Arbeitszeitverkiirzung in Kleinbetrieben
als Postwachstumspraxis?

Hubert Eichmann

Im Jahr 2018 stellte das oberdsterreichische Onlinemarketing-Unternehmen
»eMagnetix« auf eine 30-Stunden-Woche um, bei gleichbleibendem Voll-
zeitgehalt fir die 22 Angestellten. Der Geschiftsfithrer, Klaus Hochreiner,
begriindet die Arbeitszeitverkiirzung im Betrieb mit Vorteilen fir drei Sei-
ten: Die Beschiftigten seien durch mehr Freizeit ausgeglichener, zufriede-
ner und produktiver. Der Output sei besser, was dann dem Arbeitgeber und
vor allem den Kund*innen zugutekomme (Hausensteiner 2019). Noch etwas
weiter geht der IT-Agentur-Unternehmer Lasse Rheingans im deutschen
Bielefeld. 2017 hat er gemeinsam mit seinen 15 Mitarbeiter*innen, zunichst
als Experiment, den 5-Stunden-Tag bzw. die 25-Stunden-Woche bei vollem
Lohnausgleich eingefithrt — nach Eigendarstellung als erstes Unternehmen
in Deutschland (Hausensteiner 2019).!

Wie passen die zahlreicher werdenden Befunde zu Unternehmen, die
auf Arbeitszeitverkiirzung bei vollem Lohnausgleich setzen, mit Postwachs-
tums- bzw. Degrowth-Diskursen zusammen, die fiir eine Abkehr von Wirt-
schaftswachstum plidieren (z.B. Kallis/Kalush/Flynn et al. 2013; Knight/
Rosa/Schor 2013; Nidssén/Larsson 2015)? Sind konkrete Beispiele zu Arbeits-
zeitverkiirzung Belege dafiir, dass Postwachstumspositionen nicht nur
theoretische, zumeist makrodkonomisch geprigte Modelle sind, sondern
zunehmend auch in der betrieblichen Arbeitswirklichkeit Verbreitung fin-
den (Gebauer 2018; Schmid 2018)? Oder lisst sich demgegeniiber erst dann
berechtigt von Postwachstum sprechen, wenn von betriebswirtschaftlichen
Zielen wie Gewinn, Produktivitit oder GréRe (Beschiftigungsumfang) — und

1 Vgl. auch: https://www.zeit.de/zeit-spezial/2018/01/25-stunden-woche-lasse-rheingans-agen
tur-bielefeld/komplettansicht (28.01.2020).
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entsprechendem Wachstum - abgeriickt wird? Erweisen sich Ambitionen
zur Ubertragung von Postwachstumskonzeptionen auf die Betriebsebene
tiberhaupt als sinnvoll oder umgekehrt als aussichtslos, weil es gegeniiber
dem Schrumpfungsimperativ im volkswirtschaftlichen Maf3stab auch in
Zukunft eher nicht darum gehen wird, allen Unternehmen ungeachtet ihres
Titigkeitsfelds oder ihrer Aufbauorganisation u.a.m. eine ebensolche Re-
duktion nahezulegen? Wiren im Gegenteil nicht gerade aus Postwachs-
tumsperspektive insbesondere jene Unternehmen zu férdern, die sich in
Bezug auf Ressourcenschonung oder Gemeinwohlorientierung hervortun
(Sommer 2018; Wiefek/Heinitz 2018), moglichst in Kombination mit be-
schiftigungsfreundlichen oder sogar demokratisch verfassten Arbeitsver-
hiltnissen? Kurz: Ist es sinnvoll, auf der Mesoebene der Unternehmen von
Postwachstum zu sprechen oder wire eine Selbstbeschrinkung auf Konzep-
te wie »transformatives Unternehmen« (Pfriem/Antoni-Komar/Lautermann
2.015; Antoni-Komar/Kropp/Paech et al. 2019) geeigneter, weil damit diverse
wiinschenswerte Pfade begrifflich offener angelegt sind?*

Letzteres legt unter anderem Bernd Sommer nahe, der Missverstind-
nisse ausschlieffen méchte, indem er darauf hinweist, dass der Ubergang
zu einer wachstumsunabhingigen Gesellschaft nicht erfordert, dass jedes
Unternehmen schrumpft oder zumindest nicht wichst: »Im Gegenteil, im
Zusammenhang mit einem entsprechenden Strukturwandel kann es gera-
de der Fall sein, dass bestimmte Branchen und Unternehmen wachsen bzw.
mehr werden, wihrend andere verschwinden. Entscheidend ist nur, dass
langfristig einzelne Unternehmen fir ihren Fortbestand sowie Gesellschaf-
ten insgesamt fiir ihre Stabilitit nicht auf endlos fortwihrendes Wachstum
angewiesen sind« (Sommer 2018: 20).

