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Anja-Kristin Abendroth, Mareike Reimann, Martin Diewald und
Laura Likemann

Arbeiten in der Crowd:
Perspektiven der Theorie relationaler Ungleichheiten
in Arbeitsorganisationen™

Zusammenfassung

Im Rahmen dieses Beitrages gehen wir der Frage nach, inwiefern Crowdsourcing von Betrieben, bei
denen ein Teil der Arbeitstitigkeiten einer Wertschopfungskette tiber digitale Plattformen ausgelagert
wird, Anderungen im Ungleichheitsgefiige des Beschiftigungssystems mit sich bringt. Bei Crowd-
sourcing scheint die Vermittlung und Gestaltung durch Plattformen eine betriebliche Strukturierung
der Arbeitsbedingungen von Crowdworkern und Crowdworkerinnen zu ersetzen. Dies ist jedoch nur
teilweise der Fall. Auf Basis der Theorie relationaler Ungleichheiten in Arbeitsorganisationen hebt
dieser Beitrag hervor, dass die Gestaltung von Crowdsourcing und Crowdworking Teil betrieblicher
Aushandlungsprozesse ist, welche, in Abhingigkeit von betrieblichen Ungleichheitsregimen, unter-
schiedliche Konsequenzen fiir regulidr Beschiftigte und Crowdworkende mit sich bringen. Dies be-
trifft zum einen, inwiefern Beschiftigte innerhalb von Betrieben durch Crowdsourcing substituiert
und in ihren Gratifikationschancen bedroht werden oder Crowdwork als Unterstiitzung bestehender
betrieblicher Ablidufe erfahren. Zum anderen, inwiefern Crowdworkerinnen und Crowdworker durch
Betriebe ausgebeutet werden oder Crowdwork eine weitere Alternative von Beschiftigung darstellt,
die zu bestimmten Lebensphasen und -entwiirfen passt.

Schlagwérter: Crowdwork, Crowdsourcing, Plattformékonomie, Betriebe, soziale Ungleichheit
Crowdwork: Applying a relational inequality theory

Abstract

In this paper, we examine to what extent crowdsourcing by work organizations as a form of outsourc-
ing of work activities via digital platforms implicates changes in the inequality structure of the em-
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ployment system. The mediation and organization via platforms seems to replace a workplace specific
structuring of crowdworkers” working conditions. However, this is only partially the case. Based on
relational inequality theory this paper emphasizes that the design of crowdsourcing and crowdwork-
ing is part of negotiation processes within work organizations with specific inequality regimes which
comprise different consequences for regular employees as well as crowdworkers. On the one hand,
this applies to the question whether employees within work organizations are substituted or threat-
ened in their work gratifications by crowdsourcing, or whether crowdwork supports existing process-
es in the work organization. On the other hand, it concerns whether crowdworkers are exploited by
work organizations, or whether crowdwork is an alternative form of employment that fits to certain
life stages and patterns.

Keywords: crowdwork, crowdsourcing, platform economy, work organizations, social inequality. JEL: L2,
015, 12, )4

1 Einleitung

Crowdsourcing wird als ein revolutiondres Geschéftsmodell im Zuge der Digitalisierung
der Arbeitswelt diskutiert, bei dem Anbieter von digitalen Plattformen mit der Vermittlung
und Organisation von Arbeits- bzw. Serviceleistungen Profit machen (z. B. Dolata &
Schrape, 2015). Eine grofle mediale Aufmerksamkeit haben dabei Plattformen erhalten wie
,»Uber mit der Vermittlung von Taxifahrten oder ,,Mechanical Turk® fiir Gelegenheitsar-
beiten, die zumeist einfachere Routineaufgaben umfassen, aber teilweise durchaus Qualifi-
kationen voraussetzen, wie etwa Bildbearbeitung, Verschlagwortung oder Datenbereini-
gung. Gleichzeitig beschreibt Crowdsourcing Flexibilisierungsstrategien von Betrieben, bei
denen ein Teil der Arbeitstitigkeiten einer Wertschopfungskette iiber solche digitalen Platt-
formen ausgelagert wird. In unserem Beitrag beziehen wir uns ausschlielich auf die zweite
Form von Crowdsourcing und fragen, inwiefern dadurch Ungleichheitsstrukturen im Be-
schiftigungssystem verdndert werden. Dies betrifft nicht nur die Konsequenzen fiir die Ar-
beit von Crowdworkern und Crowdworkerinnen selbst, welche die ausgelagerten Tatigkei-
ten vermittelt iber digitale Plattformen ausfiihren, sondern auch die Konsequenzen fiir Be-
schiftigte innerhalb des Betriebes, die hdufig Teil der gleichen Wertschopfungskette sind.
Bei dieser Form von Crowdworking (CW) tritt zwar die Plattform als zusitzlicher Akteur
hinzu, ersetzt aber nicht einfach die Beziehung des Crowdworkers oder der Crowdworkerin
zum Betrieb, da nach wie vor Transaktionen zwischen Betrieben als Auftraggeber — als den
Crowdsourcern — und Crowdworkenden als Auftragnehmer stattfinden. Die betriebliche
Perspektive ist deshalb notwendig, weil CW in betriebliche Produktionsprozesse eingebun-
den bleibt. Sowohl die Entscheidung fiir Crowdsourcing als Alternative fiir die innerbe-
triebliche Erledigung von Arbeitsaufgaben als auch die Bedingungen, unter denen CW zu
leisten ist, unterliegen betrieblichen Aushandlungsprozessen und Strategien.
Auslagerungsentscheidungen von Betrieben als Flexibilisierungsstrategie sind grund-
satzlich nichts Neues (vgl. Flecker & Holtgrewe, 2008). Bisherige Forschung hat gezeigt,
dass die Auslagerung von Arbeitstitigkeiten, das sogenannte Outsourcing, nicht nur die
Qualitit der Arbeit der ausgelagerten Titigkeiten beeinflusst, sondern auch Riickwirkungen
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auf innerbetriebliche Arbeitsprozesse und damit auch auf andere Beschiftigte im Betrieb
haben kann (Flecker & Holtgrewe, 2008). Dies wirft die Frage auf, inwiefern die Implikati-
onen von Crowdsourcing fiir Crowdworker und andere Beschiftigte als Teil der Wert-
schopfungskette durch betriebliche Strukturen, Praktiken, Kulturen und Umwelten ent-
scheidend mitgepriagt werden. Diese Perspektive schlieit betriebliche Umwelten und nicht
zuletzt die Rolle industrieller Beziehungen explizit mit ein, denn Betriebe agieren nicht
ginzlich autonom, sondern sie miissen sowohl auf die Regulierungen durch die Plattformen
Riicksicht nehmen als auch auf die industriellen Beziehungen (betriebsintern und iiberbe-
trieblich-sektoral), welche Interessen der Crowdworker und Crowdworkerinnen, aber auch
der anderen Beschiftigten vertreten.

In unserem Beitrag beschiftigen wir uns in diesem Zusammenhang mit den folgenden
konkreteren Fragestellungen: Erstens fragen wir, inwiefern durch Crowdsourcing zuneh-
mend Kernbelegschaften und andere flexible interne und externe Beschiftigungsformen,
wie in der Landnahme-These von Boes, Kiampf, Langes, und Liihr (2015) angenommen,
substituiert werden. Zweitens fragen wir nach den Konsequenzen von Crowdsourcing fiir
die Verhandlungsmacht von Erwerbstétigen. Deren Konsequenzen betreffen zum einen die
Qualitidt der Arbeit von Crowdworkern und Crowdworkerinnen selbst. Hierbei gehen wir
im Folgenden insbesondere auf Gratifikationschancen, Unsicherheit und Flexibilitétsbe-
diirfnisse ein. Zum anderen sind potenziell auch die Beschiftigten innerhalb des Crowd-
sourcing betreibenden Betriebs selbst davon betroffen.

