besonders hohen
Niveau und soziale Absicherung gibt es auch teilweise nicht. Allerdings sind die Bedingungen
in der Branche auch bei den konventionellen Unternehmen dahingehend nicht so viel besser,
und wie herausgearbeitet wurde, haben Kollektivbetriebe auch eine Reihe von Vorteilen, wenn
man Jobqualitat nicht nur Gber Bezahlung und soziale Absicherung misst. Schon weil
Kollektivbetriebe in der Fahradkurier*innendienstbranche nicht so wahnsinnig verbreitet sind,
kann man wohl kaum sagen, dass sie helfen, den Umstand, dass die Branche eine
Niedriglohnbranche ist, zu verfestigen. Eher schaffen es die Kollektive insgesamt nicht, dieser

Tatsache zu entkommen.

9. Conclusio und Ausblick

Im Folgenden sollen die wesentlichen Erkenntnisse dieser Arbeit nochmal knapp
zusammengefasst werden, im Lichte der Forschungsfragen, und im Anschluss soll ein
Ausblick auf weitere Forschungsmoglichkeiten gegeben werden. Die erste Forschungsfrage
dieser Arbeit hat sich mit Werten, Zielen und Strukturen in Kollektivbetrieben der
Fahrradkurier*innendienstbranche  befasst.  Allgemein lasst sich sagen, dass
Selbstbestimmung, Demokratie und Autonomie als zentrale Werte hochgehalten worden sind
von allen Kollektiven, wie es zu erwarten gewesen ist. Bei den Zielen hat sich zum Beispiel
die Frage gestellt, welche Rolle antikapitalistische Vorstellungen spielen und inwieweit man
das Kollektiv auch als eine soziale Utopie begreift, die eine andere Wirtschaftsordnung
vorwegnimmt. Wie herausgearbeitet wurde, gibt es dieses Versténdnis teilweise schon in den
untersuchten Kollektiven, allerdings sind Personen insgesamt aus recht unterschiedlichen
Grinden beim Kollektiv und der gemeinsame Nenner sind vor allem demokratische
Selbstbestimmung und Nachhaltigkeit, wobei auch deutlich geworden ist, dass
Kollektivbetriebe zumindest eine eher linke und tendenziell kapitalismuskritische Blase nach
wie vor anziehen. Da das bei anderen Kooperativen teilweise der Fall gewesen ist, hat sich

auch die Frage gestellt, inwiefern man versucht, in den kollektiven Verbindungen zu sozialen
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Bewegungen, Gewerkschaften oder anderen Kollektivbetrieben zu knipfen, und inwieweit
man auch politischen Aktivismus ein Stlck weit betreibt. Ein paar Verbindungen und
Vernetzungsversuche konnten zwar festgestellt werden, aber insgesamt waren alle
Kollektivbetriebe zu sehr vom Kollektivalltag eingenommen, was auch teilweise ausdrtcklich
bedauert worden ist. Dass Kollektiv 1 und 2 beide mit Hilfe einer Gewerkschaft gegriindet
worden sind, soll hier allerdings nochmal erwéhnt werden. Gewisse Verbindungen sind
zumindest vorhanden und zeigen vor allem, dass Gewerkschaften und Kooperativen
grundséatzlich produktiv zusammenarbeiten koénnen. Im Vorfeld als zentrale Ziele von
Kollektivbetrieben bekannt waren Hierarchiefreiheit, Gleichheit und Solidaritat. Die Frage war
hier, was zur zweiten Forschungsfrage dieser Arbeit Uberleitet, wie bei den anderen Zielen und
Werten auch, inwieweit man in der Praxis gendtigt ist, Kompromisse einzugehen, und welche
Wirkméachtigkeit und praktische Realitat Ziele, Werte und Strukturen in den Kollektivbetrieben

tatsachlich haben.