Stellvertretend fiir einschligige Befunde belegen Jana Gebauer und Ju-
lian Sagebiel in einem Forschungsprojekt zu wachstumsneutralen Unter-
nehmen bzw. Postwachstumspionieren, in welchem zusitzlich eine breitere
Erhebung bei ca. 700 KMU in Deutschland zur Ermittlung von deren Wachs-
tumsorientierung durchgefithrt wurde, dass mit ca. 60 % die Mehrheit dieser
Unternehmen entweder keine (34 %) oder nur eingeschrinkte (25 %) Wachs-
tumsambitionen duflert (Gebauer/Sagebiel 2015; Gebauer 2019). Das wird all

2 Mit »Wirkungsdimensionen« wie Selbstermachtigung, partnerschaftliche Befihigung,
Selbstversorgung, 6konomische Selbstbegrenzung, Entschleunigung, Regionalisierung/
Lokalisierung, Renaturierung (Pfriem/Antoni-Komar/Lautermann 201s).
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jene nicht tiberraschen, die selbst in der Welt der Klein- und Kleinstbetriebe
aktiv sind oder dazu forschen und insofern eher mit Wachstumsaversionen
als -ambitionen konfrontiert sind. Die Kritik an betriebswirtschaftlichen
Grundsitzen wie Profit-, Produktivitits- und Umsatzmaximierung ist zu-
mindest dann verfehlt, wenn sie allzu pauschalierend ausgesprochen wird,
dabei jedoch iibersieht, dass grofRe Unternehmen in der Regel ziemlich an-
ders agieren (konnen bzw. miissen) als kleine. Allein aus dem Fehlen von
Wachstumsorientierung bei kleinen Unternehmen ist wiederum noch keine
transformative Wirkung ableitbar.

Arbeitszeitverkiirzung von Ein-Personen-Unternehmen (EPU)
mit oder ohne transformative Agenda

In diesem Beitrag wird anhand von qualitativ erhobenem Interviewmaterial
in Klein- und Kleinstbetrieben aus der Wiener Kreativwirtschaft, vor allem
aus Grafik- und Internetbranchen, zunichst aufgezeigt, dass die Vorstellung
einer Revision bedarf, beim Thema Arbeitszeit von Selbststindigen reflex-
haft an Arbeit rund um die Uhr zu denken, mit langen bzw. entgrenzten
Arbeitszeiten. Dies schon deshalb, weil selbstorganisierte Arbeitszeitrhyth-
men infolge der Absenz von Kontrollinstanzen heterogener verlaufen (vgl.
Bithrmann/Hansen 2012; Muckenhuber 2014). Dazu kommt, dass individu-
elle Strategien schneller adaptiert werden kénnen bzw. miissen, z. B. weil
Selbststindige keinem Arbeitszeitrecht unterliegen oder weil bei flauer Auf-
tragslage umdisponiert werden muss. Beispiele fiir reduzierte bzw. kiirzere
Arbeitszeiten (in Bezug auf Tages-, Wochen-, saisonale oder sonstige Rhyth-
men) sind Teilzeitselbststindigkeit, etwa aufgrund von Kinderbetreuungs-
pflichten;’ weiters die Beschrinkung des zeitlichen Inputs infolge steigender
Effizienz (oder andererseits wegen fehlender Auftrige) sowie z. B. die Reali-
sierung des lange gehegten Wunschs, mit zunehmenden Berufsjahren etwas
kiirzerzutreten. Sozialokologische Ziele oder kollektiv getragene Konstella-
tionen mit ausgeprigter Unternehmensdemokratie korrespondieren eben-
falls haufig mit Priferenzen fiir Arbeitszeitverkiirzung.