Zwar konnen wir an dieser Stelle die klaffende empirische Liicke in der Untersuchung
der Veridnderung von Ungleichheitsstrukturen im Beschéftigungssystem durch Crowdsour-
cing und CW nicht schlieBen. Was wir jedoch beabsichtigen, ist, einen Vorschlag zur theo-
retischen Rahmung dieser Fragestellungen zu liefern. Die Theorie relationaler Ungleichhei-
ten in Arbeitsorganisationen (,relational inequality theory (RIT)“; Tomaskovic-Devey,
2014), lasst sich hier in dreifacher Weise gewinnbringend anwenden. Erstens wird themati-
siert, dass unterschiedliche organisationale Ungleichheitsregime fiir die Ausgestaltung von
CW und dessen Folgen im Hinblick auf Belastungen und Gratifikationen bedeutsam sein
konnen; zweitens wird die Frage eroffnet, inwiefern durch CW auch andere Beschiftigte —
vor allem in denselben Wertschopfungsketten — in ihren Beschiftigungschancen und -risiken
tangiert werden; und schlieBlich kann drittens analysiert werden, inwiefern das, was Platt-
formen leisten, in einer Konkurrenz- oder Kompensationsbeziehung zu dem steht, was tra-
ditioneller Weise die Betriebe selbst (nicht) leisten. Bevor wir diese Fragen im dritten Ab-
schnitt adressieren, werfen wir zunéchst einen Blick auf die derzeitige Verbreitung von CW
und Crowdsourcing auf Basis bisher vorliegender Studien.

2 Formen und Verbreitung von Crowdsourcing und
Crowdworking

Betrieblich induziertes Crowdsourcing beschreibt die betriebsinterne oder -externe Vergabe
klar definierter Arbeitstitigkeiten an einen Pool potenzieller Crowdworker und Crowdwor-
kerinnen (die Crowd). Im Falle des betriebsexternen Crowdsourcing geschieht dies iiber di-
gitale Plattformen als vermittelnde Instanz zwischen Crowdsourcer — hier: dem Betrieb —
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und Crowdworker bzw. Crowdworkerin. Im Gegensatz dazu besteht bei betriebsinternem
Crowdsourcing die Crowd aus bereits im Betrieb Beschiftigten, an die intern aber moglich-
erweise abteilungs- oder bereichsiibergreifend Arbeitstitigkeiten vergeben werden
(Leimeister & Zogaj, 2013; Leimeister, Zogaj, & Blohm, 2015; Mrass & Peters, 2017). In
diesem Beitrag beriicksichtigen wir allein betriebsexternes Crowdsourcing, da die betriebs-
interne Weitergabe von Arbeitsaufgaben nicht klar von anderen internen Flexibilisierungs-
strategien (z. B. flexiblen Teams) zu unterscheiden ist. Wir betrachten demnach CW nicht
in Ginze, sondern einen wichtigen Teilbereich davon; unbezahltes oder durch Crowdwor-
ker und Crowdworkerinnen in eigener Initiative selbst angebotenes statt eines durch Crow-
dsourcer initiiertes CW (vgl. Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019) sind nicht Gegenstand
dieses Beitrags.

CW beschreibt die Ausfithrung dieser von tiber digitale Plattformen vermittelten Ar-
beitstitigkeiten gegen Entlohnung und lédsst sich wiederum in verschiedene Formen eintei-
len (vgl. Schmidt, 2016): Gigwork umfasst Tiatigkeiten, die zwar digital vermittelt werden,
aber an einem bestimmten Ort auszufiihren sind. Cloudwork hingegen umfasst Arbeitsauf-
triage, die sowohl tiber Vermittlungsplattformen vergeben werden als auch standortunab-
hingig verrichtet werden konnen. Entsprechend der Heterogenitit der Arbeitsaufgaben, die
online vermittelt werden konnen, lassen sich verschiedene Typen von Plattformen unter-
scheiden. Auf Mikrotask-Plattformen werden eher einfache Titigkeiten vermittelt, fiir die
wenig bis keine beruflichen Qualifikationen oder Vorkenntnisse benotigt werden. Es kann
sich hierbei beispielsweise um die Testung von Fragebogen oder Websites handeln. Andere
Plattformtypen hingegen vermitteln komplexere Aufgaben, die beispielsweise auf die Tes-
tung von Softwareapplikationen oder die Entwicklung von Logos und Designs oder Neu-
entwicklungen von Produkten und Programmen abzielen (Leimeister, Durward, & Zogaj,
2016). Dabei sind CW-Plattformen nicht allein als Vermittler von Arbeitstitigkeiten zu se-
hen, dhnlich einem ,,Schwarzen Brett“. Stattdessen gibt die Plattform als eigenstindig agie-
render Akteur Regeln und Rahmenbedingungen sowohl fiir Crowdsourcer als auch fiir
Crowdworker vor, welche sie in ihren allgemeinen Geschéftsbedingungen festlegt. Die Re-
geln der Plattform werden mit Anmeldung auf der Plattform akzeptiert und bieten der Platt-
form eine rechtliche Basis, bei Problemen zu vermitteln, aber ebenso Crowdworkende wie
auch Crowdsourcende von der Nutzung der Plattform auszuschlieBen (Bergvall-Kareborn
& Howcroft, 2014).

Verlassliche Aussagen iiber den Umfang von CW in Deutschland sind derzeit schwer
zu treffen, da es keine zentrale Erfassung von CW gibt. Ferner sind reine Anmeldezahlen
auf Plattformen ungenau, da sie Mehrfachanmeldungen einschlieBen und nicht gleichbe-
deutend sind mit der aktiven Nutzung (Mrass & Peters, 2017; Pongratz & Bormann, 2017;
Pesole, Urzi Brancati, Fernindez-Macias, Biagi, & Gonzdlez Vazquez, 2018). Die Ergeb-
nisse der einzelnen Studien zum Umfang der aktiven Crowdworkerschaft unterscheiden
sich deutlich: Serfling (2018) gibt im Crowdwork Monitor an, dass ca. 4,8 % der Deutschen
aktive Crowdworkende sind, wihrend Bonin & Rinne (2017) 2,9 % der erwachsenen Be-
volkerung in Deutschland und Huws & Joyce (2016) 14 % der 16—70-jihrigen Deutschen
als aktive Crowdworkende identifizieren. Unterschiede sind nicht zuletzt durch abweichen-
de Definitionen von CW und Unterschiede in der gewihlten Grundgesamtheit bedingt und
die Ergebnisse basieren lediglich auf Schitzwerten oder nicht repridsentativen Online-
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Befragungen. Im globalen Vergleich liegt dieser Anteil damit deutlich hinter Lindern wie
den USA oder Indien, in denen es 20 % sind (Kuek, Paradi-Guilford, Fayomi, Imaizumi, &
Ipeirotis, 2015). Relativ einheitlich sind die Aussagen dariiber, dass CW derzeit vor allem
als Nebenerwerb zusitzlich zu anderen Beschiftigungsformen sowie wihrend des Studiums
oder der Rente genutzt wird (Leimeister et al., 2016; Pongratz & Bormann, 2017). Nur 2 %
der befragten Crowdworker und Crowdworkerinnen erwirtschaften ihr gesamtes Einkom-
men durch CW (Huws & Joyce, 2016). Entsprechend ist die Verbreitung von CW im Ver-
gleich zu den bereits etablierten Beschiftigungsformen derzeit noch als gering einzustufen.

