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Stefan Kirchner und Wenzel Matiaske’

Plattformékonomie und Arbeitsbeziehungen -
Digitalisierung zwischen imaginierter Zukunft und
empirischer Gegenwart

Unter dem Begriff der Plattformokonomie (Kenney & Zysman, 2016) sammelt sich seit eini-
gen Jahren eine stetig wachsende Anzahl von konzeptionellen Beitrigen und empirischer For-
schung, die hervorheben, dass digitale Plattformen innovative Geschiftsmodelle und neuarti-
ge Formen der Arbeitsorganisation ermoglichen. In der allgemeinen Diskussion bleibt der
Begriff der Plattform aber oftmals unscharf." Wir folgen der Begriffsfassung von Dolata
(2018: 6), der ,, ... Plattformen als digitale, datenbasierte und algorithmisch strukturierende
soziotechnische Infrastrukturen* definiert. Demnach umfasst die Plattformokonomie vielfalti-
ge Plattformen, welche unterschiedlichste Zwecke erfiillen, wie Such-, Networking- und Mes-
saging-Plattformen (z. B. Google, Facebook, WhatsApp) oder Handelsplattformen (z. B.
Amazon, Alibaba, eBay), sowie Vermittlungsplattformen fiir unterschiedlichste Produkte oder
Dienstleistungen (z. B. etsy, myHammer, eBay-Kleinanzeigen). Im Forschungsfeld der Ar-
beitsbeziehungen sind insbesondere Plattformen von Interesse, die Arbeitsleistung entweder
direkt koordinieren oder die Organisation von Arbeit substanziell beeinflussen.

Der Zusammenhang zwischen den empirisch vorzufindenden Strukturen der Plattfor-
mokonomie und den Arbeitsbeziehungen ist bisher jedoch alles andere als eindeutig. Im
Einleitungstext fiir dieses Sonderheft fithren wir kurz in den Stand der aktuellen Debatte ein

* Prof. Dr. Stefan Kirchner, Fachgebiet ,,Digitalisierung der Arbeitswelt”, Institut fiir Soziologie, Technische
Universitit Berlin, Fraunhoferstr. 33-36, 10587 Berlin. E-Mail: stefan.kirchner @tu-berlin.de
Prof. Dr. Wenzel Matiaske, Institut fiir Personal und Arbeit, Helmut-Schmidt-Universitit/UniBW H, Hols-
tenhofweg 85, 22043 Hamburg und DIW Berlin. E-Mail: matiaske @hsu-hh.de

1  Die beiden Gastherausgeber dieses Sonderheftes sind einer Reihe von Personen zu Dank verpflichtet, ohne
deren Einsatz und Unterstiitzung dieses Heft nicht zustande gekommen wire. Wir danken den anonymen
Gutachtern fiir wertvolle Hinweise und Anregungen, die die Manuskripte in ihrer Weiterentwicklung unter-
stiitzt haben. Wir danken auch Simon Weingirtner fiir seine griindliche Arbeit an den Texten und die Hin-
weise fiir Verbesserungen. Dariiber hinaus konnten wir fiir einen Teil der Arbeiten auf die Férderung durch
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) im Kontext des Fordernetzwerkes interdisziplinire
Sozialpolitikforschung (FIS) unter der Fordernummer FIS.00.0014.18 zuriickgreifen. Der Landesforschungs-
forderung Hamburg danken wir fiir die Unterstiitzung der vorbereitenden Tagung im Rahmen des For-
schungsverbundes ,Wandel der Standards Guter Arbeit*.

2 Derzeit interessieren sich Forschungsvorhaben beispielsweise zunehmend fiir Plattformen zwischen Unter-
nehmen, sogenannte Industrieplattformen oder B-2-B-Plattformen (dazu bspw. Butollo, 2019).
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106 Stefan Kirchner und Wenzel Matiaske

und thematisieren die Rolle der Zukunft fiir das Feld in der Praxis und der Forschung, um
schlieBlich die Beitrige dieses Sonderheftes im Kontext der anhaltenden Diskussionen vor-
zustellen.

1 Kurzer Abriss der Debatte zur Plattformékonomie und der
Rolle fur Arbeitsbeziehungen

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der sogenannten Plattformokonomie be-
schreibt einen Teil der aktuellen Diskussion zur Digitalisierung im Allgemeinen, aber auch
zur Digitalisierung der Arbeitswelt im Besonderen. Ein Ausgangspunkt der Debatte zur Platt-
formokonomie ist die zunehmende Dominanz der fiinf bedeutenden Internetkonzerne Ama-
zon, Apple, Facebook, Google und Microsoft (Dolata, 2015). Teilweise eng verbunden mit
diesen dominanten Internetkonzernen verbreiten sich diverse digitale Plattformen scheinbar
unaufhaltsam in der Gesellschaft, in der Wirtschaft und in der Arbeitswelt. Dabei liefern bei-
spielsweise die Server von Amazon Web Services (AWS) und die Smartphone-Betriebs-
systeme von Apple oder Google wichtige technische Voraussetzungen fiir den Aufstieg diver-
ser anderer digitaler Plattformen (Kenney & Zysman, 2016; Dolata, 2018), die u. a. Arbeits-
leistungen reorganisieren und auf diese Weise auch Arbeitsbeziehungen beeinflussen. Die
Plattformokonomie ist ein vielschichtiges Phinomen, das durch unterschiedliche, partiell auf-
einander aufbauende und untereinander verzahnte Plattformtypen charakterisiert ist.

Zu Beginn der Diskussion iiber digitale Plattformen und dem damit verbundenen Wan-
del der Arbeitswelt standen einerseits bestimmte Unternehmen im Vordergrund. Im Kon-
text der Diskussion um Beispiele wie Amazon oder Tesco (Moore & Robinson, 2015;
Nachtwey & Staab, 2015) wurde mehrfach der zeitdiagnostische Verdacht geduflert, dass
sich durch die Aktivititen digitaler Technik und digitaler Plattformen auch die Arbeitswelt
grundlegend wandeln wiirde. Andererseits griffen einige Untersuchungen Termini aus der
Praxis auf, um auf Veridnderungstendenzen aufmerksam zu machen. Ein Beispiel dafiir ist
die Debatte um die ,,Sharing Economy** (bspw. Schor, 2014; Mair & Reischauer, 2017)3, in
der ebenfalls Unternehmen wie Airbnb, Lyft und Uber als Beispiele fiir einen grundlegen-
den Wandel der Arbeitsformen herausgestellt wurden. Wihrend einige Autoren in diesen
Plattformen den Aufstieg einer neuartigen Wirtschaftsform erkannten (bspw. Rifkin, 2014),
deuteten Andere die Bezeichnung als Fehlklassifikation der iiberwiegend durch Risikokapi-
tal finanzierten und am Profit orientierten Geschiftsmodelle, die vor allem auch prekire
Arbeitsbedingungen in einer wachsenden ,,Gig Economy* hervorbringen (bspw. Kenney &
Zysman, 2016; Schor, 2017; Davis, 2016a, 2016b).

Zeitlich noch etwas vor der Diskussion um die Arbeit in der Sharing Economy entfalte-
te sich ein weiterer Forschungsstrang zur Plattformdkonomie, der sich um den Begriff
,»Crowdwork® bzw. um die Bezeichnung ,,Crowdsourcing™ herum entfaltete. Ausgangs-
punkt war hier die Beobachtung, dass digitale Plattformen zunehmend digitale Arbeitsauf-
gaben aus Unternehmen iibernehmen und an eine unbestimmte Masse von Personen im In-

3 Im deutschen Kontext wird dieses teilweise auch unter dem Begriff ,,Okonomie des Teilens* diskutiert (dazu
bspw. Linnebach, 2018).
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ternet vergeben (Howe, 2006). Dabei verschwimmt tendenziell die Grenze zwischen Arbeit
und Konsum, insbesondere wenn die Kunden der Plattform unbezahlte Beitrige fiir die
Wertschopfung leisten (Kleemann, Vof}, & Rieder, 2008a, 2008b). Neben der unbezahlten
Arbeit ,,der Crowd* entwickelten sich auch Plattformen, die systematisch bezahlte Arbeits-
auftrige an Personen vermitteln. In diesem Bereich erhielten vor allem solche digitale Platt-
formen wachsende Aufmerksamkeit, die unterschiedlichste Arbeitsleistungen vollstindig
digital organisieren wie sogenanntes ,,Clickwork® oder ,,Micro-Tasks* auf der Amazon
Plattform ,,Mechanical Turk* (dazu bspw. Difallah, Catasta, Demartini, Ipeirotis, & Cudré-
Mauroux, 2015). Dariiber hinaus finden sich aber auch Plattformen, die anspruchsvollere
und qualifizierte Tétigkeiten organisieren wie beispielsweise Grafikdesign (Bauer & Ge-
genhuber, 2015) oder Webseiten-Programmierung (Boes, Kampf, Langes, & Liihr, 2015;
Vogl, 2018).