3 20% der méannlichen und 45% der weiblichen EPU sowie 8 % der mannlichen und 18 % der
weiblichen »Arbeitgeber*innen« (d. h. Unternehmer*innen mit Mitarbeiter*innen) arbei-
ten in Osterreich in Teilzeit (Statistik Austria 2016: 91 ff)

87


https://doi.org/10.14361/9783839451809-006
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

88

Hubert Eichmann

Dennoch diirfte der Anteil von Organisationen mit explizit transfor-
mativem Ansatz im Sinne einer klima- bzw. ressourcenschonenden Ge-
samtstrategie oder einer betriebsdemokratischen Verfassung u.a.m. als
Anlass auch fiir die zeitliche Selbstbeschrinkung einstweilen weiterhin ein
Nischenprogramm sein. Demgegeniiber wird hier argumentiert, dass viele
Ein-Personen-Unternehmen oder Kleinstbetriebe einem risikoaversen »no
growth«-Pfad folgen bzw. den eigenen Input, z. B. bemessen in Arbeitszeit,
tendenziell zu reduzieren trachten — dies allerdings auf vielfiltige Weise
und ohne dabei 6kologischen Handlungsimperativen oder Postwachstums-
grundsitzen zu folgen. Vielmehr erkennen kleinstbetrieblich sozialisierte
Akteur*innen beispielsweise in ihren mittleren Berufsjahren (wo viele Kar-
riere- und Aufstiegsambitionen gleichsam abgehakt sind), dass ein (weite-
res) Wachstum mit viel Aufwand verbunden wire und insofern eine Stabi-
lisierung der wirtschaftlichen Perspektiven im Vordergrund steht; etwa im
Sinn von »weniger arbeiten, moglichst gleich viel verdienenc.

Im Anschluss findet sich auf Basis empirischer Fille aus zwei For-
schungsprojekten eine Gegeniiberstellung von Arbeitszeitpraktiken, die
unter dem Niveau von Vollzeitjobs von unselbststindig Beschiftigten liegen.
Im ersten Teil werden No-Growth-Pfade wiedergegeben, die auf Arbeitszeit-
reduktion hinauslaufen, ohne dass die jeweiligen Akteur*innen Hinweise
auf sozialokologische oder damit verwandte Ambitionen als Begriindung
fiir das eigene Vorgehen erkennen lassen wiirden. Die Beispiele stammen
aus einer 2016 durchgefiithrten Interviewstudie bei 14 Selbststindigen, in
der Arbeitszeit nur ein Randthema war und die Befragten deshalb nicht ent-
lang ihres Arbeitszeitumfangs ausgewihlt wurden. Insofern ist interessant,
dass sich etwa die Hilfte als unterhalb des Vollzeitjobniveaus einstuft (vier
Frauen, drei Minner, gesamt je sieben Frauen und Manner). Kontrastierend
dazu werden Ergebnisse einer Betriebsfallstudie aus 2019 wiedergegeben,
die im Zuge einer Untersuchung von alternativen Unternehmensmodellen
durchgefithrt wurde. Der transformative Ansatz liegt in diesem Beispiel da-
rin, dass sich eine Gruppe von langjihrig als EPU agierenden Personen zu
einer Beschiftigungsgenossenschaft zusammengeschlossen hat und tber
diesen Schritt eigene Erwerbsarbeitszeiten professionalisieren sowie redu-
zieren mochte.
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Arbeitszeitverkiirzung ohne transformative Agenda

Unter den 14 im Jahr 2016 interviewten Selbststindigen aus Design- und
Internetbranchen sind nur zwei Personen Arbeitgeber*innen im Wortsinn,
d.h. sie beschiftigen Mitarbeiter*innen im eigenen Betrieb. Die anderen
sind rechtlich »alleinselbststindig« und definieren sich zumeist nicht als
Akteur*innen mit explizitem Expansionsfokus. Demgegeniiber gilt die Rolle
als Arbeitgeber*in wegen der damit verbundenen Kosten als ausgesprochen
riskant. Ungeachtet dessen ist es zumeist wichtig, eine Existenz als Einzel-
kimpfer*in zu vermeiden, weil in solchen Konstellationen das abzudecken-
de Leistungsportfolio zu eng ausfiele oder Zeiten einer lingeren Absenz
durch Krankheit oder Urlaub schwer tiberbriickbar wiren u. a. m. Als modus
operandi bei jenen, die nicht iiber eine gemeinsame Firma mit Partner*innen
agieren (also bei fast allen), sind daher moglichst tragfihige Netzwerke zu
Kolleg“innen im Berufsfeld wichtig, zumeist in erginzenden Sparten. Von
hochtrabenden kiinstlerischen Ambitionen scheint im Lauf der Berufsbio-
grafie in Projektarbeitswelten eher wenig geblieben zu sein; und wenn doch,
dann in Form von Nebenprojekten, die nicht fiir den Markt konzipiert sind.
Demgegeniiber iiberwiegt der Blick auf die Notwendigkeiten: professionelle
Leistungen, tragfihige Aufwands-/Ertrags-Relationen, Sicherstellung der
Auslastung und Reputation — und das bei Aufrechterhaltung einer Balance
aus Kreativarbeit und der (miRig geliebten) wirtschaftlichen Betriebsfiih-
rung.