3 Die betriebliche Rahmung von CW

3.1 Eine organisationale Ungleichheitsperspektive

Um der Frage nach Anderungen im Ungleichheitsgefiige des Beschiiftigungssystems durch
CW nachzugehen, verwenden wir die Theorie relationaler Ungleichheiten in Arbeitsorgani-
sationen (im Englischen relational inequality theory (RIT); Tomaskovic-Devey, 2014). Die-
se Theorie trigt dem Umstand Rechnung, dass Betriebe eine zentrale Rolle bei der Genese
von Arbeitsmarktungleichheiten zwischen Gruppen von Erwerbstitigen spielen, z. B. zwi-
schen Frauen und Minnern, Personen ohne und mit Migrationserfahrung, Eltern und Kin-
derlosen, Hoch- und Niedrigqualifizierten. Ungleichheiten sind demnach nicht einfach aus
Berufen, Positionen, Individualmerkmalen und institutionellen Rahmenbedingungen abzu-
leiten. Diese sind zwar alle wichtig, aber ihre konkrete Bedeutung kann deutlich schwan-
ken. MaBgeblich ist ihre Wahrnehmung, Bewertung und Verhandlung da, wo die Arbeit
verrichtet wird: in betrieblichen Zusammenhzngen und deren unterschiedlichen Tétigkeits-
strukturen und sozialen Beziehungen auf horizontaler und vertikaler Ebene sowie in den
Strategien und Mallnahmen der Unternehmensleitung. Verhandelt werden Ausmall und Art
von Gratifikationen und Belastungen, die mit konkreten Tétigkeiten innerhalb des Betriebs
verbunden sind. Dabei geht es nicht nur um Einkommen, sondern auch um die Gewihrung
von Autonomie und Flexibilitit, Beschiftigungssicherheit sowie Fort- und Weiterbildung.
Bei der Genese von Arbeitsmarktungleichheiten und ihrer Verteilung zwischen Grup-
pen von Erwerbstitigen haben sich sowohl strukturelle Merkmale wie die Zusammenset-
zung der Belegschaft als auch Betriebskulturen, Beziehungen und Netzwerke zwischen
Vorgesetzten und Kollegen sowie betriebliche MaBnahmen, etwa in den Bereichen Gleich-
stellung, Vereinbarkeit und Personalpolitiken, als bedeutsam erwiesen (Kossek, Lewis, &
Hammer, 2010; Lott & Chung, 2016; Abendroth, Melzer, Kalev, & Tomaskovic-Devey,
2017; Abendroth & Reimann, 2018). Dartiber hinaus spielt auch die Einbettung der Betrie-
be in ihre 6konomischen, kulturellen und institutionellen Umwelten eine wichtige Rolle.
Zum einen erlaubt ihre Marktposition den Betrieben, mehr oder weniger Gewinn zu akku-
mulieren, der dann ungleich verteilt werden kann. Zum anderen folgt die Verteilung von
Gratifikationen und Belastungen in Betrieben bereits bestehenden gesellschaftlichen Un-
gleichheitsmustern wie etwa in der Wahrnehmung und Bewertung von Geschlecht, Fami-
lienstand oder Ethnizitdt. SchlieBlich sind die Betriebe mehr oder weniger in industrielle
Beziehungen eingebunden, in denen Verteilungskonflikte in Verhandlungen tiberbetriebli-
cher kollektiver Interessenvertretungen erfolgen (Avent-Holt & Tomaskovic-Devey, 2014;
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Schweiker & Grof3, 2017). In Anlehnung an Tomaskovic-Devey (2014, S. 66) gibt Schau-
bild 1 einen Uberblick iiber wesentliche theoretisch-abstrakte Mechanismen, die einerseits
innerhalb des Betriebs in Abhingigkeit von bestehenden interaktionellen Einfliissen wie
Statushierarchien, institutionellen Einfliissen sowie Betriebskulturen, -historien und -po-
litiken greifen. Andererseits sind sie aber auch durch iiberbetriebliche Rahmenbedingungen
wie die Struktur der jeweiligen Geschiftsfelder und eben industrielle Beziehungen geprigt.

Wir zitieren im Folgenden die gebriduchlichen englischsprachigen Begriffe und fiigen
in Klammern unsere eigenen deutschen Ubersetzungen bei, fiir die sich noch keine einheit-
lichen Verwendungen durchgesetzt haben. Der erste Schritt der Ungleichheitsgenese ist hier
die unterschiedliche Stellung der Betriebe im Wirtschaftsgefiige, die ihnen branchentypisch
und nach ihrer Stellung innerhalb eines Geschiftsfeldes — zum Beispiel als Oligopolist oder
als Technologiefiihrer — in unterschiedlichem Maf3e erlaubt, Gewinne zu erzielen (,,resource
pooling®, bzw. Biindeln von Ressourcen). Von diesem Gewinn konnen verschiedene Be-
schiftigtengruppen ungleich profitieren. ,,claims making* (das Geltendmachen von Ansprii-
chen) thematisiert in diesem Zusammenhang, dass Beschiftigte aktiv Anspriiche und For-
derungen im Betrieb in Abhéngigkeit von ihrer Verhandlungsmacht erheben (kénnen) und
diese im Betrieb als legitim oder illegitim wahrgenommen werden. Hierbei spielen kollek-
tive Interessenvertretungen eine entscheidende Rolle, indem sie insbesondere fiir Gruppen
mit geringer Verhandlungsmacht die Position stirken. In enger Anlehnung an Webers The-
orie der sozialen SchlieBung bezeichnet ,,opportunity hoarding* (Chancenhortung; Tilly,
1998) allgemein unterschiedliche Moglichkeiten der Monopolisierung von Zugingen zu
Ressourcen. Dies spielt vor allem dann eine Rolle, wenn bestimmte innerbetriebliche Posi-
tionen mit hohen Gratifikationen oder sonstigen Vergiinstigungen versehen sind und nur
bestimmten Beschiftigtengruppen der Zugang zu diesen Positionen gewihrt wird. Diese
Gruppen konnen durch bestimmte Qualifikationen, Senioritit oder auch Geschlecht oder
Ethnizitit definiert sein. Die SchlieBung von Zugangschancen kann aber auch mit konkre-
ten sozialen Beziehungen und Netzwerken verkniipft sein, von geselligem Kollegenkreis bis
zu fest organisierten Seilschaften. In all diesen Fillen konnen als vorgelagerte Selektionsme-
chanismen Stereotypisierungen eine wichtige Rolle spielen (Diewald & Faist, 2011). Schlief3-
lich geht es um ,,exploitation* (Ausbeutung Tilly, 1998 in Fortfiihrung der Marx’schen Theo-
rie), die nicht nur klassisch die Ausnutzung des Produktionsmittelbesitzes meint, sondern
auch generelle Merkmale der Arbeitsorganisation, die bestimmte Gruppen auf Kosten ande-
rer Gruppen bei der Aufteilung der durch die Produktion erzielten Gewinne bevorteilen
bzw. benachteiligen — dies wiederum nicht nur im Hinblick auf Einkommen, sondern auch
auf Sicherheit, Selbstbestimmung oder immaterielle Gratifikationen wie Anerkennung. Die
Grenze zur Ausbeutung ist schwer zu definieren. Sgrensen (2000) hat diese Grenze in An-
lehnung an 6konomische Theorie so definiert, dass der Wert dessen, was eine Partei aus ei-
ner arbeitsteiligen Kooperation zieht, geringer bzw. hoher ist als das, was in einem perfek-
ten Markt erzielt wiirde.
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Mechanismen der Ungleichheitsgenese interaktionale Prozesse
(kategoriale
Unterscheidungen, Status
Hierarchien,
Intersektionalitat,

Interaktionsordnungen)

BUndeln von Ressourcen

Geltendmachen von Anspriichen

institutionellen Einfliisse

(Historie, Kultur, Politiken)

Ausbeutung Chancenhortung

(soziale SchlieRung)

betriebliche Umwelten

Abbildung 1:  Betriebliche Ungleichheitsregime
(Quelle: eigene Abbildung; in Anlehnung an Tomaskovic-Devey, 2014, S. 66)