Diese uniibersichtliche (Forschungs-)Landschaft, mit ihren vielfiltigen digitalen Platt-
formen fiir Arbeitsleistungen, hat verschiedene Klassifikationsvorschlige hervorgebracht
(bspw. Srnicek, 2017; Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2018; dazu auch Greef, Schroeder,
& Sperling in diesem Heft). In der deutschsprachigen Debatte wurde insbesondere eine von
Schmidt (2016) vorgeschlagene Klassifikation unterschiedlicher Plattformtypen rezipiert.
Zentral ist die Unterscheidung zwischen ,,Cloudwork*, als durch Plattformen vermittelte
Arbeit, die vollstindig digital erbracht wird (bspw. Freiberufler-Marktplitze oder Microtas-
king), und ,,Gigwork®, als Arbeit, die zwar auch durch Plattformen vermittelt, jedoch orts-
gebunden geleistet wird (bspw. Gastgewerbe, Personenbeforderung oder Lieferdienste). An
dieser Unterscheidung zwischen Cloudwork und Gigwork lassen sich die zentralen Teilfel-
der der aktuellen Debatte zu Arbeit in der Plattformdkonomie sehr gut nachzeichnen:

Im Teilfeld der Cloudwork (manchmal auch als Crowdwork, Crowdsourcing oder On-
line-Arbeit bezeichnet, siehe Pongratz & Bormann, 2017) sammeln sich viele unterschied-
liche Untersuchungen, die Arbeitsleistungen betrachten, die auf Plattformen vollstindig di-
gital erbracht werden (bspw. Boes et al., 2015; Leimeister, Durward, & Zogaj, 2016; Lei-
meister & Zogaj, 2013; Bauer & Gegenhuber, 2015; Menz & Cardenas Tomazic, 2017;
Schorpf, Flecker, Schonauer, & Eichmann, 2017; Wood, Graham, Lehdonvirta, & Hjorth,
2018; Vogl, 2018; Gerber, 2019). Die Bandbreite der Arbeitstitigkeiten ist hier sehr hoch
und reicht von der simplen Bild- oder Videoklassifikation bis zu anspruchsvollen Aufgaben
wie der Gestaltung oder Programmierung. Im Teilfeld der Gigwork dominieren dagegen
bestimmte Bereiche, in denen Plattformen Dienstleistungen vergleichsweise erfolgreich
auch linderiibergreifend anbieten. Allem voran wird in der internationalen Diskussion da-
bei auf den Fahrdienstleister Uber Bezug genommen (Rosenblat & Stark, 2016; Peticca-
Harris, deGama, & Ravishankar, 2018), der sein Geschiftsmodell aus den USA hierzulande
nicht umsetzen durfte (Thelen, 2018, auch Pernicka, 2017). Daher richtet sich der Fokus in
der deutschsprachigen Debatte nicht zufillig auf den Bereich der Kurierdienstleistungen in
der Gastronomie mit Lieferdiensten wie Foodora, Deliveroo und Lieferando (bspw.
Schreyer & Scharpe, 2018, dazu auch Ruiner & Klumpp sowie Heiland & Brinkmann in
diesem Heft).4

4 Interessanterweise spielt die geleistete Arbeit auf Gastgewerbe-Plattformen, wie Airbnb (dazu Schor, 2017),
in der deutschsprachigen Debatte bisher kaum eine Rolle.
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2 Mogliche Folgen flr Arbeitsbeziehungen und die Relevanz
der Plattformdékonomie in Deutschland

Mit Bezug auf Arbeitsbeziehungen finden sich verschiedene Stringe der Debatte, die je-
weils unterschiedliche Ausprigungen der Plattformdkonomie exemplarisch untersuchen.
Fiir Arbeitsbeziehungen sind insbesondere drei Aspekte von hoher Relevanz:

Ein erster Aspekt der Plattformdkonomie ist darin zu sehen, dass die Arbeitsleistungen
auf vielen Plattformen nicht in einem formalen Beschiftigungsverhéltnis erbracht werden.
Personen, die auf Plattformen Arbeit verrichten, befinden sich hiufig im formalen Status
der Selbststindigkeit (De Stefano, 2016; Hanau, 2016). Da die Arbeitsleistung von Selb-
stindigen erbracht wird, entfallen viele Rechte und Pflichten, die in einem betrieblichen
Beschiftigungsverhiltnis bestehen wiirden. Das bedeutet auch, dass in einer ,,Arbeitswelt
geloster Kopplungen® (dazu Cholotta & Kirchner, 2017), in der sich Unternehmen der ju-
ristischen Kategorie des Betriebes entziehen und der Arbeitnehmerbegriff seine Anwend-
barkeit einbiif3t, das Arbeitsrecht unterlaufen wird bzw. nicht mehr ohne weiteres angewen-
det werden kann. Damit bewegen sich die Arbeitsformen in der Plattformdkonomie oftmals
weit auBerhalb regulierter Rdume der betrieblichen Arbeitswelt, was einerseits Flexibilitit
und Freirdume eroffnet, aber andererseits auch problematische Graubereiche und Ausbeu-
tungsverhiltnisse ermoglicht.

Damit verbunden ist ein zweiter fiir die Arbeitsbeziehungen in der Plattformtkonomie
relevanter Aspekt, der durch tendenziell prekire, intensivierte und engmaschig kontrollierte
Arbeitsbedingungen charakterisiert ist. Durch die Arbeit in formaler Selbststindigkeit er-
scheint die Arbeitstitigkeit, die auf digitalen Plattformen vermittelt wird, oftmals als hoch-
gradig vermarktlicht. Diese Unmittelbarkeit des Marktes geht einher mit einer geringen Si-
cherheit der Arbeitstitigkeit, einem hohen Wettbewerbsdruck und einer oftmals geringen
Entlohnung (dazu bspw. Pongratz & Bormann, 2017). So konkurriert man beispielsweise
auf international aktiven Crowdsourcing-Plattformen mit seiner Arbeitsleistung tendenziell
weltweit. Diese Konkurrenzsituation erzeugt unter Umstinden einen erheblichen Preisdruck
in einem internationalen Unterbietungswettbewerb. Dazu kommen die technischen Mog-
lichkeiten mit GPS-Systemen, Prozessdaten oder Kundenbewertungen die Arbeitsleistun-
gen direkt und zum Teil engmaschig zu kontrollieren.

Ein dritter relevanter Aspekt der Plattformdkonomie fiir Arbeitsbeziehungen ist die
Frage, wie die Interessen der Arbeitenden unter diesen Bedingungen vertreten werden kon-
nen. Sofern sich Arbeit auf Plattformen formal auflerhalb der betrieblichen Arbeitswelt
vollzieht, bleiben klassische Formen der Interessenvertretung ausgeschlossen. Hervorzuhe-
ben ist hier, dass die Plattformen oftmals eine Rhetorik der Partizipation nutzen, um Perso-
nen auf sich aufmerksam zu machen oder diese an sich zu binden. Tatsdchlich aber ent-
scheiden die Plattformbetreiber fast ausschlieBlich einseitig iiber die Regeln und Prozesse,
die auf ihren digitalen Marktplitzen die Arbeitsleistungen koordinieren (Kirchner & Schiif3-
ler, 2019).

Vorliegende Untersuchungen zur Vertretung von Interessen in der Plattformdkonomie
(bspw. Gegenhuber, Ellmer, & Scheba, 2018; Haipeter & Hoose, 2019) berichten von un-
terschiedlichen Ansiitzen, welche die bestehenden Defizite adressieren. Dies umfasst insbe-
sondere die gewerkschaftliche Einbindung von Arbeitenden, die auch als Selbststindige
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Gewerkschaftsmitglieder werden konnen; oder Plattformbeschiftigte schlieen sich in ge-
werkschaftlichen Graswurzelbewegungen zusammen, um auflerhalb der Grenzen des Kar-
tellrechts (Mohr, 2019) Druck auf die Plattformbetreiber zu erzeugen (dazu auch Heiland &
Brinkmann in diesem Heft). Dariiber hinaus versuchen einige Gewerkschaften die Regeln
und Prozesse der Plattformen von auBlen zu beeinflussen. Letzteres geschieht beispielsweise
durch den Code-of-Conduct der IG-Metall (http://www.crowdsourcing-code.de) oder durch
ein Ratingsystem, bei dem Arbeitstitige die Plattformen bewerten (http://faircrowd.work).
Beides soll faire Arbeitsbedingungen auf den Plattformen erméglichen.