Die Analyse der Arbeitszeitstrategien der befragten Selbststindigen aus
der Wiener Kreativwirtschaft ergibt heterogene Modelle. Wird der Blick zu-
nichst auf jene gerichtet, die gemifd ihrer Selbsteinstufung »umgerechnet«
mehr als durchschnittlich 40 Wochenstunden arbeiten (ca. die Hilfte), so
erweisen sich darunter nur wenige als echte »Arbeitstiere«. Griinde dafiir
sind neben besonders intensiven Arbeitsphasen, z. B. an Drehterminen bei
Filmschaffenden, denen auch lingere Stehzeiten folgen konnen, kiinstle-
risch geprigte Lebensmodelle, in denen die Trennung der Sphiren Erwerbs-
arbeit und Nichterwerbsarbeit teilweise zuriickgewiesen wird. Bei jenen Be-
fragten, die anfithren, bezogen auf den Jahresdurchschnitt nicht mehr als 40
Wochenstunden zu arbeiten, sind zwei Gruppen zu unterscheiden: zunichst
arrivierte und etwas iltere Selbststindige, die angesichts einer durchaus
arbeitsintensiven Vergangenheit mit Erfolgen und Misserfolgen etwas zu-
riickschalten, um die eigene Lebensqualitit zu steigern. Beruflicher Erfolg
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ist nicht (mehr) alles, moge sich doch die nichste Generation an der vorders-
ten Front bewihren, lautet hier das Motto.

Beispielsweise wechselte der Eigentiimer einer Internetagentur nach
dem Konkurs seines Unternehmens in der Zeit der Wirtschaftskrise 2008/
2009 das Berufsfeld und arbeitet heute alleinselbststindig als Fotograf. Der
Konkurs ist an ihm nicht spurlos voriibergegangen, neben dem Verlust von
eigenem Vermogen verdient er deutlich weniger. Zugleich sieht er in seiner
gegenwirtigen Berufssituation den Vorteil, damit wesentlich weniger Stress
ausgesetzt zu sein als mit der seinerzeitigen Fithrung eines Unternehmens
mit etwa 20 Mitarbeiter*innen.

»Wenn Sie nun resiimieren, die Jahre 2005 und 2015: Einkommen, Arbeitszeit
und Zufriedenheit mit dem, was Sie machen ...

M: Weniger, weniger, exorbitant mehr.

Also vom Zeitaufwand sozusagen iiberschaubarer?

M: Es ist Gberschaubarer. Natiirlich, es gibt auch Phasen, wo viel los ist.«
(Fotograf, 50Jahre)