Allgemein zeigt sich insgesamt schon, dass diverse Ziele, die man hat, sich doch nicht so leicht
verwirklichen lassen. Zum Beispiel ist es fur den Grof3teil der untersuchten Kollektivbetriebe
nicht moglich gewesen, fir eine einzelne Person Vollzeit fir das Kollektiv zu arbeiten, und eine
soziale Absicherung und gute Léhne kdnnen auch nicht unbedingt gewahrleistet werden,
obwohl alle Kollektive auch den Anspruch geauf3ert haben, dass man sich anstandig bezahlen
will. Der Zwang, sich am Markt zu behaupten, und das generelle Spannungsfeld zwischen
o0konomischen Notwendigkeiten und Effizienz beispielsweise zeigen sich in den Kollektiven
auf jeden Fall auch insgesamt. Am starksten zeigt sich das im Problem des Konservatismus
in Kollektivbetrieben, das besonders stark beim Kollektiv 5 aufkam, aber auch bei Kollektiv 6
und im immer wieder erwahnten Umstand, dass Diskussionen im Plenum und der Versuch,
einen Konsens zu erzielen, auch manchmal langwierig und teuer sein konnen. Die Tendenz,
dass man mit unfairen Wettbewerbspraktiken von grof3en Plattformen oder auch den grofR3en
Kurierdiensten im Bereich der klassischen Kurierdienste, sofern solche in der Stadt des
jeweiligen Kollektivs vorhanden waren, konfrontiert ist, hat sich jedenfalls auch bei den
untersuchten Kollektivbetrieben teilweise gezeigt. Es ist schwer, héhere Preise zu verlangen,
was notig ware, um sich selbst besser bezahlen zu kdnnen. Nichtdestotrotz sind auf dem
Gebiet der Bezahlung und dessen, was bezahlt werden kann auch teilweise Fortschritte
erreicht worden und man scheint seinen Platz gefunden zu haben auf dem Markt. Allerdings
ist hier nochmal erwahnenswert, dass sich das Kollektiv 1 aus der Essenslieferung, in der man
friher aktiv war, zuriickziehen musste, weil die Konkurrenz durch die Plattformen zu stark war,
insofern tun sich Kollektivbetriebe zumindest in Deutschland schwer damit mit den Plattformen
zu konkurrieren, wie es scheint. Allgemein ist auch der im Interview mit dem Kollektiv 5
erwdhnte Umstand, dass man sich schwer damit tut unternehmerisch tatig zu sein hier
nochmal hervorhebenswert. Auch wenn das in den anderen Interviews nicht so deutlich als ein
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Problem artikuliert worden ist und besonders bei Kollektiv 3 auch stark hervorgehoben worden
ist, dass man in erster Linie ein Wirtschaftsunternehmen ist, ist es doch so, dass Profit machen
zu miuissen und sich am Markt durchsetzen zu mussen sicher eher etwas ist, was fir
Kollektivbetriebe eher etwas ist, was man eben tun muss. Ein Stick weit hat sich auch
angedeutet, dass der Umstand, dass manche Personen eigentlich nicht geeignet sind fur den
Job, aber dass man nicht autoritar sein will und Konfrontation eher scheut und deshalb es eher
vermeidet anzusprechen, wenn Personen eigentlich zu langsam sind, doch auch ein gewisses
Problem sein kann, das kam zumindest beim Interview mit dem Kollektiv 5 durch. Dass man
sich von Konkurrenz und Leistungsdruck distanzieren will, kann eben auch auf die Probe
gestellt werden von den Notwendigkeiten und Sachzwangen der Kkapitalistischen
Marktokonomie. Allerdings wurde das in den anderen Interviews nicht direkt als ein Problem
gedulert, aul3er ein bisschen bei Kollektiv 6, wo auch thematisiert wurde, dass Fahrer*innen
nicht unbedingt immer das Maximum an Arbeitsleistung bringen, zu dem sie in der Lage wéren,
und nicht immer motiviert genug sind, und dass das auch schon fir Unfrieden gesorgt hat.
Auch bei der Wahl der eigenen Kund*innen kann man in der Praxis nicht nur mit Unternehmen
zusammenarbeiten, die komplett den eigenen Grundsétzen entsprechen — so viel hat sich
auch herausgestellt. Man kann auf jeden Fall sagen, dass Selbstbestimmung und
Konsensdemokratie und Partizipation und Transparenz als zentrale Werte und Prinzipien auch
in der Praxis hochgehalten werden oder zumindest wird jedem die Mdglichkeit dazu gegeben.
Die Bedeutung antikapitalistischer Vorstellungen in der Praxis ist insofern vor allem, dass der
Umstand, dass man durch die eigene Existenz ein praktisches Beispiel flr ein anderes
Wirtschaften bietet, auch eine intrinsische Motivation hat, im Kollektiv auch in 6konomisch
schwierigen Zeiten sich weiter einzubringen. Die Gefahr Antikapitalismus als eine
Rechtfertigungsideologie fur die Einrichtung in prekéren Verhaltnissen heranzuziehen, die IP9
betont hatte ist jedenfalls nicht von der Hand zu weisen. Allerdings gelingt es in der Praxis
zumindest den Anspruch einzulésen eine Alternative zu Konkurrenz und Leistungsdruck von
konventionellen Unternehmen darzustellen. Der Anspruch der Hierarchiefreiheit kann
insgesamt auch im Grof3en und Ganzen eingehalten werden. Anséatze von Degeneration und
informellen Hierarchien, die herausgearbeitet wurden, gehen nicht so weit, dass die
basisdemokratischen Entscheidungsstrukturen bereits als ernsthaft untergraben eingeschétzt

