
Maximilian Schmies 
Matrikelnummer: 4217288 

 
Kienitzer Straße 128 

12049 Berlin 
m.schmies@fu-berlin.de 

 

 

Hausarbeit 

 

 

Welche psychologischen Erfolgsfaktoren zeigen sich in der 

Organisationskultur des Getränkeherstellers Premium? 

 

 

Eingereicht am 09.08.2012 

 

 

 

 

Seminar: Gruppe & Organisation (II) 

Modul: Organisationspsychologie 

Dozent: PD Dr. Hans-Uwe Hohner 

 

MSc Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie 

FU Berlin 

 

 

 

 
Dieses Werk steht unter einer  

Creative Commons (Namensnennung, Weitergabe unter gleichen Bedingungen) 3.0 Unported Lizenz  

http://creativecommons.org/licenses/by-sa/3.0/deed.de


Die vorliegende Hausarbeit beschäftigt sich aus motivationspsychologischer Perspektive mit 

dem Unternehmenskonzept des Getränkeherstellers Premium, dessen Organisationskultur stark 

von Autonomie, Partizipation und Kooperation geprägt ist. Ausgehend von der 

Selbstbestimmungstheorie der Motivation sollen an diesem Beispiel Erfolgsfaktoren für die 

Motivation, das Commitment und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter_innen 

herausgearbeitet werden.  

1. Das Unternehmen Premium 

1.1. Gemeinwohlökonomie 

 Premium, um dessen Organisationskultur diese Hausarbeit kreist, ist ein kollektivistisch 

organisierter Getränkehersteller (www.premium-cola.de), der sich an den Prinzipien der 

Gemeinwohl-Ökonomie orientiert.  

Hinter dem Wort Gemeinwohl-Ökonomie verbirgt sich der Entwurf eines alternativen 

Wirtschaftsmodells, in dem nicht der monetäre Gewinn für Einzelne, sondern der größtmögliche 

Wert für die Gemeinschaft aller beteiligten Menschen im Fokus steht. Finanzielle Profite werden 

damit vom Zweck zum bloßen Mittel der unternehmerischen Tätigkeit, deren tatsächlicher Wert 

in ihrem Beitrag für ein erfülltes Gemeinwohl zu finden ist. Oder, um es mit den Worten des 

Premium-Gründers Uwe Lübbermann zu sagen: 

„Wenn wir bei Premium einen Gewinn erzielt hätten nach einem Geschäftsjahr, dann hätten wir 

doch eigentlich auf dem Weg dahin irgendjemandem in der Kette zuviel abgenommen. Man 

könnte sagen, als Unternehmer habe ich einen schlechten Job gemacht, wenn ich Gewinn 

erziele.“ (aus Scheunemann, 2009) 

Als allgemeine Ziele von gemeinwohlorientiertem Wirtschaften können größtmögliche 

soziale Gerechtigkeit, Partizipation an gesellschaftlichen Entscheidungen, 

gesamtgesellschaftlicher Wohlstand, Gesundheit und Wohlbefinden, freie Selbstentfaltung und 

ökologische Nachhaltigkeit betrachtet werden. Der Weg dahin beginnt mit einem Gegenentwurf 

zum konkurrenzbefeuerten neoliberalen Verdrängungswettbewerb in Form einer Hinwendung 

zu kooperativem, verantwortungsbewusstem und solidarischem Handeln auf Basis von 

Mitgefühl, gegenseitiger Wertschätzung, Entscheidungsfreiheit und Vertrauen (Verein zur 

Förderung der Gemeinwohl-Ökonomie, 2012). Die Vision der Gemeinwohl-Ökonomie baut damit 

das Wirtschaften auf jenen Werten auf, die auch in unseren zwischenmenschlichen Beziehungen 

erstrebt werden und - wie im späteren Verlauf dieser Arbeit noch herausgestellt wird - 

menschlichen Grundbedürfnissen entsprechen. 

http://www.premium-cola.de/


1.2. Premium – Geschichte und Selbstverständnis 

Das Unternehmen Premium geht in ihren Anfängen im Jahr 1999 auf eine Protestbewegung 

gegen die als intransparent empfundenen Geschäftspraktiken eines Cola-Herstellers zurück. 

Dieser hatte Rezept und Koffeingehalt der Cola geändert, ohne dies den Verbrauchern 

offenkundig zu machen und war obendrein hinter den Kulissen von einem großen 

Getränkekonzern aufgekauft worden. Die enttäuschten Konsumenten fanden sich in der 

Interessensgruppe Premium zusammen und kamen bald zum Entschluss, die Dinge selbst in die 

Hand zu nehmen und eine Cola zu brauen, die ihren eigenen Vorlieben entspricht. Dabei sollte 

nicht nur der Geschmack stimmen, sondern auch der gesamte Produktionsprozess vom 

Etikettendruck bis zur Auslieferung an den Getränkemarkt mit den eigenen Idealen vom 

Zusammenleben und Wirtschaften im Einklang sein. Nach einigen Jahren der Findungsphase hat 

sich Premium mittlerweile zur Erfolgsgeschichte gemausert, und sich zur Aufgabe gemacht 

unter einem gemeinwohlökonomischen  Anspruch und mit transparenter Informationspolitik 

professionell Getränke (neben der Cola mittlerweile auch ein Bio-Bier und verschiedene Sorten 

Kaffee) herzustellen und zu vertreiben (Premium, 2012).  