Fiir CW und Crowdsourcing ist die Theorie relationaler Ungleichheiten in Arbeitsorganisa-
tionen bisher nicht verwendet worden. Dies diirfte nicht nur an der Neuheit und quantitati-
ven Begrenztheit dieser Form von Beschiftigung liegen, sondern auch daran, dass das Neue
der ,,Plattformokonomie* (Kenney & Zysman, 2016) verstindlicher Weise stark im Vor-
dergrund steht. Deren Rolle soll mit dem Blick auf betriebliche Ungleichheitsregime kei-
neswegs negiert werden. Vielmehr betrachten wir Plattformen im Falle von CW als wichti-
ge Komponente des betrieblichen Umfelds bzw. als wichtigen Akteur bei der Ausgestaltung
des Verhiltnisses zwischen Crowdsourcenden und Crowdworkenden. Wir werden im Fol-
genden jedoch demonstrieren, dass und wie die Gestaltung von Crowdsourcing und damit
verbundene Implikationen nicht nur fiir die Crowdworker und Crowdworkerinnen, sondern
auch fiir die Beschiftigten innerhalb des Betriebes Aushandlungsprozessen als Teil betrieb-
licher Ungleichheitsregime unterliegen. Bereits in der Forschung zu fritheren Auslage-
rungsprozessen (Outsourcing) gibt es empirische Befunde, die auf eine erhebliche Varianz
in der Nutzung und Gestaltung von Outsourcing zwischen Betrieben und Riickwirkungen
auf reguliar Beschiftigte verweisen (z. B. Flecker & Holtgrewe, 2008; Kohler & Struck,
2008). Wir gehen auch hier davon aus, dass es eine erhebliche zwischenbetriebliche Hete-
rogenitit im Hinblick darauf geben diirfte, welche Leitbilder fiir die Auslagerung von Auf-
gaben via Crowdsourcing existieren, etwa im Hinblick auf mogliche Substitution regulérer
Beschiftigung, und inwiefern eher eine Ausnutzung schwacher Verhandlungsmacht erfolgt.

3.2  Beschaftigte innerhalb des Betriebs als Betroffene und Akteure

Crowdsourcing als betriebliche Strategie: Umsetzung als Bedrohung oder Entlastung?

Der wirtschaftsstrukturelle Wandel eines zunehmend globalisierten Wettbewerbs, gesteigerte
Produktionsgeschwindigkeiten, Dezentralisierungsprozesse und technologische Entwicklun-
gen verlangen von Betrieben eine flexiblere Anpassung an Schwankungen in Angebot und
Nachfrage und sich rascher entwickelnden Absatzmirkten. Flexibilisierungsbediirfnisse von
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Betrieben richten sich dabei sowohl auf eine flexiblere Anpassung des Einsatzes von Personal
als auch auf eine kurzfristige Anpassung an bendétigte Qualifikationen. Neben betriebsinternen
Flexibilisierungsstrategien wie Arbeitszeitkonten und projektféormigen Arbeitsprozessen wer-
den auch betriebsexterne Flexibilisierungsstrategien angewandt (Vo3 & Pongratz, 1998).
Crowdsourcing fiigt sich in eine ldngere Geschichte von verschiedenen Outsourcing-
Strategien als betriebsexterne Flexibilisierung ein, die bereits vorher schon zu neuen Arbeits-
formen jenseits des Normalarbeitsverhiltnisses gefiihrt haben (Maiolini & Naggi, 2011; Lei-
meister & Zogaj, 2013; Blohm, Leimeister, & Zogaj, 2014; Gomez-Herrera, Bertin, & Muel-
ler-Langer, 2017). Zu nennen sind hier insbesondere Leiharbeit und Solo-Selbststindigkeit in
mehr oder weniger enger Anbindung an einen oder nur wenige Auftraggeber.

Ahnlich wie bei bisherigen Flexibilisierungsformen kann es auch bei Crowdsourcing
darum gehen, Kosten zu sparen und/oder mehr Optionen im Zugriff auf knappe Qualifikati-
onen zu haben. Im Vergleich zu fritheren Formen des Outsourcings bietet Crowdsourcing
einen nochmals erweiterten Zugriff auf einen immensen, raumlich nicht beschriankten Wis-
sens- und Kompetenzpool fiir eine Vielzahl an verschiedenen Titigkeiten, eine schnellere
Aufgabenabwicklung durch Zerlegung in kleinste Teilaufgaben sowie mehr Flexibilitit
durch eine bedarfsorientierte Nutzung der Crowd (Maiolini & Naggi, 2011; Leimeister &
Zogaj, 2013; Gomez-Herrera et al., 2017). Diese Strategie kann sowohl fiir wenig voraus-
setzungsvolle Routinetitigkeiten als auch fiir hochspezialisierte Aufgaben angewendet
werden, die ansonsten mit hohen Suchkosten nach Fachkriften oder hohen Qualifizierungs-
kosten fiir verfiigbares Personal verbunden wiren (Schmidt, 2016). Geringere Rekrutie-
rungs-, Transaktions- und Lohnkosten von Crowdsourcing bieten nicht nur Kostensen-
kungspotenziale, sondern erméglichen auch eine bessere Passung zwischen unternehmeri-
schem Personalbedarf einerseits und heterogenen Beschéftigungspriferenzen und knappen
Qualifikationen innerhalb der Erwerbsbevolkerung andererseits (Felstiner, 2011; Blohm et
al., 2014; Leimeister et al., 2016; Serfling, 2018). Dies spielt vor allem dann eine Rolle,
wenn bestimmte Aufgaben nicht konstant, sondern eher saisonal oder sporadisch anfallen
oder hohe Nachfrageschwankungen bestehen. Inwiefern die Auslagerung von Tétigkeiten
iiber Plattformen auch das Problem der Qualititssicherung von Arbeit 16st, das neben den
Suchkosten von (qualifiziertem) Personal wesentlich interne und langfristige Beschifti-
gungsstrategien begriindet (Kohler et al., 2008), ist jedoch noch unklar.

Beschiftigte im Betrieb konnen durch ein jenseits der Betriebsgrenzen initiiertes
Crowdsourcing in ihrer Beschiftigungssituation bedroht sein. Dies betrifft zum einen die
Moglichkeit einer Substitution bisheriger reguldrer Beschiftigung durch Crowdsourcing,
die von einigen Autoren und Autorinnen prognostiziert wird (Boes et al., 2015; Stefano,
2016). Zum anderen konnen sich durch Crowdsourcing innerhalb derselben Wertschop-
fungsketten die Arbeitsbedingungen der reguldr Beschiftigten verschlechtern, wenn die
Auslagerung von beruflichen Titigkeiten eine Abwertung bzw. Dequalifizierung bedeutet
und ihre Verhandlungsmacht auf Grund der durch Crowdsourcing vorhandenen Alternati-
ven eingeschrinkt wird. Im Hinblick auf die Verdnderung von Arbeitsbedingungen regulir
Beschiftigter ist aus Untersuchungen zu fritheren Outsourcing-Strategien bekannt, dass al-
leine die manchmal explizite, ansonsten implizit bleibende Drohung des Outsourcings be-
reits ausreicht, damit sich Beschiftigte in ihren Gratifikationschancen und ihrer Beschéfti-
gungssicherheit gefihrdet fiihlen (siehe Flecker & Holtgrewe, 2008).
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In der Literatur bisher nicht thematisiert ist jedoch die entgegengesetzte Moglichkeit,
dass Crowdsourcing auch als Entlastung von Beschiftigten innerhalb von Betrieben einge-
setzt werden kann, z. B. von Routinetitigkeiten, eher unbefriedigenden Tatigkeitsinhalten
oder Mehrarbeit (siehe z. B. Mrass & Peters, 2017). Zudem kann die Integration von CW in
betriebliche Ablidufe auch Kompetenzen erfordern, die reguldre Beschiftigung an den je-
weiligen Schnittstellen auch interessanter macht. Die Qualitit des Inputs der Crowd ist ver-
gleichsweise schwerer zu steuern und vorher abzusehen. Dariiber hinaus miissen die Titig-
keiten, die durch die Crowd ausgefiihrt werden, auch wieder in den normalen Betriebsab-
lauf integriert werden; brauchbare Beitrige miissen identifiziert, auf Richtigkeit gepriift und
gegebenenfalls korrigiert oder iiberarbeitet werden, um sie nutzbringend einzusetzen
(Leimeister & Zogaj, 2013).