werden kénnen.

Im Folgenden soll abschlieRend unter Anknipfung an Forschungsfrage 3 nochmal genauer
diskutiert werden, inwieweit man auf Grundlage des beschrankten empirischen Samples
dieser Arbeit sagen kann, dass Kollektivbetriebe bessere Arbeitsbedingungen bieten kénnen,
zumindest innerhalb der Kurierfinnendienstbranche, verglichen mit hierarchischen
konventionellen Unternehmen. Insgesamt lasst sich sagen hinsichtlich der Mdglichkeiten von
Kollektiven, die Arbeitsbedingungen in der Branche zu verbessern, dass es in 6konomischer
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Hinsicht erst einmal nicht so ist, dass Arbeiter*innen in Kollektivbetrieben unbedingt so sehr
von dieser Betriebsform profitieren. Der Lohn ist ebenfalls nicht besonders hoch und teilweise
ist man gendtigt, unbezahlte Arbeit zu verrichten, was allerdings nicht Uber direkten Zwang
passiert, aber es ist halt vermutlich schon ein gewisser Druck da und teilweise macht man
sicher aus ldentifikation mit dem Kollektiv und weil man eben auch einfach gern miteinander
abhangt, wie es IP4 ausgerlckt hat, diverse Dinge umsonst, die eigentlich Arbeit sind.
Allerdings profitiert man dafur in einem Kollektiv unmittelbar davon, wenn es dem Kollektiv
O0konomisch besser geht. Geld, das den Arbeiter*innen zugutekommen kénnte, verschwindet
nicht in den Taschen irgendwelcher Aktionare, man kann den Betrieb selbstbestimmt gestalten
und ist sein eigener Chef. Das bedeutet auch eine verstarkte Notwendigkeit von
Eigenverantwortung. Die Personen, die es eher gewdhnt sind, dass man ihnen sagt, was sie
tun sollen, vor besondere Herausforderungen stellt, aber dass man alles Mégliche mitgestalten
kann und Verantwortung bekommt, ist eben gleichzeitig auch etwas, was ziemlich erfillend
sein kann fir manche Personen, und Personen merken auch teilweise erst durch die Arbeit im
Kollektiv, wie sehr sie in so etwas aufgehen. Das ist im Interview mit IP7 recht gut deutlich
geworden. Insofern ist Selbstausbeutung zwar in gewisser Hinsicht allgegenwartig in
Kollektivbetrieben, aber es ist in Worten von IP4 zumindest ,selbstbestimmte
Selbstausbeutung® und es ist auch nicht gesagt das bestimmte ékonomisch problematische
Umsténde, die zur prekaren Situation von Arbeiter*innen im Kollektiv beitragen unbedingt
immer so bleiben, in einigen hier untersuchten Kollektiven konnte Urlaubsgeld und vor allem
Krankengeld zum Beispiel ausgezahlt werden und auch die Plenumszeit oder sogar generell
alle Arbeit einschlief3lich von so etwas wie Putzschichten konnte bezahlt werden. Allgemein
ist zum Beispiel bei Kollektiv 1 ein positiver Trend erkennbar gewesen, wie gezeigt wurde
(Kollektiv 1-1). Es ist eben auch immer Besserung mdglich. Mit wachsendem Erfolg des
Kollektivs kann man sich auch immer mehr auszahlen und Selbstausbeutung reduzieren.
AuBerdem ist die Bezahlung bei hierarchisch organisierten Kurierdiensten auch nicht
besonders hoch und dort ist man teilweise mit Arbeitsrechtsverletzungen und miesen
Chef*innen konfrontiert, wie unter anderem von IP2 geschildert worden ist. Das hat man einem
Kollektivbetrieb so nicht. Insofern die Arbeitsbedingungen schlecht sind und man zum Beispiel
auch keine soziale Absicherung hat, kann man jedenfalls zumindest gemeinsam daran
arbeiten, es moglich zu machen, solche Dinge in Zukunft bezahlen zu konnen. Kollektiv 3 hat
auch aufgezeigt, dass es unter den richtigen Bedingungen auch nicht in Stein gemeif3elt sein
muss, dass der Lohn als Kurier*in niedrig ist, wobei die grof3e Diskrepanz zu den anderen
Kollektiven einige Uberlegungen angestellt worden sind, aber keine klare Antwort gefunden
wurde. Die Plattformdkonomie wird teilweise fur ihre Flexibilitat gelobt, wie angesprochen
wurde, aber so weit her ist es damit in der Praxis oft nicht. Ein Vorteil von Kollektivbetrieben