Premium versteht sich dabei nicht als klassisches Unternehmen, sondern in erster Linie als 

Kollektiv bestehend aus allen Personen und Firmen (sogenannten Stakeholdern), die an 

Produktion und Vertrieb beteiligt sind. Derzeit sind es über 100 aktive Kollektivist_innen, unter 

ihnen der Abfüllbetrieb, Rohstofflieferanten, Dienstleister_innen, Spediteur_innen, 

Getränkemärkte, der Gründer Uwe Lübbermann, sowie zahlreiche weitere Beteiligte mit 

Vertriebs- und Verwaltungsaufgaben. Hinter dieser Netzwerkstruktur steht die Idee, dass es für 

erfolgreiches Wirtschaften im Grunde keine feste Konzernstruktur braucht, sondern nur ein gut 

organisiertes Kollektiv von autonomen Stakeholdern die miteinander kooperieren (Premium, 

2012a).  

Organisation und Kommunikation sind dafür das A und O und spielen bei Premium eine 

wichtige Rolle. Über eine Mailingliste tauschen sich die Kollektivist_innen regelmäßig aus, 

treffen im Konsens geschäftliche Entscheidungen und vereinbaren auch eine gerechte Verteilung 

der Verkaufserlöse. Für jede Flasche Cola oder Bier, die über die Ladentheke geht, ist somit auf 

den Cent genau festgelegt, wie viel jede_r einzelne Kollektivist_in daran mitverdient (Premium 

2012b).  

1.3. Das „Betriebssystem“ als Ausdruck der Organisationskultur 

Die Arbeit des Premium-Kollektivs orientiert sich an einem als „Betriebssystem“ 

bezeichneten Grundverständnis, welches in einem konsensbasierten, partizipativen Prozess von 

allen Kollektivist_innen zusammengestellt und ständig weiterentwickelt wird. Dieses 

Betriebssystem spannt das Koordinatensystem aus Werten und Praktiken auf, an dem sich der 



Umgang der Beteiligten untereinander und mit Außenstehenden, sowie sämtliche geschäftliche 

Entscheidungen orientieren (Premium, 2012c). Der Organisationspsychologe Edgar H. Schein 

(2004) bezeichnet ein solches Muster von impliziten Grundannahmen, gemeinsamen Werten 

und Regeln und sichtbaren Verhaltensweisen als Organisationskultur.  

Das Betriebssystem von Premium gliedert sich in die Haupt-Handlungsfelder Ökologie, 

Ökonomie und Soziales und orientiert sich damit an den drei klassischen Dimensionen der 

Nachhaltigkeit (Nachhaltigkeit.info, 2012). Zudem gibt es die zusätzlichen Handlungsfelder 

Schutz (Strategien zum Umgang mit auftretenden Problemen) und Transfer (Verbreitung der 

Vision und Unterstützung bei der Umsetzung).  

Welche Aspekte des Betriebssystems können nun aus motivationspsychologischer Sicht als 

Erfolgsfaktoren verstanden werden? Abschnitt 3 dieser Arbeit beschäftigt sich eingehender mit 

dieser Fragestellung und geht dabei auch detaillierter auf die relevanten Aspekte des 

Betriebssystems ein. Zunächst aber sollen einige zu Grunde liegende psychologische Konzepte 

erörtert werden. 

2. Psychologische Hintergründe 

2.1. Selbstbestimmung als Grundbedürfnis 

Unser alltägliches Handeln, ob im Arbeitsleben oder in der Freizeit, folgt den 

unterschiedlichsten Motiven. Manche davon sind in erster Linie Anforderungen, etwa die 

Erfüllung der Verkaufsvorgaben im Job oder gute Noten im Studium. Die meisten davon sind für 

sich genommen erst mal unbedeutend und erlangen ihre Bedeutsamkeit durch den Nutzen dem 

sie dienen, beispielsweise Geld zu verdienen um sich damit weitere Wünsche zu erfüllen, etwa 

den, sich auf eine bestimmte Art und Weise zu kleiden um dadurch attraktiv zu erscheinen und 

etwas auszustrahlen. Solche Motive können als extrinsisch bezeichnet werden, da sie sich in 

erster Linie an Maßgaben orientieren, die von außen bestimmt werden (Deci & Ryan, 2000). „Ich 

sollte mich so verhalten.“, „Dies wird von mir erwartet.“, oder „Das muss getan werden.“ sind 

klassische Beispiele für extrinsisch motivierte Handlungen.  

Einige Motive allerdings folgen eine anderen Logik und lassen sich in Aktivitäten 

beobachten, „die Menschen unbefangen und spontan ausführen, wenn sie die Freiheit empfinden 

ihren inneren Interessen zu folgen“ (Deci & Ryan, 2000): Ein Instrument erlernen, einfach nur, 

weil es Freude bereitet. Aus reiner Neugier fremde Länder bereisen oder rätselhaften 

Phänomenen in der Natur auf den Grund gehen. Hilfsbedürftige Menschen unterstützen, weil es 

den inneren Überzeugungen entspricht und ein gutes Gefühls gibt. Diese Motive werden als 

intrinsisch bezeichnet.  