Anders gelagert sind die Griinde fiir eine Begrenzung des eigenen Arbeits-
zeitinputs auf nicht mehr als ca. 40 Wochenstunden bei der zweiten Grup-
pe, den jiingeren Selbststindigen, die noch viele Berufsjahre vor sich haben
und dennoch ihr Leben nicht allein der Erwerbsarbeit widmen wollen. Deren
Plidoyer fir kiirzere Arbeitszeiten verdankt sich zu einem Gutteil dem Um-
stand, dass sie ihre Berufslaufbahn in einem Anstellungsverhiltnis begon-
nen und sich erst spiter selbststindig gemacht haben. Diese Gruppe hat eine
berufliche Sozialisation hinter sich, die von mehr oder weniger kreativen
Dienstleistungen in der Welt der Werbeagenturen geprigt wurde. Solche
Biografien zeitigen in vielen Gesprichssequenzen ein paradox anmutendes
Resultat in Bezug auf Arbeitszeitwiinsche und -praktiken: Die Einsicht, tun-
lichst nicht im Hamsterrad eines Workaholics in der Agenturwelt enden zu
wollen, war fiir einige der Anlass fiir den Wechsel in eine Selbststindigkeit,
von der man/frau sich auch mehr Souverinitit tiber die tiglichen und wo-
chentlichen Arbeitszeiten erhoffte. Zugleich bewirkte erst der Job in einer
Anstellung, dass sich ein Erfahrungswissen iiber Arbeitszeitnormen und
deren Sinnhaftigkeit etablieren konnte. Demgegeniiber ist eine Arbeitszeit-
begrenzung fiir viele, die als Selbststindige ins Erwerbsleben eingestiegen
sind und nichts anderes kennen, oft von untergeordneter Bedeutung.
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Anstatt Selbstausbeutung ohne Ende geht es vielen im Zuge der wach-
senden Berufserfahrung darum, nicht an der Maximierung des Outputs zu
arbeiten, sondern tragfihige Relationen zwischen externen Anforderungen
und eigenen Ressourcen zu erreichen. Ein hiufig genanntes Ziel ist die Ver-
stetigung eines moglichst stabilen Einkommens, das im Zuge der noch aus-
baufihigen Etablierung am Markt mit weniger Arbeits(-zeit-)einsatz erzielt
werden soll. Die Begrenzung der investierten Arbeitszeit fiir profane Krea-
tivdienstleistungen hat in einigen Fillen zusitzlich den Zweck, Ressourcen
fiir eigene kiinstlerische Neigungen offenzuhalten. Anzumerken ist, dass
die Interviewten aus der Gruppe der Jingeren (d.h. der +/- 40-Jihrigen)
mit kiirzeren Arbeitszeiten eher nicht zu den Geringverdiener*innen dieses
Samples zihlen; im Gegenteil finden sich hier mehrere Personen, die sich
wirtschaftlich gut etabliert haben.

Ein Beispiel dafiir ist ein Ein-Personen-Unternehmer, der seit mehr als
finf Jahren fir die PR-Abteilung eines groflen Konzerns Werbefilme auf-
nimmt, etwa anlidsslich von Jubilien oder von regelmifiig anstehenden
Quartalsberichten. Dieser Hauptkunde ist eintriglich und reicht dem Wer-
befilmer aus, um ein gutes Einkommen zu erzielen — dafiir miisse er im Jah-
resdurchschnitt umgerechnet nicht mehr als 15 bis 20 Stunden pro Woche
aufbringen. Wie er mit freien Kapazititen umgeht, scheint sich nach den
Interessen zu richten. So schaffte es der aufgrund seines ehemaligen Jobs
in einer Filmproduktionsfirma gut vernetzte Werbefilmer, im Jahr vor dem
Interview einen Assistenzjob am dsterreichischen Drehort fiir einen interna-
tionalen Blockbuster-Actionfilm zu ergattern. Bei dieser High-end-Produk-
tion dabei sein zu kdnnen, war fiir ihn eine tolle Lernerfahrung, denn ihm ist
durchausklar, dass er seine Strategie komplett neu ausrichten miisste, wenn
der Hauptkunde einmal wegfallen sollte.

»Wenn Sie das jetzt umrechnen wiirden, sehr intensiv an wenigen Wochen

im Jahr und dann oft weniger: Auf wie viele Arbeitsstunden pro Woche kom-
men Sie ungefahr?

L: Nun, vielleicht 20 Stunden umgerechnet, wenn man es so verteilt und alles

dazurechnet. Ich meine, es haben sichja auch immerandere Dinge ergeben ...
Das letzte Jahr habe ich richtig viel gearbeitet. Wenn ich jetzt nochmals von