Die Plattformokonomie ist fiir die Arbeitsbeziehungen also insbesondere deshalb von
Bedeutung, weil sie von den betrieblichen Formen der Arbeitsorganisation und dem damit
verbundenen Regulierungsrahmen grundlegend abweicht. Damit beschreibt die Plattfor-
mokonomie einen gesellschaftlichen Bereich, der Arbeit neu organisiert, bestehende Prakti-
ken systematisch hinterfragt und teilweise sogar strategisch unterlduft. Die grole Anzahl an
Beitrigen und empirischen Untersuchungen der letzten Jahre ldsst vermuten, dass es sich
bei der Arbeit in der Plattformokonomie dariiber hinaus um ein Phinomen von grofler zah-
lenmiBiger Relevanz handelt. Tatséchlich besteht jedoch im Forschungsfeld ein erheblicher
Widerspruch zwischen den hohen Erwartungen an die Plattformokonomie beziiglich des
Wandels der Arbeit und der niichternen empirischen Realitit.

Die hohen Erwartungen an die Plattformokonomie driicken sich vor allem in weitrei-
chenden Thesen zur radikalen Transformation der Arbeitswelt aus. Das ist beispielsweise
der Fall, wenn Davis (2016a, 2016b, auch Stampfl, 2016) davon ausgeht, dass der Fahr-
dienstvermittler Uber beispielhaft fiir eine radikale Entbetrieblichung steht. Im Prozess ei-
ner ,,Uberisierung® erodiert die betriebliche Organisation der Arbeit vollstindig. An die
Stelle von grofen Unternehmen treten Webseiten, welche die erforderlichen Inputs (Ar-
beitskraft und Fahrzeuge) fiir die Dienstleistung erst in dem Moment aktivieren, wenn die
entsprechende Webseite aufgerufen wird. Zu einer dhnlichen Einschitzung kommt man,
wenn man den Uberlegungen von Boes et al. (2015) folgt und annimmt, dass sich im Grun-
de jeglicher (digitale) Wertschopfungsprozess mithilfe von plattformvermittelter Arbeit or-
ganisieren lieBe. Diese Beitrige formulieren letztlich die These, dass die Plattformokono-
mie zu einer grundlegenden, radikalen Transformation der Arbeitswelt fithren konnte.

Diese These einer grundlegenden, radikalen Transformation der Arbeitswelt steht in ei-
nem erheblichen Spannungsverhiltnis zur empirischen Realitit. Neben den vielen Fallstu-
dienuntersuchungen, verdeutlichen einige quantitative Erhebungen die bislang iiberschau-
bare Verbreitung von Arbeit in der Plattformokonomie (bspw. Zahlen fiir die USA von
Katz & Krueger, 2018; fiir die EU von Pesole, Urzi Brancati, Fernandez-Macias, Biagi, &
Gonzilez Vazquez, 2018; Urzi Brancati, Pesole, & Macias, 2020). Fiir Deutschland finden
sich sehr unterschiedliche Zahlen zum Verbreitungsgrad von Arbeit, die durch digitale
Plattformen vermittelt wird: Teilweise werden recht hohe Anteile berichtet, von 4,8%
(Serfling, 2018) bis zu 12 % der Befragten (Huws, Spencer, & Syrdal, 2018). Andere Stu-
dien dokumentieren dagegen nur eine vergleichsweise begrenzte Verbreitung, die zwischen
0,3% und 0,6 % der befragten Personen in Deutschland betrigt (Bonin & Rinne, 2017).
Diese Differenzen sind zum groflen Teil auf Unterschiede in den Untersuchungsmethoden
zuriickzufithren, was auf Fallstricke bei der Erhebung des empirischen Phinomens ver-
weist.
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Pongratz und Bormann (2017) diskutieren (fiir Cloudwork bzw. Online-Arbeit) aus-
fiihrlich die diversen empirischen Einschriankungen, die mit den vorliegenden Forschungs-
ergebnissen einhergehen. So wird deutlich, dass plattformvermittelte Arbeit bisher vorran-
gig als Nebentitigkeit und tiberwiegend mit geringer Entlohnung ausgeiibt wird. Allein
damit liegt diese Arbeitsform quer zu den meisten etablierten quantitativen Erhebungsin-
strumenten, die sich auf die Haupterwerbstitigkeit konzentrieren. Hinzu kommt, dass die
Befragten hier oftmals keine eindeutigen Angaben machen konnen, bzw. Frageformulie-
rungen substanziell das Ergebnis beeinflussen. So berichten Bonin und Rinne (2017), dass
viele Befragte nicht angeben konnen, auf welcher digitalen Plattform sie tatsdchlich arbei-
ten. Es erfordert also allein besondere Sorgfalt, den Umfang der Beschiftigung in der Platt-
formokonomie auf der Basis von Befragungsdaten quantitativ verldsslich zu bestimmen.

Ferner zeigen die vorliegenden empirischen Ergebnisse auch einige praktische Hinder-
nisse der Arbeit auf Plattformen. So berichten viele quantitative Untersuchungen von einer
hohen Unzufriedenheit der Arbeitenden (zusammenfassend Pongratz & Bormann, 2017).
Demnach funktionieren die Abliufe keineswegs reibungslos. Uberlegungen, die kapital-
oder technik-deterministisch (vgl. dazu Evers, Krzywdzinski, & Pfeiffer, 2018) einen
zwangsldufigen Erfolg digitaler Plattformen vermuten, bestitigen sich bisher nicht. Viel-
mehr scheint die Umsetzung der spezifischen Organisationsformen der Arbeit in der Platt-
formokonomie mit erheblichen praktischen Problemen konfrontiert zu sein. Dazu kommt
eine hohe empirische Volatilitit im Forschungsfeld und bei den Akteuren. Die Praxis be-
findet sich derzeit so stark in Bewegung, dass oftmals Plattformnamen, Geschiftsmodelle
und zentrale Akteure kurzfristig wechseln. Diese grole Dynamik zeigt sich aktuell bei-
spielsweise bei Essenslieferdiensten (Stand Anfang 2020): Die Plattform Foodora wurde
mittlerweile von Lieferando aufgekauft und der Wettbewerber Deliveroo hat sich aus dem
deutschen Markt zuriickgezogen.

Insgesamt sind Arbeit und Arbeitsbeziehungen in der Plattformdkonomie ein systema-
tisch hochinteressantes Phinomen, das allerdings bislang in einer Nische verbleibt und dar-
iiber hinaus von einer hohen Dynamik und einer erheblichen empirischen Unschirfe ge-
prégt ist. Grundsitzlich lasst sich hier festhalten, dass die oft iiberhthten Erwartungen an
die zahlenmifige Relevanz der Plattformdkonomie und die empirischen Befunde deutlich
auseinanderfallen.

3 Exkurs: Die Plattformékonomie als imaginierte Zukunft

Was bedeutet dieses Auseinanderfallen von weitreichenden Thesen zur Relevanz der Platt-
formokonomie und den niichternen empirischen Zahlen fiir die Erforschung von Arbeitsbe-
ziehungen in diesem Bereich?

Die aktuelle Diskussion um Digitalisierung und mogliche Folgen fiir die Arbeitswelt
und Arbeitsbeziehungen auf der betrieblichen Ebene hatten wir unter dem Stichwort des
»digitalen Inkrementalismus* (Kirchner & Matiaske, 2019) zusammengefasst. Bislang ist in
den Betrieben tatsédchlich keine abrupte Zisur zu beobachten. Vielmehr — so die These —
ordnen sich die Verdnderungen in Produktion, Dienstleistung und Verwaltung recht strin-
gent in einen durchgingigen Rationalisierungsprozess ein. Es handelt sich um einen Pro-
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zess, der spitestens in den 1970er Jahren beginnt und seither sukzessive die Moglichkeiten
digitaler Technik auslotet, nutzt und erweitert (dazu Baukrowitz, 2006). Diese fortlaufende
technische Transformation, derzeit als Digitalisierung bezeichnet, reiht sich in die Funktion
von Organisation und Management ein, volatile Umweltbeziehungen handhabbar und damit
erwartbar zu gestalten (Salancik & Pfeffer, 1978; Weick & Sutcliffe, 2001). Eine schritt-
weise, kleinteilige, inkrementelle Transformationsleistung, die stetig wachsende Unsicher-
heit in handhabbares Risiko verwandelt, ist dabei eigentlich zu erwarten (vgl. Baum, Dan-
ner-Schroder, Miiller-Seitz, & Rabl, 2020).

Die Plattformokonomie, so scheint es, produziert jedoch eine radikale Unsicherheit, ge-
rade auch mit dem erklirten Ziel durch eine ,,Disruption bestehende Strukturen und Be-
dingungen aufzubrechen. Wie ldsst sich dieses scheinbar grundlegende Wechselspiel von
radikaler Unsicherheit und betrieblichen Inkrementalismus in der Debatte um die Plattfor-
mokonomie einordnen? In diesem Zusammenhang nehmen u. E. soziale Konstruktionen
und Narrative der Zukunft zentrale Rollen ein. Die Auseinandersetzung mit dem Konzept
der Zukunft ist praktisch wirkméchtig und theoretisch vielversprechend. In jiingerer Zeit ist
der Begriff des Narrativs, der mehr oder weniger groBen Erzidhlung, aus den engen Zirkeln
der Kulturwissenschaften entwichen und dient nicht mehr nur im Feuilleton, sondern auch
im Wirtschaftsteil und den Wirtschaftswissenschaften (Shiller, 2017) als Deutungsversuch.
Soziologisch umfangreich ausgearbeitet, wie im von Jens Beckert (2016; Beckert & Bronk,
2018) formulierten Ansatz der ,,imaginierten Zukunft“, bietet das Konzept eine Moglich-
keit, um die aktuelle Plattformokonomie-Debatte zu entschliisseln.