Zwischen diesen beiden Extremen, etwa einem Befehl unter Gewaltandrohung und einer 

Entscheidung in einer freiheitlichen Idealsituation, befinden sich zahlreiche 

Zwischenschattierungen. Unser Verhalten ist in den meisten Fällen weder vollständig von 

Zwängen dominiert, noch vollkommen frei von äußeren Einflüssen. Jahrzehnte der 

motivationspsychologischen Forschung haben allerdings ein solides empirisches Fundament 

geschaffen auf dem sich zeigt: Je stärker Menschen die Freiheit erleben, ihren intrinsischen 

Wünschen folgen zu können, desto positiver wirkt sich dies auf ihre Persönlichkeitsentfaltung, 

Lebenszufriedenheit und ihr subjektives Wohlbefinden aus. 

Die von Edward L. Deci und Richard M. Ryan begründete Selbstbestimmungstheorie der 

Motivation (Self-Determination Theory, SDT; Deci & Ryan, 2000) ist das Produkt dieser 

Erkenntnisse. Die Freiheit zum selbstbestimmtem Entscheiden und Handeln - auch als 

Autonomie bezeichnet - stellt demnach ein zentrales menschliches Bedürfnis dar und erschafft 

ein Umfeld, in dem die Erfüllung der intrinsischen Motive und Wünsche angestrebt werden 

kann. 

2.2. Arbeitsmotivation, -zufriedenheit und -erfolg aus Selbstbestimmungsperspektive 

Die Selbstbestimmungstheorie wurde in zahlreichen Arbeiten auf den organisationalen 

Kontext übertragen. Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov & Kornazheva (2001) zeigen 

beispielsweise, dass die Erfüllung des Grundbedürfnisses nach Autonomie, sowohl im 

westlichen Amerika als auch im ehemals sowjetischen Bulgarien, mit einer höheren Motivation 

im Arbeitskontext einhergeht. In einer Betrachtung klassischer Theorien der Arbeitsmotivation 

(u.a. Goal-Setting-Theory; Locke und Latham, 1990) stellen Deci und Ryan (2005) außerdem 

heraus, dass es bei den komplexen Anforderungen auf den modernen Arbeitsmärkten weniger 

auf die absolute Stärke der Motivation ankommt, sondern vielmehr darauf, ob der Ursprung der 

Motivation intern oder extern lokalisiert ist. Zwar können externale Motive wie Belohnungen 

und Anreize oder Termindruck und Kontrolle zweifelsohne ebenfalls zu hohen Leistungen 

anspornen, erst mit dem Erleben von Selbstbestimmung gestalten sich Arbeitsverhältnisse 

jedoch ihrer Argumentation zufolge als langfristig zufriedenstellend und bieten damit den 

Nährboden für Erfolg und Produktivität. 

Diese Annahmen lassen sich mit einem Blick auf verschiedene Untersuchungsergebnisse 

untermauern. Ilardi, Leone, Kasser & Ryan’s (1993) Studie mit Arbeiter_innen einer New Yorker 

Schufabrik gibt Hinweise darauf, dass das persönliche Empfinden von Autonomie am 

Arbeitsplatz mit größerer Arbeitszufriedenheit einhergeht. Ein Befund, der sich in den folgenden 

zitierten Studien regelmäßig bestätigt. Hierzu passt, dass jene Arbeitnehmer_innen, die ihrer 

Arbeit eine intrinsische Bedeutsamkeit beimessen, sich zufriedener mit ihrem Job und weniger 



stressbelastet einschätzen, als solche, die keine besondere persönliche Verbindung zur Arbeit 

empfinden (Vansteenkiste, 2007). 

Ähnliches gilt für das verwandte Konzept des organisationalen Commitments (nach Meyer & 

Allen, 1997): So scheint nach Meyer und Maltin (2004) ein organisationales Umfeld in dem 

selbstbestimmtes Handeln ermöglicht wird besonders bedeutsam zu sein, für die Entstehung 

von affektiver und normativer Identifikation mit dem Unternehmen. Insbesondere erstere Form 

des emotional geprägten Commitments wird dabei mit intrinsischen Motiven in Verbindung 

gebracht. 

Schlussendlich, so zeigen Grant, Nurmohamed, Ashford & Dekas (2011), sind 

selbstbestimmte Mitarbeiter_innen nicht nur motivierter und zufriedener, sondern ihr 

Engagement führt auch zu messbar besseren Ergebnissen. Ein Ergebnis, dass durch die Befunde 

einer breit angelegten Studie von Baard, Deci, Ryan (2004) noch weiter untermauert wird. In 

dieser pfadanalytischen Studie zeigten sich anhand einer Stichprobe von über 500 Mitarbeitern 

einer Bank stabile Vorhersagezusammenhängen zwischen den von ihnen empfundenen 

Möglichkeiten zum selbstbestimmten Arbeiten, der Erfüllung ihrer intrinsischen Bedürfnisse 

und der Qualität ihrer Arbeit. 