den Stunden her ... eigentlich, da wiirde ich eher sagen, 15 Stunden in der Wo-
che, so im Schnitt. Wenn ich jetzt das letzte Jahr weglasse.« (Werbefilmer,
42]ahre)
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Als Vergleichsfall sei eine Grafikdesignerin genannt, die ca. fiinf Jahre vor
dem Interview gemeinsam mit einer Kollegin ein Unternehmen griindete,
nachdem sie davor jahrelang in einer grofden Werbeagentur gearbeitet hatte.
Das junge Unternehmen konnte sich trotz der schwierigen Marktlage rasch
eine gute Reputation erwerben — unter anderem iiber jene Ex-Kolleg*innen,
die in die PR-Abteilungen der Abnehmer von Werbung umgestiegen waren.
Die Befragte koordiniert heute, nach dem Ausstieg der Geschiftspartnerin,
als EPU ein beachtliches Netzwerk von Freelancer*innen, mit denen sie rela-
tiv grofde Projekte bewiltigen kann. Da die Akquisition und Betreuung von
Kund*innen inzwischen ihre Kernkompetenz ist, hilt sie eine zentrale Netz-
werkposition und verdient dementsprechend gut. Den Anteil an Kreativ-
arbeit hat sie zugunsten von Projektmanagement zuriickgeschraubt, vieles
wird an die Freelancer ausgelagert.

»Haben Sie eigentlich Expansionsplane?

Z: Nein, also besser ist es, weniger zu machen und mehr dafiir zu verlangen.
Also tendenziell will ich immer weniger machen, als was ich mache. Und ich
glaube, nach zehn Jahren kann man sagen, ja, die Leute kommen schon aus
einem bestimmten Grund zu mir. Weil sie es gut finden...

]

Wie ist das mit Ihrer Arbeitszeit, insgesamt, wenn man das auf Stunden in
der Woche umrechnet: mehr oder weniger als 40 Stunden?

Z: Also mehr sicher nicht, kann ich mir nicht vorstellen. [..] Nein, das Ziel ist
einfach: besser bezahlte Stunden.

Ja, eh. Aber besser bezahlte Stunden kann heif3en, ich arbeite gleich viel und
verdiene dann mehr oder ich verdiene gleich viel, und habe dann weniger
Arbeit.

Z: Nein, ich arbeite weniger, weil ich.. dadurch, dass es so gut bezahlt ist,
kann ich mir noch viel besserjemand anderen leisten, der Arbeit macht... da-
mitich eine ruhige Kugel schieben kann.« (Grafikdesignerin, 38 Jahre)
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Genossenschaftsgriindung und Arbeitszeitreduktion
als Transformationsansatz

Was ist nun in manchen Organisationen anders, um dem Etikett »trans-
formativ« gerecht zu werden? Um das zu analysieren, ziehe ich das Beispiel
eines Unternehmens heran, das aus Vergleichsgriinden ebenfalls in der Inter-
netwirtschaft beheimatet und abgesehen davon Teil einer Fallstudienreihe
ist, in denen diverse »alternative« Organisationsmodelle unter die Lupe ge-
nommen werden, beginnend von Genossenschaften itber Fab Labs bis hin
zur Peer-to-Peer-Economy sowie zu Tauschkreisen.