Beckert (2016; Beckert & Bronk, 2018) argumentiert, dass Imaginationen der Zukunft
eine zentrale Funktion fiir wirtschaftliche und politische Akteure in entwickelten Markt-
wirtschaften iibernehmen, um Handlungen wechselseitig zu koordinieren — aus unserer
Sicht vor allem bezogen auf organisationsale Felder. Das gilt insbesondere in einer Situati-
on, in der Akteure mit radikaler Ungewissheit konfrontiert sind. Wihrend in alltdglichen
Abldufen Ungewissheit als Risiko betrachtet und bearbeitet werden kann, gibt es Situatio-
nen, die so stark von den etablierten Routinen abweichen, dass die eingespielten Verfahren
und Deutungen keine Geltung mehr beanspruchen (konnen). Trotz oder gerade aufgrund
dieser radikalen Ungewissheit, versuchen wirtschaftliche Akteure ihr Handeln zu koordi-
nieren. Die alltigliche Orientierung und mitlaufende Koordination tiber Routinen ver-
schiebt sich dabei zu einer Koordination anhand imaginierter Zukiinfte.

Imaginierte Zukiinfte sind nach Beckert gegenwirtige Vorstellungen zukiinftiger Ent-
wicklungen, die jedoch hochgradig ungewiss bleiben. Die Orientierung und damit verbun-
dene Koordinationswirkung entfaltet sich, indem sich die Akteure kollektiv von einer ima-
ginierten Zukunftsvision leiten lassen, sich im Grunde sogar von ihr verzaubern lassen. Der
Wunsch und das Einverstindnis in eine kollektive Verzauberung, als geteilter Glaube an ei-
ne imaginierte Zukunft, treibt die Akteure in der Gegenwart an und leitet ihr Handeln.
Wihrend also alle ,,eigentlich wissen®, dass es sich nur um eine mogliche Zukunft handelt,
wird der Glaube an eine imaginierte Zukunft zum kollektiven Ankerpunkt und ermoglicht
es so, die radikale Ungewissheit in der Gegenwart anzugehen. Damit verschiebt sich jedoch
auch die Basis der Orientierung von geteilten Annahmen iiber Regeln, Kausalitit, Mecha-
nismen und Rationalitét hin zum geteilten Glauben an die Narrative einer imaginierten Zu-
kunft.
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Allerdings sind die Narrative einer imaginierten Zukunft in der Organisationstheorie
und angrenzenden Gebieten kein unbekanntes Konzept. Insbesondere auch in der sozialwis-
senschaftlichen Technikforschung oder der technikorientierten Arbeitsforschung finden
sich viele Ankntipfungspunkte, die auf die Bedeutung kontingenter, sozial konstruierter
Zukunft fiir technologische Entwicklungen hinweisen und diese aufzeigen (bspw. aktuell
Hirsch-Kreinsen, 2016; Hirsch-Kreinsen, 2018; Pfeiffer, 2017; Losch, Grunwald, Meister,
& Schulz-Schaeffer, 2019; Meyer, 2019). In der aktuellen Auseinandersetzung mit dem
Konzept ,,Industrie 4.0“ sind wirkmichtige Zukunftsbilder klar erkennbar. Im Grunde wird
erst vor dem Hintergrund starker, diskursiver Argumentationsfiguren nachvollziehbar, wa-
rum es iiberhaupt eine Uberraschung sein sollte, dass sich Betriebe nicht radikal verindern,
sondern auch im Prozess der Digitalisierung weiterhin eher schrittweise vorgehen.

In der Plattformokonomie kommt den imaginierten Zukiinften eine besondere Bedeu-
tung zu. Fast ausnahmslos wird der profitorientierte Teil der Plattformdkonomie von wirt-
schaftlichen Akteuren vorangetrieben, die in der Logik des Risikokapitals agieren (dazu
allgemein Ferrary & Granovetter, 2009). So weisen Langley und Leyshon (2017) darauf
hin, dass die Plattformunternehmen mit ihren Geschiftsmodellen exzellent zur Portfo-
liostrategie von Wagniskapitalgebern passen. Nur wenn es den Plattformen tatsédchlich ge-
lingt in einer schnellen und radikalen Disruption die bestehenden Strukturen aufzubrechen,
konnen sie die zukiinftig zu realisierenden Monopolgewinne an ihre Investoren weiterge-
ben. Die strukturelle Verbindung zwischen Wagniskapital und erforderlicher Disruption
produziert im Prozess permanent Narrative imaginierter Zukiinfte, die jeweils ausmalen,
wie technische bzw. wirtschaftliche Singularititen etablierte GesetzmifBigkeiten aufler Kraft
setzen.

Das Narrativ der technischen bzw. wirtschaftlichen Singularitit bildet dabei einen zent-
ralen Kern des Geschiftsmodells. Um neue 6konomische Formen zu etablieren, miissen
sich vielfiltige Akteure auf den Weg machen (vgl. Fligstein, 2001). Das geschieht in For-
men, die sozialen Bewegungen gleichen (,,movement*). Routinen und etablierte Verfahren
werden erschiittert (,,unsettling*), indem erhebliche Unsicherheit in bestehende Ordnungen
eingespeist wird, um mit Hilfe technischer Systeme neue Marktordnungen und neue soziale
Strukturen zu etablieren (,,settling*). Die Narrative iibernehmen im Verinderungsprozess
eine Koordinationsfunktion, die vorher in etablierten Routinen lag (Beckert, 2016; Beckert
& Bronk, 2018). Die Plattformékonomie umfasst in diesem Sinne vor allem profitorientier-
te Akteure, die ihren Platz erstreiten, indem sie sich mit ihrem Narrativ als Koordinations-
angebot durchsetzen. In diesem Sinne produzieren die Abhingigkeiten und die Bewe-
gungsdynamiken der Plattformokonomie imaginierte Zukiinfte am laufenden Band.

Diese Dynamik der Plattformékonomie erzeugt damit in der Gegenwart einen systema-
tischen Uberschuss an imaginierter Zukunft. Geschiftsmodelle scheitern, oder die Verinde-
rung fillt deutlich kleiner oder kleinteiliger aus als erwartet. Der nicht eingeloste Uber-
schuss setzt so einen Zyklus von Verzauberung und Enttduschung in Gang. Um tatséchlich
wirkméchtig zu werden, miissen die Unternehmen in der Plattformokonomie zunichst ein
Narrativ etablieren oder einem solchen wenigstens folgen. Das gelingt, wenn ausreichend
viele Akteure die imaginierte Zukunft anerkennen und sich gewisser Weise von ihr verzau-
bern lassen — also ausreichend fest daran glauben, um ihre Handlungen daran auszurichten.
Wird dieser Glaube durch Fakten enttduscht oder alternative Narrative abgelost, so ist die
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Verzauberung als solche schnell entlarvt und verliert ihre Koordinationsfunktion. Schlim-
mer noch: Wihrend das geglaubte Narrativ einer imaginierten Zukunft fortschrittlich und
fast unausweichlich wirkte, erscheint das entlarvte Narrativ naiv und fast schon einfiltig.

Vor diesem Hintergrund finden auch die wissenschaftlichen Untersuchungen der Platt-
formokonomie und Arbeitsbeziehungen statt. Einerseits geniefit die Forschung zu Arbeits-
beziehungen im Kontext der Plattformokonomie derzeit eine hohe Aufmerksamkeit, die das
Forschungsfeld insgesamt vorantreibt. Das ist nicht selbstverstindlich und positiv fiir die
Forschung. Andererseits wird dabei aber auch deutlich, dass wissenschaftliche Beitrige
gleichsam auch Teil der Produktion dieser Narrative sind, vor allem wenn sie vorrangig
Renditen in einem medialen Aufmerksamkeitswettbewerb anstreben. Das ist insbesondere
dann der Fall, wenn wissenschaftliche Beitrige behaupten, dass etwas zukiinftig eine
grundsitzliche Transformation darstelle, ohne aber eine belastbare theoretische oder empi-
rische Fundierung zu liefern. Das Ziel der moglichst stirksten These lédsst die Unsicherheit
und den Widerstreit wissenschaftlicher Positionen hier in den Hintergrund treten (dazu
Kocka, 2020). Die fiir die wissenschaftliche Analyse wichtigen Differenzierungen und Ab-
wigungen kommen dabei viel zu schnell zu kurz und werden durch eine hohe allgemeine
Aufmerksamkeit tiberdeckt. Insofern wird der zukiinftige Strukturbruch auch in der Wis-
senschaft imaginiert, verzaubert aber auch hier verunsicherte Akteure und entfaltet eine
Koordinationsfunktion.