Mit Hinblick auf die zentralen Elemente der Organisationskultur von Premium soll zum Ende 

dieses Abschnitts noch Stone‘s, Deci‘s & Ryan‘s (2009) Argumentation hervorgehoben werden, 

der zufolge Empowerment und Partizipation der Mitarbeiter_innen wirkungsvolle Strategien zur 

Befriedigung des Selbstbestimmungsbedürfnisses im Job darstellen können. 

2.3. Grenzen der Selbstbestimmung 

In einem Aufsatz aus dem Jahre 2000 geht der Sozialpsychologe Barry Schwartz mit dem 

Ideal der Selbstbestimmung hart ins Gericht und weist auf die Gefahren einer zu starken 

Fokussierung auf das Bedürfnis nach individueller Freiheit hin. In einem von ihm als „Tyrannei 

der Freiheit“ bezeichneten Zustand liefen die Menschen in Gefahr fortwährend überfordert zu 

werden von einem Übermaß an Auswahl und persönlicher Verantwortung. Übersteigerter Druck 

zum fehlerlosen Handeln und einseitige internale Attribution von Niederlagen auf das 

persönliche Unvermögen seien direkte Folgen daraus und bereiteten den Weg für Selbstzweifel 

und Depression. In einer solchen Gesellschaft erodierten die sozialen Grundwerte der 

Gemeinschaft und die Menschen fielen dem obsessiven Hedonismus anheim.  

Obwohl die Argumentation Schwartz’s arg schwarzmalerisch ausfällt, zeigt dieses Szenario 

die Grenzen der Selbstbestimmung auf und spielt auf die Existenz von zusätzlichen 

grundlegenden Bedürfnissen an. Diese Erkenntnis findet sich bereits in der Bedürfnishierarchie 

Maslow‘s (1954) und Sheldon, Elliot, Kim & Kasser (2001) unternehmen einen aktuelleren 



Versuch, potentielle menschliche Grundbedürfnisse zu strukturieren und auf ihre Relevanz zu 

untersuchen.  

Auch die Selbstbestimmungstheorie stellt zwei weitere Grundbedürfnisse heraus, die 

idealerweise mit der Autonomie in einem dynamischen Gleichgewicht stehen und erst im 

Zusammenspiel den Nährboden für anhaltende intrinische Motivation bilden: Das Bedürfnis 

nach Kompetenz – also Erfolg der eigenen Handlungen und Selbstwirksamkeitserleben. Und das 

Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit – also Zugehörigkeit, Wertschätzung und Liebe (Deci & 

Ryan, 2000). Diese beiden zusätzlichen Grundbedürfnisse basieren auf dem soliden empirischen 

Fundament der SDT-Forschung und sollen in die Untersuchung der Erfolgsfaktoren der 

Premium Organisationskultur mit einfließen. 

 

Abbildung 1: Das Gleichgewicht der drei Grundbedürfnisse gemäß der Selbstbestimmungstheorie 

(aus Stone, Deci & Ryan, 2009) 

 

Neben den drei Grundbedürfnissen der Selbstbestimmungstheorie scheint für den Anspruch 

von Premium, ein Umfeld für kooperatives wirtschaftliches Handeln zu schaffen, aber noch ein 

weiterer Aspekt relevant.  

„Die persönliche Freiheit hört dort auf, wo die Freiheit des Anderen beginnt.“  

Dieser Ausspruch bringt das Grunddilemma vom Ideal der Autonomie im Zusammenleben – 

und damit auch im Teilbereich der Wirtschaft – auf den Punkt. Wenn, wie im von Schwartz 

(2000) beschriebenen Szenario, ein Jeder und eine Jede allzeit vollkommen frei entscheiden 

kann, liegt die Gefahr einer vollkommenen Beliebigkeit und Egozentrik des Handelns in der Luft. 



Gemeinschaftliches und kooperatives Handeln setzt aber ein gewisses Maß an Verlässlichkeit 

voraus, dass das Gegenüber seine eigene Freiheit nicht, möglicherweise ohne dies überhaupt zu 

bezwecken, auf Kosten Anderer auslebt. Wirklich autonomes Handeln ist daher nur möglich 

innerhalb von Rahmenbedingungen, die eine Sicherheit zur freien Entfaltung gewähren. Ein 

gemeinsames System von humanistischen Werten, idealerweise in einem Konsens aller 

Beteiligten ausgehandelt, könnte beispielsweise solche Rahmenbedingungen schaffen. 

Um der beschriebenen Problematik von absoluter Selbstbestimmung gerecht zu werden, 

rückt für die Untersuchung der Erfolgsfaktoren in der Premium Organisationskultur daher 

neben den drei Grundbedürfnissen der Selbstbestimmungstheorie ein weiteres in den Fokus: 

Das Bedürfnis nach Sicherheit – verstanden als ein Gefühl von Ordnung und Vorhersagbarkeit – 

dessen Relevanz auch in den zuvor am Rande erwähnten Untersuchungen von Maslow‘s (1954) 

und Sheldon, Elliot, Kim & Kasser (2001) herausgestellt wurde.  