ist, dass man tatsachlich in allen untersuchten Kollektiven recht flexibel die eigenen
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Arbeitszeiten bestimmen konnte und es auch mdglich war, mal langer Urlaub zu machen. Auch
von einem Beschéftigungssicherheitsstandpunkt koénnte man argumentieren, dass
Kollektivbetriebe den groRRen Vorteil haben, dass man nicht einfach aufgrund irgendwelcher
algorithmischen Kennzahlen, wie sie in der Plattformdkonomie im Zuge von algorithmischem
Management erhoben werden, entlassen werden kann. Ausgeschlossen aus dem Kollektiv
wurden eigentlich nach Erinnerung der Befragten bis jetzt auch nur Personen, bei denen
krasse Vertrauensbriiche vorgelegen sind oder die einfach sehr schwerwiegende Fehler
regelmafig gemacht haben, wie dass die Lieferung nicht an die richtige Adresse zugestellt
wurde. Insofern sind Konkurrenz und Leistungszwang, der wie dargestellt sowohl bei den
Plattformen als auch bei den klassischen Lieferdiensten alltaglich ist, bei einem Kollektiv nicht
wirklich ein Thema, wie gezeigt wurde. Allerdings sind die Madglichkeiten von
Kollektivbetrieben, Arbeiter*innen 6konomisch einen besseren Lebensstandard zu bieten,
wohl insgesamt als begrenzt einzuschéatzen, besonders in Stadten, in denen die Konkurrenz
groBer ist und man weniger stark seine Nische hat, auf die man sich verlassen kann. Wie
gesehen ist es auch schwer, sich gegen die Plattformen im Bereich der Essenslieferung
durchzusetzen. Insofern funktioniert zumindest in Deutschland und Osterreich der
Kollektivbetrieb als Alternative eher im Bereich der klassischen Lieferdienste. Im Vergleich zu
den in Coopcycle organisierten Kollektiven fehlt es den untersuchten Kollektiven auch
Uberwiegend an der sozialen Absicherung, die Coopcycle auszeichnet. Allerdings ist das wie
erwahnt nicht bei allen untersuchten Kollektiven so, und soziale Absicherung ist eben fir die
Kollektive keine Frage dessen, ob man das will, sondern eine 6konomische. Insgesamt lasst
sich schon argumentieren, dass Kollektivbetriebe zumindest in einem kleinen Rahmen eine
Alternative darstellen flr bessere Arbeitsbedingungen. Dem Umstand, dass die Branche eine
Niedriglohnbranche ist, kdnnen sie nicht entkommen, aber einige Probleme sind sie in der
Lage zu lésen. Allerdings ist nochmal hervorhebenswert, dass wohl nicht jeder fir die Arbeit
in einem Kollektiv und die besonderen Anforderungen an Eigenverantwortung und
Selbstorganisierung, die diese stellen, geschaffen ist und dass die Madoglichkeiten fiir