Chancenhortung von reguldr Beschdftigten in Abhdingigkeit betrieblicher
Ungleichheitsregime

Diese zwei idealtypischen Umsetzungen von Crowdsourcing im Betrieb ertffnen die Frage,
unter welchen Bedingungen regulidr Beschiftigte im Sinne des Mechanismus der Chancen-
hortung ihre Gratifikationschancen eher wahren konnen und unter welchen Bedingungen
sie in ihrer Arbeitssituation eher unter Druck geraten.

Zum einen sind reguliar Beschiftigte nicht nur mittelbar durch Crowdsourcing betrof-
fen, sondern sie konnen als Akteure Crowdsourcing-Strategien und deren Konsequenzen zu
beeinflussen versuchen, insbesondere wenn sie sich in ihrer Arbeitssituation und damit ver-
bundenen Gratifikationschancen bedroht fithlen. Eine Moglichkeit der Chancenhortung bei
der Implementation von Crowdsourcing wird Beschiftigten innerhalb des Betriebes durch
die Notwendigkeit gegeben, CW in betriebliche Ablidufe zu integrieren. Hier konnen sie ei-
nerseits Wissenstransfer unterbinden, wichtiges unternehmensinternes Know-how fiir sich
behalten und Reibungen provozieren, die die Effektivitit und Effizienz von Crowdsourcing
mindern (Leimeister & Zogaj, 2013). Auf der anderen Seite kann es umgekehrt eine sinnvolle
Strategie sein, gegen eine Ausbeutung von Crowdworkern und Crowdworkerinnen zu oppo-
nieren und zur Wertschidtzung der Arbeitstitigkeiten von CW beizutragen, sodass Crowdsour-
cing weniger als Kosteneinsparungsstrategie fiir Personal, sondern als Unterstiitzung von be-
stehenden Betriebsabldufen eingesetzt wird. Eine Substitution reguldrer Beschiftigung durch
Crowdsourcing wiirde dann als Kostensenkungsstrategie weniger attraktiv.

Inwiefern Beschiftigte bei der Umsetzung von Crowdsourcing im Betrieb Einfluss
nehmen konnen, ist im Sinne der Theorie relationaler Ungleichheiten in Arbeitsorganisatio-
nen generell abhidngig von der Verhandlungsmacht von Beschiftigten, die sich zwischen
Beschiftigtengruppen auf Basis von bestehenden interaktionalen und institutionellen Ein-
fliissen sowie betrieblichen Umwelten als Teil betrieblicher Ungleichheitsregime unter-
scheidet. Verhandlungsmacht ist zum einen durch bestehende Statushierarchien im Betrieb
bedingt, zum anderen durch Institutionalisierungen, die die Ausfithrung von bestimmten
Arbeitstitigkeiten reglementieren. Bestehende Forschung verweist darauf, dass stark regu-
lierte Berufe mit hoheren Einkommen einhergehen (z. B. Diitsch & Struck, 2017). So ist
auch davon auszugehen, dass Beschiftigte innerhalb des gleichen Betriebes unterschiedlich
von Crowdsourcing im Betrieb betroffen sind und dass Crowdsourcing nicht fiir alle Be-
schéftigten in gleicher Weise eine Bedrohung fiir Gratifikationschancen darstellt.
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Eine besonders aussichtsreiche Einflussnahme auf die Umsetzung von Crowdsourcing
im Betrieb sind kollektive Interessenvertretungen: Empirische Ergebnisse belegen, dass die
Existenz von Betriebs- oder Personalriten sich positiv auf die Beschiftigungsstabilitit in
Betrieben auswirkt (Kohler & Struck, 2008). So wird nahegelegt, dass bei organisierter In-
teressenvertretung Auslagerungen von bestehenden Titigkeiten durch CW unwahrscheinli-
cher sind und dass Crowdsourcing im Falle einer Nutzung eher so gestaltet wird, dass es die
Interessen von Betrieb und Beschiftigten in Einklang bringt. Damit spielen industrielle Be-
ziehungen eine bedeutende Rolle bei der Gestaltung von Crowdsourcing. Auch bereits beste-
hende Initiativen von Gewerkschaften, die Interessen von Crowdworkerinnen und Crowd-
workern zu vertreten (Al-Ani & Stumpp, 2015), verindern das Bedrohungspotenzial von
Crowdsourcing fiir regulidr Beschiftigte.

Weitere relevante institutionelle Einfliisse, die auf bestehenden Historien und Kulturen
des Betriebes fullen, sind bereits etablierte Beschiftigungssysteme. Betriebe variieren in der
Gestaltung ihrer Beschiftigungssysteme (Kohler & Struck, 2008) und zwar inwiefern sie
auf langfristige Beschiftigung (geschlossene Beschiftigungssysteme) oder kurz- bis mittel-
fristige Beschiftigung (offene Beschiftigungssysteme) setzen. Wir argumentieren, dass
sich aus bestehenden betrieblichen Beschiftigungssystemen Pfadabhéngigkeiten ergeben.
Somit ist davon auszugehen, dass in Betrieben, die bereits eher auf geschlossene Beschifti-
gungssysteme mit langfristiger Beschiftigung setzen, die Auslagerung von Titigkeiten
durch Crowdsourcing weniger wahrscheinlich ist oder Crowdsourcing nur in der Form ge-
nutzt wird, dass Beschiftigte in anderen Beschiftigungsformen unterstiitzt und entlastet
werden, um die Stammbelegschaft zu schiitzen. Empirische Untersuchungen zu den Konse-
quenzen von Crowdsourcing fiir die Substitution von Beschiftigung und die Verdnderung
von Gratifikationschancen von Beschiftigten innerhalb von Betrieben sind bisher rar.

3.3 Die Situation der Crowdworkenden

Im Zuge einer gestiegenen Pluralitit von Lebensstilen und zunehmender Komplexitit von
Abstimmungsprozessen in Partnerschaften und Familien besteht auch auf der Seite der Er-
werbstitigen vermehrt der Bedarf an Arbeit, die sich flexibler mit privaten Lebensentwiir-
fen und Verpflichtungen abstimmen ldsst (Brose, Diewald, & Goedicke, 2004). Entspre-
chend bietet CW auch fiir Erwerbstitige das Potenzial, individuellen Flexibilisierungsinte-
ressen gerechter zu werden, als dies mit anderen Beschiftigungsformen der Fall ist
(Leimeister et al., 2016). Crowdworkende konnen ihre Titigkeit hiaufig mit Hilfe internet-
fahiger Endgerite von iiberall und zu jeder Zeit ausiiben. Im Unterschied zu betrieblichen
Arbeitsplitzen gibt es keine Arbeitszeitregelungen (z. B. Schichten, Anwesenheitspflich-
ten), was selbst groziigige betriebliche Regelungen in Bezug auf flexible Arbeitszeiten wie
beispielsweise Gleitzeit oder Arbeitszeitkonten iibersteigt. Zusitzlich gewihrt CW mehr
Flexibilitat im Umfang der Erwerbsbeteiligung, da eine Umverteilung von Arbeitszeit so-
wie eine Auswahl des Stundenumfangs jederzeit individuell angepasst werden konnen, an-
ders als in anderen Beschiftigungsformen mit geringerem Umfang an Arbeitsstunden wie
Teilzeitarbeit oder geringfiigiger Beschiftigung. Ahnlich wie bei einer Titigkeit in Solo-
Selbstindigkeit konnen zudem Arbeitstitigkeiten und -themen selbst ausgewihlt werden,
weshalb CW durch ein hoheres Mal} an Arbeitsautonomie gepragt ist im Vergleich zu Be-
schiftigungsformen, in denen Inhalte und Struktur des Arbeitsalltags relativ stark durch den
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Arbeitgeber festgelegt werden (Blohm et al., 2014). Diese Flexibilititsvorteile von CW
konnen jedoch durch Konjunkturen der Arbeitsnachfrage und die Notwendigkeit der Exis-
tenzsicherung faktisch konterkariert werden. So ist CW durch Risiken wie erhohten Ein-
kommens- und Beschiftigungsunsicherheiten gekennzeichnet (Leimeister et al., 2016) und
in einschlédgiger Literatur wird auf die Gefahr einer Prekarisierung von Arbeit bzw. auf eine
Ausbeutung von Crowdworkern und Crowdworkerinnen durch Betriebe verwiesen (Boes et
al., 2015; Stefano, 2016).