3. Psychologische Erfolgsfaktoren im Betriebssystem von Premium 

Wie in den vorigen Abschnitten erörtert, liegen dem menschlichen Streben einige zentrale 

Bedürfnisse zu Grunde, deren Erfüllung Wohlbefinden und Lebenszufriedenheit steigern. Dies 

trägt, neben dem hedonistischen Wert für das Individuum, auch Früchte für die Allgemeinheit, 

etwa wenn solcherart erfüllte Menschen in Form von selbstgewählter, motivierter und 

produktiver Arbeit einen Beitrag für die soziale Gemeinschaft erbringen. Wie die SDT-Forschung 

vielfach belegen kann, profitiert von der Erfüllung dieser Grundbedürfnisse pragmatisch 

gesehen dann letztlich dann auch  das einzelne Unternehmen. Die Erschaffung eines Umfelds, 

welches den Menschen einen verlässlichen und sicheren Freiraum schafft, ihre Grundbedürfnisse 

nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit zu erfüllen, kann somit als 

Erfolgsfaktor für ein Unternehmen verstanden werden. 

Welche konkreten Aspekte im Betriebssystem (Premium 2012c) von Premium schaffen 

denn nun ein Umfeld zur Selbstbestimmung? Wie wird im Premiumkollektiv den Risiken einer 

Überbetonung der persönlichen Freiheit entgegengesteuert? Und inwieweit bietet sich in der 

Arbeit die Gelegenheit zur Erfüllung der Bedürfnisse nach Kompetenz und sozialer 

Eingebundenheit? Diesen Leitfragen soll nun nachgegangen werden. 

3.1. Welche Aspekte im Betriebssystem von Premium schaffen ein Umfeld zur 

Selbstbestimmung? 

Grundlage des Premium Konzepts ist der Kollektivgedanke (Modul Kollektiv), der in einem Zitat 

von der Homepage auf den Punkt  gebracht wird: 

„Premium arbeitet mit maximalem Outsourcing, d.h. Produktion, Logistik und Handel werden 

von selbständigen Partner-Unternehmen in einer relativ heterarchischen (Anm. d. Autors: 



Gegenstück zur Hierarchie) Arbeitsweise erledigt. Zugleich erfolgt maximales Insourcing, weil 

alle Beteiligten bei absolut allen Fragen der gesamten Organisation und der Konditionen 

gleichberechtigt mitreden können […].“ Premium (2012a) 

Dieses Organisationsprinzip wird in einem weiteren Modul als Virtuelle Firma bezeichnet. Es 

beschreibt ein loses Kollektiv von gleichberechtigten und selbstbestimmten Akteuren, die 

jeweils autonom die Entscheidung treffen, auf gemeinsam vereinbarten Grundlagen miteinander 

zu kooperieren. Im Kollektiv haben alle die gleiche Entscheidungsgewalt (Modul 

Konsensdemokratie) und es liegen allen die vollständigen Informationen über alle 

Betriebsabläufe vor (Modul  Transparenz). Theoretisch hat jeder Beteiligte die Möglichkeit alles 

zu wissen und bei allen Fragen mitzuentscheiden und genießt dadurch ein hohes Gefühl von 

Selbstbestimmtheit. Zusätzlich wird explizit auf die Anfertigung von Verträgen (Modul 

Handschlag) verzichtet, wodurch allen Kollektivisten in jedem Moment die vollkommene 

Freiheit zugestanden wird, aus der Kooperation auszusteigen. Das Engagement beruht somit 

stark auf der tagtäglich neu getroffenen Entscheidung weiter mitzuarbeiten.  

Wie im Modul Zuständigkeiten ersichtlich, bilden sich auch bei Premium analog zu 

klassischen Betriebsstrukturen mit der Zeit verschiedene Aufgabenbereiche heraus. Da es keine 

vertraglichen Vereinbarungen gibt, basieren diese jedoch alle auf der freiwilligen Initiative der 

Beteiligten. Damit ist es jedem selbst freigestellt seinen persönlichen Beitrag zum Gelingen des 

Ganzen festzulegen.  

Das Prinzip der Konsensdemokratie wirft allerdings eine Frage auf: Entscheidungen, die im 

Konsens mit allen anderen Beteiligten abgestimmt werden erscheinen nämlich zunächst alles 

andere als selbstbestimmt und erfordern mitunter die Bereitschaft zu empfindlichen 

Kompromissen. Bei jeder Entscheidung genießt jede_r Beteiligte allerdings die Freiheit sein 

grundlegendes Vetorecht einzusetzen und sich damit zumindest selbstbestimmt dagegen 

entscheiden zu können und einen Diskurs anzustoßen. Dieser ist explizit erwünscht und wird 

nicht als störende Begleiterscheinung oder Querulantentum aufgefasst. Im Idealverständnis der 

Konsensfindung kann dabei am Ende nur eine Entscheidung herauskommen, die die Interessen 

aller Beteiligten berücksichtigt und in der letztlich alle Beteiligten das Höchstmaß an Autonomie 

erleben können.  

3.2. Wie wird im Premium-Kollektiv den Risiken einer Überbetonung der persönlichen 

Freiheit entgegengesteuert?  

Wie schon vielfach angesprochen, liegt dem Premium-Kollektiv ein gemeinsamer 

Wertekonsens zugrunde. Neben dem Ideal der größtmöglichen Selbstbestimmung wird 

insbesondere  eine Kultur des Vertrauens, der Kooperation und der Fairness angestrebt. 