Kollektivbetriebe auch wieder eingrenzt.

In dieser Arbeit wurde dargestellt, wie Kollektivbetriebe im Beriech der
Fahrradkurierdienstbranche versuchen, sich anders zu organisieren, und wie sie in der Praxis
versuchen, ihre Werte, Ziele und Prinzipien zu verwirklichen und eine Alternative aufzubauen.
Ein bisschen wurde auch ein Vergleich mit den Plattformen gezogen, allerdings wére ein
umfassenderer Vergleich Aufgabe von anschlieRenden Arbeiten. Vor allem kénnte noch
genauer untersucht werden, wie sich die Erfahrungen von Kurier*innen, die bei Diensten wie
Veloce aus Osterreich oder Messenger aus Berlin arbeiten, darstellen, um zwei Beispiele zu
nennen, weil die klassischen Kurier*innendienste insgesamt etwas aus dem Blick der
Forschung geraten zu sein scheinen. AuRerdem wére es grundséatzlich interessant, auch einen
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genaueren Vergleich mit anderen Landern zu ziehen, wo die rechtlichen Bedingungen fir
Kollektivbetriebe, die in Deutschland und Osterreich auch ein Hindernis sind, dadurch, dass
es keine passende Rechtsform fur den Kollektivbetrieb gibt, glnstiger fir Kollektivbetriebe
sind. In Spanien sind die Bedingungen viel besser, wie von IP2 betont wurde unter anderem
im Interview, und man kdnnte genauer untersuchen, wie sich das konkret auswirkt. Zu guter
Letzt sei noch erwahnt, dass die Kurier*innendienstbranche insgesamt sehr stark
mannerdominiert ist, und eine genauere Auseinandersetzung mit den Grinden dafir,
verbunden mit Erfahrungen, die Frauen in der Branche machen, wéare auch eine Moglichkeit
fur weitere Forschung. Allgemein bietet die Thematik noch eine Menge Raum fir zukinftige
Arbeiten.
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Muster-Leitfadeninterview

Einstieg

e Wie bist du zu deinem Job als Fahrradkurier ggkommen? Warum hast du dich fur diesen Beruf
entschieden? Wie bist du beim Kollektivbetrieb gelandet?
e Hast du bereits Erfahrungen mit anderen Kurierdiensten gemacht (abhangig von Antwort A

oder B)?
Erfahrungen mit anderen Kurierdiensten
e Hast du vor deiner Arbeit bei X schon bei anderen Kurierdiensten gearbeitet?
Wenn Person schon bei einem privatisierten Kurierdienst gearbeitet hat, die folgenden Fragen stellen:

e Falls du zuvor bei nicht kollektiv organisierten Kurierdiensten wie zum Beispiel Mjam oder
Lieferando gearbeitet hast: Welche Erfahrungen hast du dort gemacht?

e Aus welchen Griinden arbeitest du dort nicht mehr?

e War deine Erfahrung bei kommerziellen Kurierdiensten ausschlaggebend dafir, dass du bei
einem Kollektivbetrieb angefangen hast?

e  Wassind aus deiner Sicht die zentralen Unterschiede zwischen deiner jetzigen Arbeitssituation
beim Kollektivbetrieb und bei Kurierdienst X?