Wie wir im Folgenden argumentieren, ldsst sich CW auf Grund der grolen Bandbreite
der Titigkeiten und der Heterogenitit der Rahmenbedingungen auf verschiedenen CW-
Plattformen und verschiedenen Crowdsourcing-Strategien von Betrieben jedoch weder auf
eine spezielle Beschiftigungssituation reduzieren, noch ist die Beschéftigungssituation von
Crowdworkern und Crowdworkerinnen per se als gut oder schlecht einzuschitzen. Viel-
mehr hingen die Umsetzung von CW und damit verbunden die Gratifikationschancen da-
von ab, welche ungleichheitsgenerierenden Mechanismen auf Plattformen und in crowd-
sourcenden Betrieben fiir unterschiedliche CW-Titigkeiten zum Tragen kommen. Vor die-
sem Hintergrund diskutieren wir, unter Beriicksichtigung der im Rahmen der Theorie
relationaler Ungleichheiten thematisierten Mechanismen der Ungleichheitsgenese, Mog-
lichkeiten der Ausbeutung und Chancenhortung in der Beziehung zwischen Crowdworken-
den und Crowdsourcenden.

Ausbeutung

Die Gestaltung von Crowdsourcing hat das Potenzial, dass Crowdworker und Crowdworke-
rinnen von Betrieben ausgebeutet werden (Boes et al., 2015; Stefano, 2016). Ausbeutung
beruht auf einem Machtgefille in der Austauschbeziehung. In klassischen Konzepten ge-
teilter Arbeitsmirkte mit Kern- und Randbelegschaft(en) (Atkinson, 1984), ,,Insidern* und
,,Outsidern* (Lindbeck & Snower, 2001) oder Beschiftigten im Normalarbeitsverhiltnis
und in atypischer Beschiftigung (Keller & Seifert, 2008) lassen sich Crowdworkende aus
betrieblicher Sicht eher als Outsider beschreiben, die durch kurzfristig angelegte Aus-
tauschbeziehungen generell eine geringere Verhandlungsmacht gegeniiber Betrieben auf-
weisen. Auch Kohler & Struck (2008) verweisen darauf, dass betriebsexterne Beschiftigte
einem stirkeren Wettbewerb ausgesetzt sind, der durch die Konkurrenz mit einer gro3en
Zahl anderer Crowdworkerinnen und Crowdworker, auch aus dem Ausland, besonders
kompetitiv ist. Das Machtgefille in der Austauschbeziehung zwischen Crowdworkenden
und crowdsourcendem Betrieb wird bei CW insbesondere dadurch geschirft, dass es prak-
tisch keine sozialrechtlichen und arbeitsrechtlichen Absicherungen gibt, es bisher keine or-
ganisierten kollektiven Interessenvertretungen gibt und in sehr vielen Fillen die ausge-
schriebenen Aufgaben so gehalten sind, dass sie von einer grofen und wenig selektiven
Anzahl von Menschen verrichtet werden konnten. Zudem hat bestehende Forschung her-
ausgearbeitet, dass Plattformen gerade bei geringqualifizierten Titigkeiten die Ausfithrung
der Arbeit auf Kosten der Autonomie und Flexibilitit von Crowdworkern und Crowdwor-
kerinnen stark kontrollieren, um im Sinne des crowdsourcenden Betriebes Arbeitsqualitit
zu garantieren (Kuhn & Maleki, 2017; Kirchner, 2019). Empirische Ergebnisse verweisen
darauf, dass Crowdworker und Crowdworkerinnen hiufig Tatigkeiten, die ihrer Qualifika-
tion entsprechen, mit Tatigkeiten ohne Qualifikationsanspriiche kombinieren, und liefern
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damit erste Hinweise auf unausgewogene Austauschbeziehungen zwischen Crowdworken-
den und crowdsourcendem Betrieb (Pesole et al., 2018).

Auch muss sich die Austauschbeziehung nicht per se als Ausbeutungsbeziehung gestal-
ten. Vielmehr verweist die Studie von Leimeister et al. (2016) darauf, dass Crowdworke-
rinnen und Crowdworker in Deutschland ihre Austauschbeziehung mit dem crowdsourcen-
dem Betrieb und der Plattform grofitenteils positiv bilanzieren. Zum einen zeigt die Studie,
dass hohe Entlohnungen moglich sind, wenn auch bisher in sehr begrenztem Umfang. Zum
anderen wird CW in Deutschland bisher quantitativ tiberwiegend von Menschen ausgeiibt,
die nicht unmittelbar auf eine sichere Beschiftigung angewiesen sind und aus dem Erlos
von CW auch nicht ihre ganze Existenzsicherung, oder die einer Familie, bestreiten miis-
sen. Es scheint sich iiberwiegend um Personen vor und nach bzw. am Anfang oder am Ende
des Erwerbslebens zu handeln. Diese Befunde verweisen darauf, dass CW in Deutschland,
zumindest derzeit, weniger mit regulidrer Beschiftigung konkurriert und diese substituiert,
sondern eine Option in Lebensabschnitten darstellt, in denen Erwerbsarbeit nicht primér im
Fokus steht. So kann CW ein Biindel von Gratifikationen und Belastungen darstellen, das
fiir bestehende Lebenssituationen besonders passend erscheint.

Inwiefern Ausbeutung eine zentrale Komponente der Austauschbeziehung zwischen
crowdsourcenden Betrieben und Crowdworkenden darstellt, ist im Wesentlichen abhingig
von betrieblichen Ungleichheitsregimen in Wechselwirkung mit Bedingungen auf den
Plattformen. In Abschnitt 3.2 identifizierte betriebliche Crowdsourcing-Strategien konnen
dabei unterschiedliche Implikationen fiir die Arbeitssituation von CW haben. Wird Crowd-
sourcing genutzt, um betrieblichen Flexibilititsinteressen zu dienen und Kosteneinspa-
rungspotenziale zu nutzen, ist es wahrscheinlicher, dass Grenzziehungen zwischen Crowd-
sourcing und Beschiftigten innerhalb des Betriebs mit einer geringeren Wertschitzung von
CW und damit auch mit schlechteren Arbeitsbedingungen einhergehen. Zudem ist es wahr-
scheinlicher, dass Arbeitsaufgaben, die ausgelagert werden, nicht viel Handlungs- und Ge-
staltungsspielraum aufweisen und so Kontrollmechanismen durch die Plattform eher An-
wendung finden. Wenn viele Betriebe Crowdsourcing auch mit Blick auf Kosteneinspa-
rungspotenziale nutzen und sich zunehmend auf die Kernbelegschaft konzentrieren, erhoht
sich auBBerdem fiir Erwerbstitige der Druck, CW als Verdienstmoglichkeit zu wihlen, weil
andere Arbeitsformen begrenzter zur Verfiigung stehen. Dies implizieren ldnderverglei-
chende Ergebnisse zu CW, die zeigen, dass in Lindern wie Indien oder den USA CW-
Quoten deutlich hoher sind als in Deutschland (Kuek et al., 2015).