Problematisch wird es insbesondere fiir die empirische Forschung, wenn sich der Zyk-
lus von Verzauberung und Enttduschung schlieit. In der Enttiuschung wird es ungleich
schwerer, moglicherweise wichtige Forschungsergebnisse anschlussfihig zu halten und zu
publizieren. So besteht systematisch die Gefahr, dass auch die Forschung immer neuen
Imaginationen der Zukunft folgen muss. Der Zyklus der Imagination, aus Verunsicherung,
Verzauberung und Enttduschung, ist jedoch, wenn man unserer Argumentation folgt, in das
Forschungsfeld gewissermalen eingebaut. In besonderer Weise zeigen sich mit der Digita-
lisierung, hier in Form der Arbeit in der Plattformdkonomie, Bedingungen, unter denen
empirische Forschung derzeit stattfindet. Es bleibt also folgendes festzuhalten: Wihrend
sich die Forschung teilweise daran beteiligt, Narrative imaginierter Zukiinfte zu formulieren
und diese zu befeuern, sind die Narrative der Zukunft gleichermaBen Grundlage und Trei-
ber wissenschaftlicher Forschung im Gegenstandsbereich.

4 Die Beitrage dieses Sonderheftes

Was folgt aus dieser Argumentation fiir die wissenschaftliche Untersuchung der Plattfor-
mokonomie und Arbeitsbeziehungen?

Die Forschung zur Digitalisierung und insbesondere auch zu Plattformékonomie und
Arbeitsbeziehungen, werden von einer Dynamik vorangetrieben, die regelmifig die Erwar-
tungen an eine radikale Transformation steigern und teilweise iibersteigern. Durch einen
systematischen ,,Uberschuss an Zukunft“ lduft gerade die wissenschaftliche Debatte zur
Plattformokonomie Gefahr, von einem Extrem in das andere zu wechseln, zwischen Uber-
schitzung und Geringschédtzung hin und her zu changieren. Wichtig ist es daher, die Rolle
und den Status empirischer Forschung und grundlegender Theoriekonzepte angesichts
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wirkméchtiger Narrative einer imaginierten Zukunft zu stirken. Es gilt also, theoretisch und
empirisch genau hinzuschauen, um die Zusammenhinge zu erkennen und zu verstehen. Die
theoretischen und empirischen Beitrige zu den Zusammenhingen zwischen der Plattfor-
mokonomie und Arbeitsbeziehungen sollten sich demnach selbstbewusst gegeniiber den
Verunsicherungen, Hypes, Debattenkonjunkturen und Erwartungen positionieren. Genau an
dieser Stelle verorten sich die Beitrige dieses Sonderheftes der Industriellen Beziehungen.

Dieses Sonderheft beinhaltet insgesamt sechs Beitriige, die das Verhiltnis von Platt-
formokonomie und Arbeitsbeziehungen empirisch genauer bestimmen, theoretische Grund-
lagen erarbeiten und einen Ausblick wagen, welche Konsequenzen sich bereits abzeichnen
oder sich aus den strukturellen Anderungen ergeben konnten.

Der erste Beitrag im Sonderheft von Heiner Heiland und Ulrich Brinkmann liefert eine the-
oretische Einbettung und eine detaillierte empirische Untersuchung der Arbeitsbeziehungen
auf Lieferplattformen wie Foodora oder Deliveroo. Vor dem Hintergrund eines in der Theo-
rie der Mikropolitik fundierten Bezugsrahmens analysieren die Autoren das reichhaltige
Material aus zwei Fallstudien mit Blick auf die Beziehungen zwischen Ridern und Platt-
formen. Auf der Basis leitfadengestiitzter Interviews, einer zusitzlichen Online-Befragung,
der Inhaltsanalyse von Foren und Chat-Gruppen sowie teilnehmender Beobachtungen wih-
rend eigener Kurierarbeit arbeiten die Autoren die Handlungsspielriume der Rider heraus
und zeigen wie es gelingen konnte einige Betriebsrite zu etablieren.

Der zweite Beitrag von Caroline Ruiner und Matthias Klumpp schlieit thematisch an
den vorherigen Beitrag an und erweitert die Debatte um einen empirischen Vergleich zwi-
schen Berufskraftfahrenden und Kurierfahrenden. Im empirischen Vergleich dieser beiden
Gruppen arbeitet der Beitrag heraus, wie die Arbeitskrifte Autonomie und Kontrolle wahr-
nehmen. Insbesondere durch die umfassenden digitalen Systeme, die in Logistikbereichen
vermehrt eingesetzt werden, ist es moglich Arbeitsprozesse deutlich transparenter zu gestal-
ten und entsprechend auch kleinteiliger zu kontrollieren. Empirisch zeigen die vergleichen-
den Fallstudien eine falliibergreifende Verbindung aus den wachsenden Moglichkeiten in-
tensiver Kontrolle, aber auch erhohter Autonomiespielrdume, die in der Praxis alltiglicher
Arbeitsbeziehungen insbesondere durch Fithrungskrifte vermittelt wird.

Im dritten Beitrag erarbeiten Anja-Kristin Abendroth, Mareike Reimann, Martin Die-
wald und Laura Liikemann eine konzeptionelle Schnittstelle, welche die neuartige Form des
Crowdsourcing in Betrieben mit dem etablierten Ansatz der Theorie relationaler Ungleich-
heiten in Arbeitsorganisationen verbindet. Der Theoriebeitrag argumentiert, dass die kon-
krete Ausgestaltung von Crowdsourcing und Crowdworking besser verstanden werden
kann, wenn sie als Prozess der Aushandlung im Betrieb verstanden wird. In diesem Aus-
handlungsprozess entfalten sich Einfliisse betrieblicher Ungleichheitsregime, die je nach
Konstellation unterschiedliche Ergebnisse hervorbringen. Dem situativen Argument fol-
gend drohen einerseits ein Abbau reguldrer betrieblicher Beschiftigung, eine Einschrin-
kung der bisherigen Entlohnung oder das Ausnutzen der prekiren Situationen, wéihrend an-
dererseits Crowdsourcing in bestimmten Konstellationen eine Unterstiitzung und Flexibili-
tédt leisten kann. Entsprechend bedeutsam ist es, bei der betrieblichen Nutzung von Crowd-
sourcing die konkreten betrieblichen Konstellationen zu berticksichtigen.

Der vierte Beitrag des Sonderheftes von Mike Geppert und Daniel Pastuh formuliert
ebenfalls ein grundlegendes Theorieangebot fiir die aktuelle Debatte. Hier geht es jedoch
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speziell um Gigwork, also Arbeitsleistungen, die digital vermittelt werden aber ortsgebun-
den erfolgen. Der Beitrag plidiert nachdriicklich fiir eine stirkere Beriicksichtigung von
Machtverhiltnissen. Dabei werden verschiedene einschligige Theorieangebote kombiniert
und am vieldiskutierten Beispielunternehmen Uber in einem eigenen Vorschlag zusam-
mengefiihrt. Aufbauend auf dieser theoretischen Grundlage schligt der Beitrag vor, unter-
schiedliche Formen der Arbeit auf Plattformen miteinander zu vergleichen, um Machtver-
hiltnisse und mogliche Formen der Interessensartikulation und gegebenenfalls des Wider-
standes theoretisch zu thematisieren und empirisch zu erurieren.

Der fiinfte Beitrag von Samuel Greef, Wolfgang Schroeder und Hans Joachim Sperling
baut eine Briicke zwischen dem etablierten Modell der Arbeitsbeziehungen in Deutschland
und den Herausforderungen, welche die Plattformokonomie fiir dieses Modell bereithilt.
Auch dieser Beitrag befasst sich mit den neuartigen Titigkeitsformen, die durch digitale
Plattformen vermittelt und organisiert werden. Der Fokus liegt hier jedoch stirker auf der
Frage, wie die entstehenden Arbeitsbeziehungen in der Plattformokonomie mit dem deut-
schen Modell der Aushandlung von Arbeitsbeziehungen in Verbindung stehen. Deutlich
wird dabei die grofle Herausforderung, die die Plattform-vermittelte Arbeit fiir die beste-
henden Institutionenstrukturen mit sich bringt. Aufbauend auf einer systematischen Analy-
se unterschiedlicher Ebenen diskutiert der Beitrag Moglichkeiten einer Regulierung, die
sich entlang der unterschiedlichen Akteure abgrenzen ldsst. Die Analysen unterstreichen,
dass die Plattformdkonomie durch den bestehenden Regulierungsrahmen bisher nur unzu-
reichend erfasst wird und zusitzliche Anstrengungen erforderlich wiren, um diese neuarti-
gen Formen der Arbeit systematischer in bestehende Rahmen zu integrieren.