e Gibt es noch etwas, was du Uber deine Zeit beim Kurierdienst X erzahlen méchtest?
Keine Erfahrungen mit anderen Kurierdiensten.
Wenn die Person noch nie bei einer groRen Plattform gearbeitet hat:

e Was war deine Hauptmotivation, bei einem kooperativ organisierten Kurierdienst
anzufangen? Wie lange bist du schon dabei (falls nicht schon klar)?
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e Wie zufrieden bist du mit deiner Arbeitssituation im Kollektiv?

e Ist die Arbeit im Kollektiv deine Haupteinnahmequelle oder nur ein Nebenjob?
Ziele und Selbstverstandnis des Kollektivbetriebs

e Was zeichnet einen Kollektivbetrieb fiir Dich aus?

e  Wie wirdest du sagen, unterscheidet ihr euch als Kurierkollektiv von einem konventionellen
Kurierdienst?

e Inwieweit versteht sich der Kollektivbetrieb generell auch als progressives Gegenmodell zu
,normalen” kapitalistischen Kurierdiensten?

o Inwieweit wiirdest du sagen, dass ihr Gber die Vermehrung des 6konomischen Nutzens (Lohn)
eurer Mitglieder hinausgehende Ziele verfolgt, z. B. Nachhaltigkeit?

e Wirdest du behaupten, dass es dem Kollektiv gelingt, mit der herrschenden Marktlogik zu
brechen? Gibt es Bereiche, in denen das Euch besonders gut gelingt, oder wo ihr noch viel zu
tun habt?

e Wie wirdest du die Werte (z. B. antikapitalistisch, egalitdr) und Zielsetzungen des

Kollektivbetriebs beschreiben?

Arbeit im Kollektivbetrieb

e Wie sieht deine durchschnittliche Wochenarbeitszeit generell aus? Gibt es so etwas wie fixe
Arbeitszeiten bei euch und fixe Schichtpldane, oder konnt ihr flexibel wahlen, wann ihr arbeitet
und wie lange?

e Wie viele Leute arbeiten bei euch denn generell Vollzeit? Wie viele Leute seit ihr gerade?

o Ich habe gehort, dass ihr die Auftrage Uber ein digitales Auftragsverwaltungstool verteilt, auf
das jeder auf seinem Handy zugreifen kann, auRerdem dass ihr den Gewinn auch auf
Grundlage der gefahrenen Stunden verteilt. Inwieweit besteht bei euch noch eine Konkurrenz
um Auftrdge? Oder gibt es ohnehin geniligend Auftrage in der App fir jeden, bzw. schaut ihr,
dass Leute in dem Fall andere Aufgaben tibernehmen kénnen in der Zeit?

e Hat dieses Auftragsverwaltungstool noch andere Funktionen in eurem Arbeitsalltag oder
werden damit nur Auftrage verteilt?

e Werden Leute bei euch unabhéngig von der Anzahl der gefahrenen Auftrdge in der Stunde
bezahlt, oder spielt die Geschwindigkeit bei der Erledigung der Auftrage auch eine Rolle?

e Inwieweit werden unterschiedliche Funktionen und Lebenssituationen (in Bezug auf Lohne
und Arbeitszeiten) bericksichtigt?

e Zahltihr euch auch sowas wie Urlaubs- oder Krankengeld aus?
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o Wie sieht generell die Bezahlung bei Euch aus? Im Interview hielR es damals, dass ihr versucht,
Uber den Mindestlohn zu zahlen. Wie hat sich die Lage bei euch im Kollektiv seitdem
entwickelt, beziehungsweise wie schwierig ist das fiir euch in der Praxis?

e Wie sehen generell Vertrage bei euch aus? Habt ihr verschriftlichte Arbeitsvertrage? Gibt es
zum Beispiel so etwas wie Probezeitregelungen

e Wie entscheidet ihr Gber die Aufnahme neuer Mitglieder ins Kollektiv?

e Warum habt ihr euch fiir Rechtsform X entschieden?

e Wie wirken sich generell rechtliche und politische Vorgaben deiner Wahrnehmung nach auf

eure Arbeit aus?