Crowdsourcing als Unterstiitzung fiir bestehende Arbeitsprozesse legt jedoch andere
Gestaltungen der Austauschbeziehung nahe, z. B. dass CW fiir den periodisch anfallenden
Einsatz von hochspezialisierten Arbeitskriften genutzt wird. Dies geht dann nicht mit nied-
riger, sondern im Gegenteil signifikant hoherer Entlohnung einher, nimlich als Kompensa-
tion dafiir, dass Crowdworker und Crowdworkerinnen sich selbst diese Spezialqualifikatio-
nen aneignen miissen ohne anteilige Investition der crowdsourcenden Betriebe; dass sie
keine Beschiftigungssicherheit, keine betriebliche Sozialintegration und moglicherweise
auch keine Kontinuitit der Beschiftigung iibers Jahr haben sowie flexibel abrufbar sein
miissen. Dariiber hinaus profitiert ihre Verhandlungsposition hidufig von beruflichen
SchlieBungsmechanismen, die die Ausfithrung bestimmter Tiatigkeiten an Zertifikate oder
Mitgliedschaften in beruflichen Vereinigungen binden (Weeden, 2002).
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Insbesondere fiir solche Crowdworker und Crowdworkerinnen, die individuell eine ge-
ringe Verhandlungsmacht besitzen, stellen industrielle Beziehungen eine weitere Moglich-
keit dar, um Ausbeutung zu verhindern. Kollektive Interessenvertretung durch Gewerk-
schaften kann auf die Ausgestaltung der Austauschbeziehung zwischen Crowdworker und
Betrieb ebenso wie auf die Ausgestaltung der Plattform einwirken. Es gibt bereits vielfilti-
ge Initiativen von Gewerkschaften, die Interessen von Crowdworkern und Crowdworkerin-
nen zu reprisentieren und stirker durchzusetzen. Zum Beispiel bieten IG Metall und Verdi
Informationsmaterial zu Plattformen und Beratungsangebote fiir Crowdworkende an und
verweisen auf ihren Websites auf eine Gewerkschaft fiir Crowdworker und Crowdworke-
rinnen (IG Metall, 2018; ver.di, 2018). In dhnlicher Weise kdonnen auch die Plattformen
selbst die Interessen von Crowdworkenden vertreten. Mittlerweile gibt es Initiativen von
CW-Plattformen in Form eines ,,Code of Conduct®, um Interessen von Crowdworkern und
Crowdworkerinnen zu schiitzen (Testbirds, 2017). Inwiefern dies tatsdchlich in der Praxis
umgesetzt wird, ist jedoch bisher nicht bekannt. Zudem konnen politische Regulierungen,
insbesondere soziale Sicherungssysteme, die Verhandlungsmacht von Crowdworkenden
starken (vgl. Keller und Seifert in diesem Heft). CW tritt im europidischen Vergleich in
England am héufigsten und in Finnland und Schweden am seltensten auf (Pesole et al.,
2018). Dies impliziert, dass Verdienstchancen und die wohlfahrtsstaatliche Absicherung der
Erwerbsbevolkerung (Dekommodifizierung) in Lindern wie Schweden die Aufnahme von
CW als Hauptverdienst weniger attraktiv und notwendig machen.

Chancenhortung

Der auf Kurzfristigkeit ausgelegte Charakter der Austauschbeziehung zwischen Crowd-
workenden und Crowdsourcenden legt nahe, dass es sich hierbei um einen rein 6konomi-
schen Tausch handelt. Sich vornehmlich auf die Rolle der vermittelnden Plattformen kon-
zentrierende Forschung zu CW demonstriert jedoch auch, dass die Plattform Grundelemen-
te einer Beschiftigungsbeziehung tibernimmt, welche sonst durch den Betrieb eingebracht
werden (Kuhn & Maleki, 2017; Kirchner, 2019), und sich so Moglichkeiten der Chancen-
hortung fiir Crowdworker und Crowdworkerinnen ergeben. Statusunterschiede innerhalb
der Crowdworkenden konnen durch Reputationssysteme in Form von Punkten, Leveln oder
Trophéden auf Plattformen unterstiitzt werden, indem Crowdworker und Crowdworkerinnen
fiir erbrachte Leistungen bzw. erledigte Aufgaben im Reputationsstatus aufsteigen. Dies
bildet zu einem gewissen Grad ein Aquivalent zu dem aus Betrieben bekannten Senioritiits-
prinzip, sodass Crowdworkende, die immer wieder erfolgreich titig sind, immer hohere
Reputationsringe und dadurch wiederum bessere Bezahlungsmoglichkeiten erhalten oder
grofere Chancen auf den Zugang zu Aufgaben haben (Gomez-Herrera et al., 2017).
Allerdings diirfte die Gegeniiberstellung eines aus rein kurzfristigem Kalkiil durchge-
fiihrten betrieblichen Crowdsourcens einerseits versus regulierender, Substitute fiir Seniori-
tit bereitstellender Plattformen andererseits der Realitit nicht gerecht werden. Betriebe
konnen auch ein Interesse an einer langfristigeren Tauschbeziehung mit ein und demselben
Crowdworker haben. Studien zeigen hier bereits, dass Betriebe eine Tendenz aufweisen,
immer wieder die gleichen Crowdworkerinnen und Crowdworker zu beschiftigen (Dur-
ward, Blohm, & Leimeister, 2016). Der Aufbau von Erfahrungswissen und gegenseitigem
Vertrauen in Bezug auf die Qualitéit der von der Person geleisteten Arbeit spielen dann auch
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hier eine Rolle, wie es fiir lingerfristige Arbeitsbeziehungen {iblich ist (Blau, 1964;
Rousseau, 1989) und wie es gerade im Hinblick auf das bereits angesprochene Qualitits-
problem bei in CW geleisteter Arbeit wichtig erscheint. Das mag weniger bei einfachen T4-
tigkeiten in Clickwork von Bedeutung sein, ist aber gerade bei qualifizierten Tétigkeiten
von erheblicher Relevanz. Kuhn & Maleki (2017) verweisen darauf, dass wiederkehrende
Arbeitsbeziehungen zwischen Crowdsourcenden und Crowdworkenden teilweise von den
Plattformen eher verhindert werden, um die eigene Vermittlerfunktion nicht zu untergra-
ben. Dies macht nur dann Sinn, wenn auch crowdsourcende Betriebe zumindest teilweise
an den Vorziigen lingerfristiger Austauschbeziehungen interessiert sind. Dazu zihlen ein
Mehr an Erwartungssicherheit und Vertrauen oder auch die durch mehrmalige Transaktio-
nen aufgebauten spezifischen Kenntnisse betrieblicher Abldufe und unter Umsténden auch
iiber Personen, mit denen kooperiert werden muss. Ob sich daraus auch Chancen auf einen
moglichen Wechsel aus CW in betriebliche Beschiftigungsverhiltnisse ergeben konnen,
entgegen der Annahme entsprechend segmentierter Teilarbeitsmérkte, scheint zumindest
moglich. Wann Crowdsourcer tatsdchlich eher dazu tendieren, die gleichen Crowdworker
und Crowdworkerinnen auszuwihlen, kann sich wiederum aus Pfadabhingigkeiten beste-
hender Beschiftigungsstrategien ergeben, die sich an langfristigen Austauschbeziehungen
orientieren. Zudem bedarf es selbst fiir manche angelernte Tétigkeiten bestehendes Erfah-
rungswissen, um Arbeitsqualitit zu sichern.