Der sechste und abschliefende Beitrag dieses Sonderheftes, von Berndt Keller und
Hartmut Seifert, wagt einen Ausblick und befasst sich mit den sozialen Risiken, die sich im
Prozess der Digitalisierung und mit einer weiteren Verbreitung der Plattformokonomie ein-
stellen konnten. Die Autoren untersuchen drei, zeitlich gestaffelte risikobehaftete Bereiche
— Einkommen, Weiterbildung und Alterssicherung — und fokussieren die Gruppen der (So-
lo-)Selbstindigen und der Plattformbeschiftigten. Die Autoren erortern Instrumente und
MabBnahmenbiindel wie Mindesthonorarsitze, Tarifvertrige fiir Selbstindige (§ 12a TVG),
erlautern die Weiterbildungsoffensive der Bundesregierung und stellen weitergehende
MalBnahmen mit Blick auf das Teilhabechancengesetz vor. Insbesondere werden auch Mog-
lichkeiten der Alterssicherung fiir Solo-Selbstindige, Plattformbeschiftigte und andere hyb-
ride Beschiftigungsformen entwickelt.

Die Beitrige zeigen, dass es des gesamten Spektrums sozialwissenschaftlicher Forschung
bedarf, um das Feld der Arbeitsbeziehungen in der Plattformékonomie auszuleuchten: theo-
retische Grundlagenarbeit ebenso wie empirische Studien und selbstverstindlich auch fun-
dierte Ausblicke und Auseinandersetzungen mit den Folgen. Dank der Arbeit der Autorin-
nen- und Autorenteams war es uns moglich, einen Ausschnitt der aktuellen Debatte, Ergeb-
nisse und Fragen in diesem Sonderheft zu prisentieren.

Auch wenn die Zukunft grundsétzlich ungewiss ist, ldsst sich doch mit einiger Zuver-
sicht spekulieren, dass das Thema Digitalisierung und Arbeitsbeziehungen mit diesem Son-
derheft nicht abgeschlossen sein wird. Mit der aktuell wiedererwachten Aufmerksamkeit
gegeniiber der ,Kiinstlichen Intelligenz* und auch deren Nutzung in der Organisation in-
dustrieller Plattformen (bspw. Butollo, 2019) deutet sich eine Fortsetzung der Debatte an.
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Mit Blick auf den neu einsetzenden Debattenzyklus erscheint es jedoch geboten in der For-
schung zu Plattformokonomie im Speziellen, aber auch der Digitalisierung im Allgemei-
nen, die spezifischen sozialen Dynamiken stirker in den Blick zu nehmen und in der wis-
senschaftlichen Debatte besser als bisher aufzudecken.

Wenn es zutrifft, dass Narrative imaginierter Zukiinfte gleichermaflen als Grundlage,
Treiber und Gegenstand wissenschaftlicher Forschung gelten konnen, ist es notwendig, die-
sen Kontext stiarker im Forschungsprozess und in der Diskussion zu reflektieren. Die For-
schung sollte stirker vergegenwirtigen, an welchen Stellen sie sich selbst daran beteiligt,
bestimmte Narrative imaginierter Zukiinfte zu formulieren und weiterzutragen. Allerdings
bietet die Auseinandersetzung mit der sozialen Konstruktion Zukunft (dazu bspw. Hirsch-
Kreinsen, 2016; Hirsch-Kreinsen, 2018; Pfeiffer, 2017; Losch, Grunwald, Meister, &
Schulz-Schaeffer, 2019; Meyer, 2019) oder eben den Narrativen imaginierter Zukiinfte
(Beckert, 2016; Beckert & Bronk, 2018) Anhaltspunkte, die Dynamiken der Digitalisierung
besser zu verstehen und zugrundeliegende Mechanismen aufzudecken. Dies konnte auch
helfen die Transformation von Arbeitsbeziehungen langfristig besser zu verstehen, denn ge-
rade auch Arbeitsbeziehungen beschreiben einen wichtigen Teil aktueller Vorstellungen
und Narrative einer moglichen Zukunft.
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Wie die Plattformdékonomie die Arbeitsbeziehungen
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Zusammenfassung

Infolge der Digitalisierung durchlaufen Arbeitsbeziehungen einen fundamentalen Wandel. Besonders
ist dies im Feld der plattformvermittelten Dienstleistungen und speziell der digital koordinierten und
kontrollierten Kurierarbeit der Fall. Als neue Branche sind hier noch keine Strukturen etabliert, die
die Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital anleiten. Damit erlangen Auseinandersetzungen auf der
Ebene der Mikropolitik besondere Bedeutung. Der Beitrag analysiert diese mikropolitischen Konflik-
te zwischen Ridern und Plattformen in den zentralen Spielfeldern: Raum, Umwelt, Informationen und
Kommunikation. Dabei zeigt sich, dass die Rider trotz ausgeprigter Heteronomie iiber Handlungsres-
sourcen verfiigen und sogar einige Betriebsrite wihlen konnten. Zugleich wehren sich die Plattfor-
men gegeniiber weiteren Institutionalisierungen der Arbeitsbeziehungen und versuchen den fiir sie
vorteilhaften Status quo beizubehalten und die ungeregelte Machtasymmetrie zu ihren Gunsten zu
nutzen.

Schlagwérter: Digitalisierung, Dienstleistungsarbeit, Logistik, Industrielle Beziehungen, Kontrolle, Arbeits-
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Handing over until hangover. How the plaform economy is changing
labour relations

Abstract

As a result of digitalization, industrial relations undergo a fundamental change. This is especially the
case in the field of platform-mediated services and digitally coordinated and controlled courier work.
As a new industry, no structures have so far been established guiding the relationship between labor
and capital. As a result, conflicts at the level of micropolitics are particularly important. The article
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analyzes these micropolitical conflicts between couriers and platforms in the central playing fields:
space, organizational environment, information and communication. It shows that despite pronounced
heteronomy, drivers have access to action resources and were even able to install two works councils.
At the same time, the platforms resist against further institutionalization of industrial relations and try
to maintain their favorable status quo and use the unregulated power asymmetry in their favor.

Keywords: Digitalization, Service Work, Logistics, Industrial Relations, Control, Labour Process Theory, Micro
Politics. JEL: J50, J52, L87, 014

1 Einleitung

Arbeitsbeziehungen sind kein monolithischer Gegenstand, sondern eine spezifische soziale
Beziehung zwischen Kapital und Arbeit, die einem stetigen, ,,alltdglichen und impliziten
Wandel unterliegt. In Phasen schopferischer Zerstérung bleiben auch Arbeitsbeziehungen
nicht unberiihrt und veréndern sich mitunter sprunghaft. Gegenwirtig stellt die fortschrei-
tende Digitalisierung einen solchen Einfluss dar. Auch wenn deren Wirkkraft nicht selten
weniger revolutionir ist, sondern eher mit stillen Adaptationsprozessen einher geht, bewirkt
sie doch das Aufkommen neuer Branchen oder Dienstleistungen. In diesen miissen Arbeits-
beziehungen erst etabliert werden. Der Beitrag betrachtet diese erste Phase, in der das Ver-
hiltnis der Akteure erst grob gerahmt ist, noch eine hohe Volatilitit der Beziehungen vor-
herrscht und nur erste Institutionalisierungen derselben zu beobachten sind. Im Fokus steht
mit den niedrig qualifizierten Dienstleistungen eine weniger beachtete Seite der meist af-
firmativ ausgerufenen ,,Industrie 4.0“. Konkret untersuchen wir Arbeitsbeziehungen in der
plattformvermittelten Kurierarbeit — eine der bekanntesten Varianten ortsgebundener Platt-
formarbeit.

Die Verbreitung von Plattformarbeit allgemein liegt in der EU mit 0,5 % (Eurofound,
2017) und in Deutschland mit 0,9 % (Bonin & Rinne, 2017) an der Schwelle zur Messbar-
keit. Fiir plattformvermittelte Kurierarbeit ist in Deutschland von bis zu 5.000 Ridern aus-
zugehen — wie die Kurierinnen und Kuriere genannt werden. Damit griindet die Relevanz
des Phinomens (noch) nicht auf seiner GroBe. Vielmehr ist diese Form der Arbeit eine or-
ganisationale Avantgarde. Den Plattformen stellen sich dabei besondere Herausforderun-
gen von Zergliederungen der Prozesse. Sie miissen verteilte Akteure (Restaurants, Kundin-
nen und Kunden sowie Arbeitende) koordinieren und effizient steuern und nutzen dabei auf
innovative Weise neue Technologien.