Entscheidungsprozesse und Strukturen im Kollektivbetrieb

Arbeitsteilung

e Wiesieht eure organisationale Arbeitsteilung momentan aus? Gibt es fixe, formale Funktionen
oder wird geschaut, dass jeder fir alles Verantwortung ibernimmt oder dass Aufgaben und
Arbeitsbereiche rotieren?

e Wie ist die momentan bestehende Aufgabenteilung entstanden? Gibt es bestimmte
Dynamiken, die sich feststellen lassen?

e Wie sehr nutzt du die vorhandenen Moglichkeiten, dich in den Kollektivbetrieb einzubringen,
und hast du das Gefihl, dass sich alle gleichermalien beteiligen und sich einbringen?

e Wie wird mit ungleicher Beteiligung umgegangen, inwieweit ist das ein Thema?

Kommunikation

e Wie strukturiert ihr bei euch im Kollektiv die Kommunikation? Uber welche Kanile
kommuniziert ihr?

e Wie lauft ein Plenum/Treffen bei euch typischerweise ab?
Entscheidungsfindung

e Wie werden die Entscheidungen getroffen? Entscheidet ihr auf Grundlage des

Konsensprinzips, oder stimmt ihr auch 6fter ab?

Abstimmungen
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e Falls Ihr Abstimmungen macht, hat jeder das gleiche Stimmrecht?
Konsensentscheidungen

e Wie gut gelingt es in der Praxis, Dinge basisdemokratisch und im Konsens zu entscheiden?
e Wiirdest du sagen, dass durch basisdemokratische Konsensentscheidungen bessere

Ergebnisse erzielt werden, und warum?

Gemischt

e Inwelchen Fallen entscheidet ihr euch am Ende doch fiir reguldre Abstimmungen? Gibt es hier

ein konkretes Beispiel, das dir in Erinnerung geblieben ist?

Einschatzung

e  Wie gut funktioniert die demokratische Entscheidungsfindung im Kollektivbetrieb — kommt es
dabei auch manchmal zu Spannungen? Welche Probleme sind bereits aufgetaucht?
e Kannst du weitere Beispiele nennen?

o Wie geht Ihr mit diesen konkreten Konflikten um?
Hierarchie

e Wirdest du sagen, dass es Tendenzen in Richtung informeller Hierarchien bei euch gibt? Unter
informeller Hierarchie verstehe ich ...

o Wodurch werden diese verursacht? Wie geht |hr damit um?

Kontrolle und Sanktionen im Kollektiv

e Wie wird mit mangelnder Leistung einzelner Arbeiter (z. B. Kundenbeschwerden)
umgegangen? Ist das ein Problem?

e Beispiel A: Wie geht ihr mit Kundenbeschwerden um, gerade wenn es das Verhalten von einem
eurer Kurier*innen betrifft?

e Beispiel B): Gibt es Sanktionsmechanismen dafiir, wenn sich Personen nicht ausreichend
einbringen?

o Welche Verfahren habt |hr da? Habt ihr in der Vergangenheit schon Leute ausschlieRen

miissen, und wie ist dieser Prozess bei euch abgelaufen, wie wiirde er ablaufen?

Einbindung des Kollektivbetriebs in die lokale Okonomie, Verbindungen zu anderen

Organisationen
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Kooperationen

e Wie entscheidet ihr in der Kooperative, mit wem ihr als Geschéaftspartner zusammenarbeitet
und welche Kunden ihr wie zu erreichen versucht?

e  Bestehen auch Verbindungen zu anderen Kooperativen — inwieweit findet ein Austausch
statt? Arbeitet ihr auch mit anderen Unternehmen zusammen?

o Vielleicht Fragen: Welche Rolle spielen die Kurriermeisterschaften fir dich fir Vernetzung und
gegenseitigen Austausch unter Kurierlnnen?