Dies drückt sich insbesondere in den folgenden Modulen aus: Soziale Mindeststandards bedeuten 

für Premium Gleichbehandlung und gerechte und angemessene Entlohnung. Handschlag stellt 

das Grundprinzip Vertrauen in den Vordergrund. Ergänzend dazu ist das Modul Treue darauf 

bedacht, langfristige und allseitig zufriedenstellende Beziehungen zu etablieren. Durch die 

Konsensdemokratie wird das Risiko ausgeschlossen, dass eine Mehrheit ihre Machtstellung 

ausnutzen und der Minderheit die Regeln diktieren könnte. Die Aufteilung der 

Gesamteinnahmen auf die Kollektivist_innen richtet sich ebenfalls nach dem Konsensprinzip. 

Einige Module zielen direkt darauf ab Vorbehalte und Zweifel zu zerstreuen und das 

persönliche Risiko abzufedern, das sich ergeben könnte, wenn man sich auf ein wirtschaftliches 

Neuland ohne feste Verträge und klassische Firmenstruktur einlässt. Hierzu zählen neben dem 

Modul Treue auch die Module Festpreise (kein Preiskampf oder Angebotswettstreit) und 

Warenrücknahmegarantie (vermindertes Risiko für Händler, falls Ware nicht abgesetzt wird), 

sowie das Modul Zuverlässigkeit (insbesondere Händler und Premium „Vertreter“: bei 

regelmäßiger Unzuverlässigkeit, können die Aktivitäten des Kollektivisten für eine dreimonatige 

Sperrfrist ausgesetzt werden). 

Darüber hinaus existieren einige sogenannte „Not-Module“ damit das Kollektiv auch in 

Krisenfällen handlungsfähig bleibt und das Gesamtprojekt nicht gefährdet wird. Der 

Firmengründer und ein konsensgewählter Beirat behalten sich darin vor, in Ausnahmefällen 

dringliche Entscheidungen ohne Absprache mit dem kompletten Kollektiv treffen zu können 

(Modul Not-Entscheidung). Ebenfalls in diesen Bereich fällt das Modul Not-Ausschluss, 

demzufolge zufolge bei kollektivschädigendem Fehlverhalten das Konsensprinzip außer Kraft 

gesetzt werden kann, um das entsprechende Mitglied von Aufgaben zu entbinden oder aus dem 

Kollektiv auszuschließen. Diese „Not-Module“ stehen auf den ersten Blick im direkten Gegensatz 

zum Anspruch der hierarchiefreien Konsenskultur. Dies wird im Premium Betriebssystem auch 

so kommuniziert, allerdings wohl im Sinne einer notwendigen letzten Absicherung als 

unverzichtbar verstanden. In den letzten 10 Jahren Kollektivgeschichte musste auf diese 

Mechanismen jedoch nur in zwei Fällen zurückgegriffen werden (Premium, 2012d). 

Trotzdem könnte man die Frage in den Raum stellen, dass hier letzten Endes doch keine 

wirkliche Autonomie vorliegt. In die Fußstapfen des offensichtlichen vertraglichen Drucks tritt 

ein starker impliziter sozialer Druck das Kollektiv nicht im Stich zu lassen. Das ist nicht von der 

Hand zu weisen. Selbstbestimmung in ihrer radikalen Form ist, wie zuvor ausgeführt, innerhalb 

eines sozialen Miteinanders allerdings nicht möglich. Das Premium-Konzept versucht sich daher 

daran, den Balanceakt von möglichst hoher Selbstbestimmung  innerhalb eines angemessenen 

Rahmens von gegenseitigem Vertrauen und persönlichem Verantwortungsgefühl zu meistern. 



3.3. Inwieweit bietet sich in der Arbeit die Gelegenheit zur Erfüllung der Bedürfnisse 

nach Kompetenz und sozialer Eingebundenheit? 

Wie in den meisten modernen Unternehmen bietet sich auch bei Premium die Gelegenheit, 

das eigene Engagement als erfolgreich zu erleben und wertvolle persönliche Beiträge zum 

Gelingen des Ganzen zu liefern. Da es sich bei Premium um ein visionäres Projekt handelt 

(Meissner, 2010)  wird man durch seine Mitarbeit zudem automatisch Teil der 

Erfolgsgeschichte: 

„Wir erbringen also eine  Organisationsleistung,  die  ein  Oberziel  verfolgt:  wir  wollen  

den  Beweis führen, dass Moral und Wirtschaft zusammen funktionieren können.“ 

(Premium, 2012c) 

 Die reine Arbeitsleistung gewinnt dadurch einen übergeordneten Sinn und ermöglicht ein 

Kompetenzerleben, das über das reine Meistern der Arbeitsanforderungen herausgeht.  