Der aktuelle wissenschaftliche Diskurs ist durch eine oft einseitige Perspektive auf
Kontrollpraktiken der Plattformen geprigt (Ivanova, Bronowicka, Kocher, & Degner, 2018;
Schreyer & Schrape, 2018; Veen, Barratt, & Goods, 2019; Waters & Woodcock, 2017).
Vernachlissigt bleibt dabei das Wechselspiel beider Seiten, das Arbeitsbeziehungen eo ipso
konstituiert. Da es sich bei den Plattformen um Umbruchsékonomien mit hoher organisati-
onaler Dynamik handelt sind Arbeitsbeziehungen meist instabil und wenig strukturiert, so
dass mikropolitische Praktiken besondere Relevanz erlangen. Der Beitrag geht der Frage
nach, wie diese mikropolitischen Prozesse ausgestaltet sind, auf welchen Spielfeldern sie
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ausgetragen werden, welche Machtressourcen dabei zum Einsatz kommen und wie daraus
womoglich strukturelle anstatt fluider Formen der Arbeitsbeziehungen und damit potentiel-
le Pfade zukiinftiger Handlungskorridore entstehen.

2 Untersuchungsgegenstand: Plattformvermittelte
Essenslieferungen

Plattformen sind kein Novum — sie prigen Internettransaktionen seit iiber zwei Jahrzehnten
(Brinkmann & Seifert, 2001), haben aber mittlerweile eine formende Kraft fiir einen breiten
Ausschnitt des Produktionsmodells und dessen Unternehmensstrukturen gewonnen
(Srnicek, 2017). Ebenso wenig neu ist die damit verbundene Vernutzung von Arbeitskraft,
dhnelt diese doch in ihrer Ungeregeltheit oft frithkapitalistischen Arbeitsformen und stellt
einen weiteren Schritt des Abschieds vom Normalarbeitsverhiltnis dar (Stanford, 2017).
Neu ist aber die digitale Verbindung dieser Art der Arbeit mit dem Plattformkonzept. Dabei
dienen Plattformen nicht nur der MarkterschlieBung und -ausweitung sondern auch der di-
gitalen Koordination und Kontrolle von Arbeit, so dass ihre Entwicklung auch fiir Industri-
elle-Beziehungsforschung von besonderem Interesse ist.

Im deutschen Kontext zdhlen Essenskuriertitigkeiten (seit 2014) zu den wichtigsten
Formen der per Plattformen vermittelten und lokal gebundenen Arbeit. Dabei iibernehmen
»food delivery tech companies* wie Foodora oder Deliveroo die Auslieferung bestellter
Gerichte fiir Restaurants, die iiber keinen eigenen Kurierdienst verfiigen (s. Abb. 1). Indem
sie diesen Markt organisieren und Gebiihren fiir Transaktionen verlangen, kann man sie mit
Kirchner/Beyer (2016, 328f.) als typische ,,Plattformunternehmen® klassifizieren. Dieser
auch Foodtech genannte Sektor ist noch von tiberschaubarer Grofle, doch wartet er sowohl
mit einem beachtlichen Wachstum als auch — dies sei vorweggeschickt — mit einer Trans-
formation der Arbeitsbeziehungen auf. Der prospektive Umsatz an Essenslieferungen all-
gemein in Deutschland im Jahr 2019 belduft sich auf 1,8 Milliarden Euro bei einem Zu-
wachs gegeniiber 2018 von 14% (Statista, 2019).
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Abbildung 1:  Mittel und unmittelbare Interaktionen auf Foodtech-Plattformen
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Von diesen Plattformen wird nicht nur die digitale Vermittlung, sondern auch die analoge
Lieferung tibernommen, wodurch sie einen neuen Markt erschlieen konnten. Bisher wer-
den nur 26% der Essensbestellungen online getitigt (McKinsey, 2016), es wird aber mit ei-
nem ,.,enormen Wachstumspotenzial“ gerechnet (Blumtritt, 2018, S. 8).

Im Erhebungszeitraum stellten Foodora und Deliveroo die relevantesten Akteure im
deutschen Markt dar. Foodora war in 34 und Deliveroo in 15 Stadten aktiv. Der Wandel
des Feldes ist rasant. Im August 2018 zog sich Deliveroo aus zehn Stidten zuriick. Ende
desselben Jahres wurde Delivery Hero, der Mutterkonzern von Foodora, an den Konkur-
renten take away verkauft und im August 2019 verkiindete Deliveroo den Riickzug vom
deutschen Markt. Diese Entwicklungen zeugen weniger von einer Krise des Geschiftsmo-
dells als von einer Konsolidierung der Branche. Deutschland ist damit einer der ersten gro-
Beren Mirkte in dem sich die den Plattformtkonomien attestierte Tendenz zu Monopolbil-
dungen (Liu, Yang, Wang, & Hahn, 2015; Srnicek, 2017) realisiert, da der Konzern take
away mit seinen beiden Plattformen Foodora und Lieferando nun ohne unmittelbare Kon-
kurrenz agiert.

Besonders interessant ist eine vergleichende Analyse von Foodora und Deliveroo, da
sie sich grundlegend beziiglich der Art der Kopplung der Arbeitenden an die jeweilige
Plattform unterscheiden. Nachdem anfinglich beide sowohl mit fest angestellten als auch
selbststindigen Ridern experimentierten, kristallisierten sich differente Arrangements her-
aus. Wihrend Deliveroo bis zur Einstellung des Geschifts fast ausschlieBlich selbststindige
,JKooperationspartner die Bestellungen ausliefern lie3, waren und sind es bei Foodora fest
angestellte Rider, die entweder mit Mini-, Midi-, Vollzeit-Vertrigen oder als Werksstudie-
rende beschiftigt werden.

Unklar ist die Zahl der Rider. Verschiedene Angaben gehen von gut 2.500 bis zu 5.000
Fahrenden in Deutschland aus. Derlei Ungenauigkeit beruht sowohl auf den spirlichen An-
gaben der Plattformen als auch auf der hohen Fluktuation der Arbeitenden sowie der hohen
saisonalen Abhingigkeit — groeres Bestellvolumen im Winter bedarf bspw. mehr Arbeits-
krifte in dieser Zeit.

3 Forschungskonzept

Arbeitsbeziehungen in Plattformokonomien sind (noch) fluide Formen, in deren Rahmen
die Beteiligten bemiiht sind, ihre Interessen unter Einbringung der ihnen zur Verfiigung
stehenden Ressourcen zu realisieren (3.1), so dass sich fiir das hier betrachtete Phinomen
der mikropolitische Zugang eignet (3.2).

3.1 Fluide Formen und Mikroprozesse der Arbeitsbeziehungen

Die Phase des Ubergangs dieser spezifischen ,,Umbruchsckonomie* sowie der digitalisier-
ten Arbeitswelt allgemein ist weit mehr als eine gemeinsame Suche der beteiligten Sozial-
parteien nach neuen Normen, Praxen und Routinen. Sie ist neben Uniibersichtlichkeit und
hoher Dynamik des Struktur- und Prozesswandels von oftmals antagonistischen Positionie-
rungen und auch iiberraschenden Interessenkonvergenzen gekennzeichnet. Und diese Uber-
gangsphase ist — nicht nur mit Blick auf die Arbeitsbeziehungen — noch weit von jener Sta-
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bilitit' entfernt, die etwa die Regulationstheorie einer bestindigen Formation zuspricht,
welche den gesellschaftlichen Zusammenhalt systematisch trotz aller Krisen und Desinteg-
rationsprozesse garantiert (Hirsch, 1990, Kap. 1). Die Dauerhaftigkeit ,,struktureller For-
men‘? steht erst am Ende dieser Phase — sofern ein Ende iiberhaupt benennbar ist. Diese
Formen verkorpern dann den materiellen Ausdruck einer entwickelten Passgenauigkeit von
Akkumulationsregime und Regulationsweise. Das neu gefundene Produktionsmodell muss
dem regulationstheoretischen Verstidndnis nach stabile Entsprechungen unter anderem der
Unternehmensorganisation, der Managementprinzipien inkl. der Kontrolle und Koordinati-
on der Vernutzung von Arbeitskraft, der Formen des Wettbewerbs und der Arbeitsbezie-
hungen stiften (Dorre & Brinkmann, 2005). Demgemifl gehen wir bei den Arbeitsbezie-
hungen in diesem Feld noch nicht von strukturellen, sondern von ,,fluiden Formen* aus, d.
h. Prozesse der Institutionalisierung sind umstritten, unabgeschlossen und ergebnisoffen.