o Inwiefern steht ihr in einem Konkurrenzverhaltnis mit anderen Unternehmen in der Region,
insbesondere mit den grofleren Kurierdiensten? Ist das iberhaupt ein Thema, oder wiirdest

du sagen, dass ihr eine Nische gefunden habt, in der ihr relativ konkurrenzlos seid?
Finanzierung

e Wie finanziert ihr euch? Sind alle Kurier*innen bei euch mit ihrem eigenen Kapital an der
Organisation beteiligt und in welchem AusmaR? Nutzt ihr auch externe Finanzierungsquellen

und habt ihr das Gefiihl, dass das eure Arbeit beeinflusst oder beeintrachtigt?
Herausforderungen und mogliche Entwicklungen

e  Gibt es spezifische Herausforderungen und Probleme, die ihr als Kollektivbetrieb habt?
o Organisationale Probleme
o Konkurrenz durch groRe Lieferdienste
o Rentabilitat
o Rechtliche und politische Rahmenbedingungen
o Fluktuationen
e Was haltst du fir die groBten Schwierigkeiten und Probleme, mit denen eine kleine
Kooperative wie eure konfrontiert ist?
e Habt ihr bestimmte Strategien, mit diesen umzugehen? Wie gut gelingt das?
o Wie geht Ihr mit der Konkurrenz um?

o Miusst ihr Kompromisse eingehen?
Abschluss

Im letztem Frageblock geht es nun darum, nochmals kurz nachzuzeichnen wie sich der Kollektivbetrieb
in der Zeit, seitdem du dort involviert bist, verdndert hat und was du dir fir eine zukiinftige Entwicklung

winschen wirdest.

e Wiirdest du anderen die Arbeit in einem Kollektivbetrieb oder deren Griindung empfehlen?
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Wie schatzt du das Potential von Kollektivbetrieben fiir eine nachhaltige Verbesserung von
Arbeitsbedingungen in der Kurierdienstbranche insgesamt ein?
Welche Hoffnungen hast du hinsichtlich der Entwicklung des Kollektivbetriebs in den nachsten

10 Jahren?

Gibt es noch irgendetwas, was du mir erzahlen moéchtest tGiber den Kollektivbetrieb?
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Abstract

Die Arbeit setzt sich auf Grundlage von neun qualitativen Interviews mit Kollektivbetrieben aus
der Fahrradkurier*innenbranche auseinander. Im Zuge dessen erfolgt auch eine Einordnung
in die empirische und theoretische Literatur zu Kooperativen. Dabei werden insbesondere
Widerspriiche, Probleme und Zielkonflikte im Alltag der Kurrier*innenkollektive
herausgearbeitet, wobei besonders angeknupft wird an das Trittbrettfahrer*innenproblem und
die Degenerationsthese sowie insbesondere an Literatur, die sich mit dem Spannungsfeld von
Okonomischen Notwendigkeiten und progressiven Zielsetzungen in Kooperativen
auseinandersetzt. Im Zuge der Arbeit wird auch analysiert, inwieweit Kollektivbetriebe in der
Lage sind, Kurier*innen eine héhere Jobqualitat zu bieten als konventionellen Kurier*innen.
Die Arbeit kommt unter anderem zu dem Schluss, dass aus einer 6konomischen Perspektive
Kollektivbetriebe die Situation von Fahrradkurier*innen insgesamt im Grof3en und Ganzen
nicht zu verbessern in der Lage sind, dass sie allerdings eine Alternative zu bieten in der Lage
sind zu Konkurrenz und Leistungsdruck der konventionellen Kurier*innendienste. Aufierdem
haben sich die demokratischen Strukturen in den Kollektivbetrieben insgesamt als
ausreichend widerstandig erwiesen gegenuber Degenerationstendenzen, obgleich
Beteiligungsunterschiede sich als regelmaRiges Thema herauskristallisiert haben. Als ein
zentrales Problem wurden in der Arbeit insbesondere Probleme mit der
Unternehmer*innenrolle festgestellt, die auf unternehmerischen Kompetenzdefiziten beruhen,
teilweise aber auch auf einem mangelnden Willen, unternehmerisch zu handeln. Des Weiteren
hat sich eine starke Tendenz zum Konservatismus in der Arbeit feststellen lassen. Kollektive
tun sich schwer, gréRere Entscheidungen mit gréRerer Tragweite im Konsens zu treffen, wie
sich gezeigt hat, was sich auch negativ auswirkt auf den Erfolg von Kollektivbetrieben als

Unternehmer*innen.
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