Bleibt noch das Bedürfnis nach Sozialer Eingebundenheit: Durch den gleichberechtigten 

Kollektivgedanken und das Konsensprinzip sind soziale Interaktionen in Form von Austausch, 

Verhandlung und Diskussion stets präsent. Der Wertkonsens auf Kooperation und 

Gemeinwohlorientierung schafft zudem ein Umfeld von gegenseitiger Wertschätzung und 

Einbeziehung aller in die soziale Gemeinschaft des Kollektivs. In Form der Transfermodule Open 

Franchise  und  Gründungsunterstützung,  die das Premium Konzept in die Wirtschaft 

hinaustragen sollen, erweitert sich dieser soziale Rahmen noch über das Kollektiv hinaus und 

bietet in Form von Beratungstätigkeit nebenbei eine weitere Möglichkeit Kompetenz zu erleben. 

4. Der Premium-Ansatz als Organisationskultur mit Zukunft? 

Diese Arbeit hat sich zum Ziel gesetzt, ausgehend vom Fundament der 

Selbstbestimmungsforschung, Erfolgsfaktoren für gemeinwohlorientiertes Wirtschaften 

exemplarisch anhand der Organisationskultur von Premium herauszustellen.  

Premium stellt natürlich nur ein Beispiel unter vielen dar. Und auch in diesem läuft 

vermutlich nicht alles perfekt. Zweifelsohne bleiben daher an dieser Stelle offene Fragen und 

ernstzunehmende Herausforderungen, auf die im begrenzten Rahmen dieser Hausarbeit nicht in 

angemessener Weise eingegangen werden kann. 

So bleibt offen, inwieweit die herausgestellten Erfolgsfaktoren von den Kollektivist_innen 

auch tatsächlich als förderlich empfunden werden. Sind die Kollektivist_innen trotz aller 

autonomieförderlichen Bedingungen letztlich wirklich selbstbestimmt in ihrem Handeln? Oder 

entstehen neue Zwänge in Form von persönlichem Pflichtgefühl, sozialer Erwünschtheit und 

Gruppendruck? Hierfür könnten in Zukunft Interviews mit Beteiligten geführt oder auf 



bestehende Befragungen etwa in den Arbeiten von Schwaderer (2010), Scheunemann (2009) 

und Huber (2009) zurückgegriffen werden.  

Eine weitere zentrale Herausforderung betrifft das Konzept der Mitbestimmung und 

Konsensdemokratie, wie es bei Premium angewandt wird. Ist Premium tatsächlich so 

hierarchiefrei und konsensdemokratisch wie sein Anspruch lautet? Und lässt sich das Prinzip 

„Alle entscheiden Alles“ problemlos auf andere Unternehmen übertragen? Ab welcher Menge an 

Beteiligten werden Kommunikationsabläufe und Entscheidungsfindung möglicherweise zu 

komplex und lähmen die Handlungsfähigkeit? Und lassen sich in einem hochgradig 

arbeitsteiligen System informelle Hierarchien und unterschiedliche Entscheidungskompetenzen 

überhaupt vermeiden? 

Diese Liste ließe sich beliebig fortführen und zeigt: Für eine Vision von selbstbestimmter 

und gemeinwohlorientierter Arbeit wie sie in der Premium Organisationskultur formuliert wird, 

sind zahlreiche Herausforderungen und Probleme vorstellbar. Doch stehen diesen, wie hier 

angedeutet wurde, auf der anderen Seite mindestens ebenso viele verheißungsvolle Chancen 

und Potentiale gegenüber. Warum es also nicht probieren? 

 

 

  



5. Literaturverzeichnis 

 

Baard, P. P., Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2004). The relation of intrinsic need satisfaction to 

performance and well-being in two work settings. Journal of Applied Social Psychology, 34, 2045–

2068. 

Deci, E. L. & Ryan, R. M. (2000). The “what” and “why” of goal pursuits: Human needs and the 

self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11, 227 – 268. 

Deci, E. L., Ryan, R. M., Gagné, M., Leone, D. R., Usunov, J., & Kornazheva, B. P. (2001). Need 

satisfaction, motivation, and well-being in the work organizations of a former Eastern Bloc 

country. Personality and Social Psychology Bulletin, 27, 930–942. 

Grant, A. M., Nurmohamed, S., Ashford, S. J. & Dekas, K. (2011). The performance implications 

of ambivalent initiative: The interplay of autonomous and controlled motivations. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 116, 241–251. 

Huber, K. (2009). Homo Premium - Ein praktizierter Gegenentwurf zum Homo 

oeconomicus am Beispiel der Mitglieder von Premium-Cola. Hausarbeit, Hochschule für Wirtschaft 

und Recht Berlin. Onlinezugriff: http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/Homo-

Premium-Hausarbeit.pdf (Stand 09.08.2012) 

Ilardi, B. C., Leone, D., Kasser, T., & Ryan, R. M. (1993). Employee and supervisor ratings of 

motivation: Main effects and discrepancies associated with job satisfaction and adjustment in a 

factory setting. Journal of Applied Social Psychology, 23, 1789–1905. 

Locke, E. A., & Latham, G. P. (1990). A theory of goal setting and task performance. Englewood 

Cliffs, NJ: Prentice-Hall. 

Maslow, A. H. (1954). Motivation and personality. New York: Harper and Row. 

Meissner, C. (2010). Das Premium-Kollektiv – Ein visionäres Unternehmenskonzept. 