Das befragte Unternehmen ist ein Zusammenschluss von (bislang) fiinf
Ein-Personen-Unternehmen (drei Manner und zwei Frauen im Alter von 35
bis 60 Jahren), die einander von diversen Netzwerk- und Projektkonstella-
tionen zwar schon linger kennen, allerdings erst vor einem Jahr beschlossen
haben, sich im Rahmen eines gemeinsamen Grafikbiiros rechtlich zusam-
menzutun; und zwar nicht in der geliufigeren Rechtsform einer GmbH, son-
dern iber eine Genossenschaft. Die Genossenschaftskonstruktion dient —
abgesehen vom Wunsch nach mehr Austausch und Gemeinschaft in der
gemeinsam gegriindeten Organisation — erstens dem Ziel, sich dariiber im
Rahmen von Dienstverhiltnissen (mit Arbeitslosenversicherung) anzustel-
len. Zwar ist niemand der fiinf Griitndungsmitglieder aus dem Akquisitions-
druck entlassen, allerdings wird der zu generierende Umsatz im Gegensatz
zu frither im Namen der Genossenschaft getitigt, iiber diese verwaltet und
dann den Mitgliedern im Umfang ihrer vereinbarten Dienstverhiltnisse
bzw. Arbeitsstunden ausbezahlt. Etwaige Gewinne sollen jedenfalls in den
ersten Jahren reinvestiert werden, z. B. in die Biiroinfrastruktur. Zu erwih-
nen ist, dass nicht alle fiinf Genossenschafter*innen ihr gesamtes Umsatz-
volumen in die neue Gesellschaft einbringen, sondern einige davon ihren
bisherigen Kundenstock weiterhin anteilig als Selbststindige bedienen. Die
Verringerung des individuellen wirtschaftlichen Unternehmer*innen-Ri-
sikos ist unschwer als Lésungsansatz der Genossenschaftskonstruktion zu
erkennen; und dies bei einer Beschrinkung der persénlichen Haftung auf
eine iiberschaubare Summe, nimlich der doppelten Héhe der eigenen Ein-
lage von rund 2000 Euro. Dazu kommt die Option, als Nach-wie-vor-Unter-
nehmer*in und zugleich Neo-Angestellte*r nunmehr im Fall des Falles auch
Arbeitslosenunterstiitzung in Anspruch nehmen zu kénnen.
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Zweitens folgt die Genossenschaftsgriindung solidarischen Motiven, die
u.a. darin liegen, dass die Beteiligten davon mehr unternehmensinterne
Demokratie erwarten als etwa in einer Kapitalgesellschaft, weil laut Sat-
zung Kopfstimmrecht vereinbart wurde und nicht die Hohe der eigenen Ein-
lage den Stimmrechtsanteil bestimmt. An diesem Vorsatz ist zweifellos ein
transformativer Aspekt auszumachen, der zugleich mithelfen soll, ein mo-
derates Unternehmenswachstum in die Wege zu leiten. Entgegen von Post-
wachstums- bzw. Schrumpfungsparadigmen ist die Genossenschaft daran
interessiert, neue Mitglieder zu rekrutieren bzw. mittelfristig auf 10 bis 12
Personen aufzustocken, um so das eigene Portfolio ausweiten und zugleich
absichern zu kdénnen. Interessierten Selbststindigen mit komplementiren
Kompetenzen im weiteren Bekanntenkreis wird folglich eine Einstiegsmog-
lichkeit in die Genossenschaft angeboten und damit ebenfalls die Option,
den typischen Prekarisierungsrisiken von Freelancer*innen zu entkommen.

»Warum eigentlich eine Genossenschaft?

C: Eigentlich ist es, fiir mich zumindest, das hohere Ausmaf} an Solidaritat.
Und auch ein anderer Fokus jetzt, nicht so sehr Gewinnoptimierung, was ja
in einer GmbH eher der Fall ist. [..] Bis jetzt, wir haben das ein Jahr, ist es sehr
gut gelaufen. Es ist auch so, wir sind gleichwertig in die Geschichte reinge-
gangen, das ist schon mal eine andere Voraussetzung.« (Crafikdesignerin,
49Jahre)

Drittens ist einigen der interviewten Genossenschafter*innen eine Be-
schrankung der eigenen Arbeitszeit ein besonderes Anliegen; zunichst infol-
ge einer professionelleren Kooperation bzw. zeitlichen Projektorganisation.
Der Wunsch nach mehr (Arbeitszeit-)Effizienz im alltidglichen Vorgehen ist
nun freilich noch kein transformativer Ansatz, etwa in einem sozialokolo-
gischen Bedeutungshorizont. Interessant sind die weiteren Begriindungen,
die nicht so sehr auf die Reduktion des Wochenstundenkontingents abzie-
len — um z. B. wie in anderen Unternehmen eine bindende 30-Stunden-Wo-
che oder Ahnliches einzufithren. Das wiederum fiele den Befragten dieser
Fallstudie wohl deshalb relativ schwer, weil ihnen — geschult in der langjih-
rigen Praxis mit selbst gestalteten Arbeitszeitrhythmen — ohnehin nur mit
viel Mithe zu entlocken ist, wie viele Wochenstunden sie durchschnittlich
leisten (im engeren Sinn, im weiteren Sinn, was ist eigentlich Arbeitszeit
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usf.). Der Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten diirfte vielmehr den beiden
folgenden Zielen geschuldet sein:

Einerseits geht es darum, mehr Zeitressourcen fiir kreative, karitative
oder sonstige Spielbeine gegeniiber dem hauptberuflichen Standbein zu
haben. Vier der funf Gesprichspartner*innen erwihnen diverse nichtkom-
merzielle Aktivititen mit relevantem Zeitumfang (1x kiinstlerische Aktivitit,
2x Ehrenamt, 1x wissenschaftliche Abschlussarbeit). Darauf méchten die
Beteiligten auch in Zukunft nicht verzichten; zudem soll das auferberuf-
liche Engagement gerade durch die Stabilisierung der eigenen Geschiftsti-
tigkeit in der Genossenschaftskonstruktion erleichtert werden; sowie iiber
die Verstindigung auf eine Berufstitigkeit, die tendenziell unterhalb einer
40-Stunden-Woche angesiedelt sein soll.