Zusitzlich stellt sich die Frage, inwieweit auch Crowdworker und Crowdworkerinnen
untereinander Chancenhortung betreiben konnen, also bestimmte Gruppen von Crowdwor-
kenden Vorteile gegeniiber anderen Crowdworkenden auf Basis bereits bestehender gesell-
schaftlicher Ungleichheitsmuster geltend machen konnen, wie etwa in der Wahrnehmung
und Bewertung von Geschlecht, Familienstand oder Ethnizitit. Die marktformige Vermitt-
lung von Titigkeiten iiber Plattformen sollte generell fiir weniger Moglichkeiten der Chan-
cenhortung durch bestimmte Gruppen sprechen. Zudem sind in der Regel nur wenige In-
formationen iiber die einzelnen Crowdworkenden vorhanden, sodass einerseits Wahrneh-
mungen und Bewertungen von verschiedenen Beschiftigtengruppen weniger salient sind
als bei direkter Kommunikation. Das Geschlecht oder das Alter miissen auf Plattformen
nicht immer angegeben werden, selbst Bildung und Beruf nicht, die in innerbetrieblichen
Auswahlprozessen eine hohe Relevanz besitzen. Andererseits macht gerade der hohe Grad
an Anonymitit es wahrscheinlicher, dass die wenigen zur Verfiigung stehenden Informatio-
nen besonders relevant sind bei der Auswahl und der Vergiitung durch den crowdsourcen-
den Betrieb. So konnen Stereotypisierungen innerhalb von Betrieben auch in der Aus-
tauschbeziehung zwischen Crowdworkenden und Betrieb wieder relevant werden. Dariiber
hinaus kann durch die Programmierung, die die Sichtbarkeit und Sortierung von Crowd-
workern und Crowdworkerinnen auf Plattformen bestimmt, auch von Erfahrungen und
Wertvorstellungen der Programmierenden geprigt sein. Lernende Algorithmen konnen au-
Berdem Wissen dariiber entwickeln, welche Crowdworkerinnen und Crowdworker entspre-
chend ihrer Merkmale besonders hiufig von Crowdsourcern gesucht werden, besonders
gerne gewihlt werden oder ihre Aufgaben besonders erfolgreich erledigen. Das Ergebnis
dieses Lernprozesses von Stereotypisierung und Diskriminierung kann dann automatisch so
umgesetzt werden, dass Crowdworkende mit spezifischen Merkmalen als geeignete Kandi-
daten fiir die Erledigung bestimmter Téatigkeiten hervorstechen und dass sich fiir jene die
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Moglichkeit der Chancenhortung verstetigt. Erste empirische Studien sind eher uneindeutig,
inwiefern Heterogenititsmerkmale wie Geschlecht auch bei der Vergabe und Vergiitung
von Arbeitsaufgaben auf CW-Plattformen relevant bleiben (Adams & Berg, 2017; Barzilay
& Ben-David, 2017; Serfling, 2018).

4 Fazit

In bestehender Forschung wurde herausgearbeitet, dass CW-Plattformen wichtige Funktio-
nen in der Ausgestaltung der Beziehung zwischen Crowdsourcenden und Crowdworkenden
tibernehmen und dadurch auch die Arbeitssituation von Crowdworkern und Crowdworke-
rinnen mitbestimmen (Kuhn & Maleki, 2017; Kirchner, 2019). Im vorliegenden Beitrag
wurde auf Basis der Theorie relationaler Ungleichheiten in Arbeitsorganisationen (Tomasko-
vic-Devey, 2014) argumentiert, dass dariiber hinaus betriebliche Ungleichheitsregime eine
entscheidende Rolle dabei spielen, inwiefern sich durch Crowdsourcing und CW bestehende
Ungleichheitsstrukturen im Beschiftigungssystem verdndern. Es sind zunéchst die Betriebe,
die entscheiden, ob sie Crowdsourcing nutzen. So werden in Betrieben wichtige Weichen fiir
die konkrete Ausgestaltung und damit verbundene Konsequenzen fiir Crowdworkende und
reguldr Beschiftigte gestellt. Die Theorie relationaler Ungleichheiten in Arbeitsorganisatio-
nen verweist zudem darauf, dass ,,der Betrieb* kein von vorneherein homogen handelnder,
einzelner Akteur ist. Vielmehr ist Crowdsourcing — und damit verbunden die Definition der
Bedingungen, unter denen CW geleistet wird — Gegenstand von Aushandlungsprozessen
verschiedener Akteure in Betrieben mit unterschiedlichen Interessen. Ob es durch Crowd-
sourcing von Betrieben zu einer Substitution regulidrer Beschiftigung oder zu einer Unter-
stiitzung reguldrer Beschiftigung kommt und ob Crowdworker und Crowdworkerinnen
durch Betriebe ausgebeutet werden oder CW eine weitere Alternative von Beschiftigung
darstellt, die zu verschiedenen Lebensphasen und -entwiirfen passt, ist entscheidend davon
abhingig, inwiefern Mechanismen der Ungleichheitsgenese wie Chancenhortung und Aus-
beutung als Teil betrieblicher Ungleichheitsregime zum Tragen kommen. Dabei spielen zum
einen interaktionale Prozesse wie bestehende Statushierarchien eine Rolle, die Beschiftigte
innerhalb von Betrieben mit unterschiedlicher Verhandlungsmacht in der Gestaltung von
Crowdsourcing im Betrieb ausstatten. Zum anderen prigen institutionelle Einfliisse wie be-
stehende Beschiftigungssysteme und betriebliche Umwelten, insbesondere industrielle Be-
ziehungen (betriebsintern und tiberbetrieblich-sektoral) und politische Rahmenbedingungen,
die Verhandlungsmacht von Beschiftigten. Betriebliche Ungleichheitsregime tragen somit
entscheidend dazu bei, die erhebliche Heterogenitit von CW zu erkldren. CW ist bisher kein
homogenes Beschiftigungssegment, sondern zeichnet sich vielmehr durch heterogene Titig-
keiten (z. B. gering- und hochqualifiziert) und durch heterogene Austauschbeziehungen
(z. B. einmaliger vs. wiederkehrender Austausch, hohe vs. geringe Gratifikationschancen)
aus. Diese Annahme wird nicht zuletzt dadurch bekriftigt, dass CW bisher vor allem in be-
stimmten Phasen im Lebenslauf ausgeiibt wird.

Nicht nur wegen der Heterogenitit der Arbeitsform CW selbst, sondern auch wegen der
verschiedenen betrieblichen Ungleichheitsregime, die die Gestaltung von CW mafigeblich
beeinflussen konnen, scheinen einheitliche Aussagen iiber die Entwicklung kaum moglich.
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Auf Basis der Argumentation im Rahmen der Theorie relationaler Ungleichheiten in Ar-
beitsorganisationen und den sehr begrenzten empirischen Befunden gehen wir zum jetzigen
Zeitpunkt nicht davon aus, dass es zu einem extremen Abbau von Beschéftigung innerhalb
von Betrieben kommt. Dies ldsst sich unter anderem durch die beschriebenen Moglichkei-
ten der Chancenhortung von Beschiftigten innerhalb von Betrieben begriinden. Dies
schlieit jedoch nicht aus, dass bereits bestehende flexible Beschiftigungsformen durch die
groBeren Flexibilititsvorteile von Crowdsourcing substituiert werden. AbschlieBend lésst
sich festhalten, dass fiir die Untersuchung von CW ein isolierter Blick auf Plattformen nicht
ausreicht, sondern Wechselwirkungen zwischen Plattformen und betrieblichen Ungleich-
heitsregimen beriicksichtigt werden sollten.
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