Seminararbeit, Leuphana Universität Lüneburg. Onlinezugriff: http://www.premium-

cola.de/downloads/wissenschaft/Hausarbeit_Visionaeres-Management.pdf (Stand 04.08.2012) 

Meyer, J.P. & Allen, N.J. (1991). A Three-Component Conceptualization of Organizational 

Commitment. Human Ressource Management Review, 1, Vol. 3, 61-89. 

Meyer, J.P. & Maltin, E.R. (2010). Employee commitment and well-being: A critical review, 

theoretical framework and research agenda. Journal of Vocational Behaviour, 77, 323-337. 

http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/Homo-Premium-Hausarbeit.pdf
http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/Homo-Premium-Hausarbeit.pdf


Nachhaltigkeit.info (2012). Nachhaltigkeitsdreieck. Onlinezugriff: 

http://www.nachhaltigkeit.info/artikel/nachhaltigkeitsdreieck_1395.htm (Stand 31.07.2012) 

Premium (2012). Homepage. Onlinezugriff: http://www.premium-cola.de/ (Stand 

31.07.2012) 

Premium (2012a). Kollektiv. Onlinezugriff: http://www.premium-

cola.de/betriebssystem/soziales/189-modul-kollektiv (Stand 31.07.2012) 

Premium (2012b). Kostenkalkulation. Onlinezugriff: http://www.premium-

cola.de/betriebssystem/oekonomie/197-modul-festpreise  (Stand 31.07.2012) 

Premium (2012c). Betriebssystem. Onlinezugriff: http://www.premium-

cola.de/betriebssystem (Stand 31.07.2012) 

Premium (2012d). Schutz. Onlinezugriff: https://www.premium-

cola.de/betriebssystem/schutz  (Stand 08.08.2012) 

Schein, E. H. (2004). Organizational culture and leadership. 3rd Edition. San Francisco: Jossey-

Bass. 

Scheunemann, C. (2009). Kollektive Unternehmensführung als Einflussfaktor auf Commitment, 

untersucht unter Betrachtung der Principal-Agent- und der Anreiz-Beitragstheorie anhand des 

Beispiels der Handelsvertreter des Kollektivunternehmens Premium. Bachelorarbeit, Leuphana 

Universität Lüneburg. Onlinezugriff: http://www.premium-

cola.de/downloads/wissenschaft/BA_Premium_Sprecher-Commitment.pdf (Stand 29.07.2012)  

Schwaderer, J. (2010). In eigener Sache: Die neue Arbeitswelt – Netzwerk- und 

Projektbezogene Organisations- und Arbeitsformen am Beispiel des Getränkemarkts. Diplomarbeit, 

Universität der Künste Berlin. Onlinezugriff: http://www.premium-

cola.de/downloads/wissenschaft/in-eigener-sache_schwaderer_2010.pdf (Stand 09.08.2012)  

Schwartz, B. (2000). Self-Determination: The Tyranny of Freedom. American Psychologist, 55, 

79–88. 

Sheldon, K. M., Elliot, A. J., Kim, Y. & Kasser, T. (2001). What is satisfying about satisfying 

events? Testing 10 candidate psychological needs. Journal of Personality & Social Psychology, 80, 

325 – 339. 

 

http://www.nachhaltigkeit.info/artikel/nachhaltigkeitsdreieck_1395.htm
http://www.premium-cola.de/
http://www.premium-cola.de/betriebssystem/soziales/189-modul-kollektiv
http://www.premium-cola.de/betriebssystem/soziales/189-modul-kollektiv
http://www.premium-cola.de/betriebssystem/oekonomie/197-modul-festpreise
http://www.premium-cola.de/betriebssystem/oekonomie/197-modul-festpreise
http://www.premium-cola.de/betriebssystem
http://www.premium-cola.de/betriebssystem
https://www.premium-cola.de/betriebssystem/schutz
https://www.premium-cola.de/betriebssystem/schutz
http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/BA_Premium_Sprecher-Commitment.pdf
http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/BA_Premium_Sprecher-Commitment.pdf
http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/in-eigener-sache_schwaderer_2010.pdf
http://www.premium-cola.de/downloads/wissenschaft/in-eigener-sache_schwaderer_2010.pdf


 

Stone, D. N., Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2009). Beyond talk: Creating autonomous motivation 

through self-determination theory. Journal of General Management, 34, 75-91. 

     

Vansteenkiste, M., Neyrinck, B., Niemiec, C. P., Soenens, B., de Witte, H., Van den Broeck, A. 

(2007). On the relations among work value orientations, psychological need satisfaction and job 

outcomes: A self-determination theory approach. Journal of Occupational and Organizational 

Psychology, 80, 251–277. 

Verein zur Förderung der Gemeinwohl-Ökonomie (2012). Homepage. Onlinezugriff: 

http://www.gemeinwohl-oekonomie.org (Stand 29.07.2012) 

  

http://www.gemeinwohl-oekonomie.org/


Persönliche Erklärung: 

 Ich versichere, diese Hausarbeit selbstständig und lediglich unter Benutzung der angegebenen 

Quellen und Hilfsmittel verfasst zu haben. Ich erkläre weiterhin, dass die vorliegende Arbeit 

noch nicht im Rahmen eines anderen Prüfungsverfahrens eingereicht wurde. 

Berlin, den 09.08.2012 

 

 