Andererseits fillt in diesem Betrieb das Thema Arbeitszeitreduktion mit
dem Wunsch nach lingeren Auszeiten zusammen — und selbstverstindli-
chem bzw. qua Genossenschaftsmitgliedschaft abgesichertem Riickkehr-
recht. Als »habitualisierten« selbststindigen Dienstleister*innen ist eini-
gen der Befragten nur allzu klar, wie mithsam es in der Vergangenheit oft
war, ohne Risiko eines Kundenverlusts lingere Zeit abwesend zu sein (z. B.
lingere Urlaube mit Auslandsaufenthalt), von ausgedehnteren Erholungs-
phasen in Fillen von Krankheiten oder burnoutahnlichen Zustinden ganz
zu schweigen. Insofern ist der Wunsch ausgeprigt, die EPU-Vergangenheit
hinter sich zu lassen und Auszeitbediirfnisse — abgesichert iiber das Vehikel
der Mitbestimmung in der Genossenschaft — gleichsam nachholen zu kon-
nen.

»B: Und das nichste ist, dass es ja auch den Wunsch gibt, ersetzbar zu sein.
Dass es eine Qualitat ist, wenn man ersetzbar ist, weil dann kriegt man Aus-
zeiten fiir andere Geschafte und iberhaupt.

Versteh ich es richtig: Ich kann endlich auch mal langer weg sein und dann
problemlos wieder zuriickkommen?

B: Das ist fiir mich ein ganz starkes Argument, nimlich auch, dass es die Kul-
tur gibt, dass das nicht nur okay ist, sondern sogar irgendwie bis zu einem
Grad erwiinscht ist. Ich kenne das aus anderen Organisationen, dass es da
oft extrem problematisch ist, wenn sich Leute auch nur ein bisschen zuriick-
nehmen, Karenz oder Bildungskarenz machen oder ein Ehrenamt oder so
etwas.« (Grafikdesigner, 44 Jahre)
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Fazit

In Diskursen zur Postwachstumsokonomie wird erértert, ob und inwiefern
ganze Volkswirtschaften insbesondere aus 6kologischen Griinden auf einen
Kurs ohne Wirtschaftswachstum gebracht werden kénnen, welche politi-
schen Weichenstellungen dafiir zu setzen wiren — und warum es schwierig
ist, auf der Praxisebene der Unternehmen signifikante Transformations-
bewegungen zu identifizieren, abgesehen von Pionierbetrieben in eher eng
gefassten Nachhaltigkeitsnischen oder in diversen Non-Profit-Welten. Dem-
gegeniiber wird in diesem Beitrag argumentiert, dass ein signifikanter Teil
aller Ein-Personen-Unternehmen implizit ohnehin einem No-Growth-Pfad
folgt und insofern den eigenen Input, z. B. bemessen in Arbeitszeit, eher re-
duzieren als ausweiten mochte. Dies erfolgt auf vielfiltige Weise und weiter-
hin eher fernab von Postwachstumsimperativen.

Anhand von Interviews mit selbststindigen Kreativschaffenden in Wien
wird gezeigt, dass viele Akteur*innen einen Zielhorizont entwickeln, der auf
die Stabilisierung des eigenen Leistungsoutputs hinauslduft, mit Arbeitszei-
ten, die im Jahresdurchschnitt und unter Beriicksichtigung einer schwan-
kenden Auslastung mit Spitzen und Flauten bei weniger als 40 Wochenstun-
den liegen. Viele Akteur*innen realisieren bereits ab dem zweiten Drittel
ihrer beruflichen Biografie die Grenzen der eigenen Ressourcen. Angesichts
des Umstands, dass »die eigenen Biume nicht in den Himmel wachsenc,
geht es dann darum, Input und Output einigermafien in Einklang zu brin-
gen. Damit korrespondierend tendieren viele proaktiv in Richtung einer
Begrenzung und Verkiirzung der eigenen Arbeitszeiten. Und selbstredend
existieren viele Vorreiterunternehmen, von denen man viel lernen kann.
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