Unter Beriicksichtigung aller Beschrinkungen, die eine vorldufige Nachzeichnung die-
ses Prozesses mit sich bringt, kann man die Entwicklung von Arbeitsbeziehungen als einen
Suchprozess modellieren, in dem (mindestens) zwei verschiedene Akteure ihre Interessen
mit unterschiedlicher Vehemenz und Macht verfolgen, zwei Kriftevektoren dhnlich (a in
Abb. 2). Sie wirken in unterschiedliche Richtungen, ohne dass ein Akteur/Kraftvektor sich
vollends durchsetzen konnte, der Prozess sich aber in eine von beiden beeinflusste Richtung
entwickelt, die in einem Krifteparallelogramm durch die Diagonale gekennzeichnet ist (b).
Diese stellt einen nicht-intendierten Ausdruck oftmals widersprechender, nicht selten anta-
gonistischer Interessenwahrnehmung dar. Wir deuten diesen Suchprozess der erstmaligen
Ausgestaltung von Arbeitsbeziehungen als eine mikropolitische Auseinandersetzung. Das
entstehende Feld der Arbeitsbeziehungen stellt eine umkidmpfte ,,Zone der Ungewissheit*
im Sinne Crozier/Friedbergs (1979/1993) dar. In der Grafik ist dieses Feld weitgehend mit
dem Innenraum des Parallelogramms identisch, greift eventuell noch etwas tiber die Rénder
hinaus (c) — hier als Ellipse dargestellt.

1 ,Es handelt sich jeweils um eine geschichtliche Fundsache, und ihre wechselseitige Angleichung innerhalb
eines, wie wir es nennen konnen, 6konomisch-sozialen Entwicklungsmodells ist an sich schon so etwas wie
ein Wunder. Ist dieser Zusammenhang erst einmal hergestellt, tendiert er sicher dazu, sich von selbst zu kon-
solidieren. Er wird aber auch unterminiert, und zwar einerseits durch die dem Modell eigentiimlichen Wider-
spriiche und auf der anderen Seite durch das, was »abseits« des Modells, von ihm ignoriert oder verdriangt,
bestehen bleibt oder sich entwickelt” (Lipietz, 1991, S. 679).

2 In ihrer Abkehr von der Neoklassik und der Untersuchung struktureller Formen/Institutionen (Hiibner, 1990,
S. 156; Lipietz, 1998, S. 163) besteht eine deutliche Nidhe zwischen Regulations- und Institutionentheorien —
Robert Boyer (Boyer & Saillard, 2002) ist an der Schnittstelle zwischen beiden zu verorten.
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Ungewissheitszone
Arbeitsbeziehungen '

a) b) c)

Abbildung 2:  Arbeitsbeziehung als Krifteparallelogramm

Daraus ergibt sich die anleitende Fragestellung nach der konkreten Ausgestaltung der nun
primir digital vermittelten Arbeitsbeziehungen in diesem Feld, wie also die Mikroprozesse
in der sozialen Praxis konkret ablaufen. Denn die hier idealtypisch dargestellte Diagonale
im Parallelogramm der Krifte ist in der Praxis nicht gerade und auch keine Winkelhalbie-
rende, sondern neigt sich je nach Spielfeld und abhéngig von den Machtressourcen, die den
Akteuren zur Verfiigung stehen, zu einer der Seiten. Im Anschluss daran ist auch zu kldren,
auf welchen Spielfeldern die Akteure miteinander agieren und um Einfluss konkurrieren,
und mit welchen Mitteln sie dies tun. Abschlielend stellt sich die Frage, an welchen Stellen
und in welcher Art sich aus den fluiden dann strukturelle Formen entwickeln, die die Dia-
gonale arretieren und den Pfad zukiinftiger Handlungskorridore festlegen.

3.2 Mikropolitik

Mikropolitischen Perspektiven zufolge ist der Arbeitsprozess nicht einseitig von der Kapi-
talseite dominiert. Stattdessen sind Organisationen Arenen in denen Spiele um Macht und
Ressourcen stattfinden und der ,,Eigensinn der Subjekte (Tiirk, 1989, S. 125) als unabhin-
gige Variable auf den Plan tritt. Zugleich sind damit keineswegs objektive Machtasymmet-
rien und Hierarchien negiert, es handelt sich um eine Konstellation relativer Autonomie, die
auch von Vertretern des Ansatzes betont wird: ,,Andererseits flie3t das Wasser eben doch
bergab“ (Ortmann, 1988, S. 220; Bosetzky, 1988).

Macht stellt demnach ,,eine Funktion der GroBe der Ungewifsheitszone* dar, die ein so-
zialer Akteur ,,durch sein Verhalten seinen Gegenspielern gegeniiber kontrollieren kann*
(Crozier & Friedberg, 1979/1993, S. 41). Im Fokus steht damit die ,,Manipulation der Vor-
hersehbarkeit“ des eigenen und des Verhaltens der anderen (Crozier & Friedberg,
1979/1993, S.41). Wihrend in den Spielen selbst auf Ungewissheitszonen basierende
Machtressourcen eingesetzt werden, konnen die Akteure ebenso versuchen, die Struktur
(also die Regeln, Routinen und Richtungen) der Spiele zu ihren Gunsten zu @ndern indem
sie ,,natiirliche* Quellen von Ungewissheit erschlieen oder versiegeln oder neue Quellen
konstruieren. Dies driickt sich im zuvor dargelegten Krifteparallelogramm aus, in dem die
widerspriichlichen Interessen der Akteure die Kriftevektoren darstellen und in deren Mitte
die Ungewissheitszonen und damit auch die Arbeitsbeziehungen verortet sind.
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Quellen von Macht konnen laut Crozier und Friedberg vier Arten von Ungewissheit sein:

1) Die Kenntnis spezifischen Wissens,

2) eine Position, die einen privilegierten Kontakt zur Umwelt der Organisation bietet,

3) die Kontrolle von Kanilen in denen Informationen und Kommunikation ausgetauscht
werden und

4) die Definition und das Existieren formaler Regeln der Organisation (Crozier & Fried-
berg, 1979/1993, S. 50).

Dieser theoretische Rahmen ist hinsichtlich des untersuchten Phanomens zu spezifizieren.
So ist betreffend Kurierarbeit die erste angefiihrte Machtquelle von geringer Bedeutung,
handelt es sich doch um einen ,,Null-Qualifikations-Job*, wie einer der Interviewten sagt.
Arbeitsspezifisches Wissen entwickelt sich nur in begrenztem Umfang und wenn doch, so
wird es durch die app-gestiitzte Arbeitsanleitung und den live support entwertet, so dass es
analog zu Prozessen der (digitalen) Taylorisierung nicht als eine spezifische Ressource der
Arbeitenden fungieren kann.

Anstelle spezifischen Wissens kommt bei Kurierarbeit Raum als Ungewissheits- und
damit Machtquelle zum Tragen, der fiir Crozier/Friedberg mit ihrem Fokus auf analoge und
immobile Arbeit keine Rolle spielte. Die Arbeit der Rider ist gekennzeichnet durch das
Fehlen einer gemeinsamen Betriebsstitte. Die ,,0rtliche und zeitliche Zergliederung von
Sozialbeziehungen auf Plattformen® (Brinkmann & Seifert, 2001) fiihrt zu Vertrauensprob-
lemen und transformiert die Arbeitsbeziehungen. Infolge ihrer rdumlichen Dispersion ver-
fiigen die Rider iiber eine gewisse Autonomie und konnen sich potenziell einer direkten
Kontrolle und Uberwachung durch die Plattformen entziehen — statt einer ,,Face-to-Face*-
besteht eine ,,Face-to-Interface“-Beziehung (Brinkmann & Seifert, 2001) iiber die App (s.
Abb. 1) und damit Dispersionsmacht aufseiten der Rider.

Die organisationsexterne Umwelt ist zentraler Bezugspunkt wie auch potentielle Sto-
rungsquelle und damit eine Ungewissheitszone (Crozier & Friedberg, 1979/1993, S. 52).
Dabei ist zu beriicksichtigen, dass es sich bei dieser Art der Plattformékonomie um mehr-
seitige Mirkte handelt (Rochet & Tirole, 2003). Mit Restaurants, Bestellenden sowie Ri-
dern existieren drei interdependente Marktseiten, die von den Plattformen koordiniert wer-
den (s. Abb. 1; Heiland, i. E.). Wahrend die Plattformen den digitalen Kontakt zu allen
Marktseiten verwalten, treten die Rider als analoges ,,Gesicht* des Unternehmens auf, so
dass sie dem priifenden Blick der Bestellenden und der Restaurants ausgesetzt sind, zu die-
sen aber zugleich in einer privilegierten Beziehung stehen.

Informationen stellen die Grundlage dar, auf denen die Koordination und Kontrolle von
Plattformarbeit beruht (Heiland, 2018). Deren automatische Verwaltung via Algorithmen
ist ein wiederkehrendes Thema im o6ffentlichen und wissenschaftlichen Diskurs — siehe
Thesen wie ,,When your boss is an algorithm* (O’Connor, 2016; Schreyer & Schrape,
2018). Demnach sind diese Machtquelle und die These ihrer algorithmischen Steuerung zu
analysieren.

Zuletzt sind die formalen Regeln der Organisation und die Herrschaft tiber diese Quel-
len von Machtressourcen von Interesse. Deren Wirkkraft ist meist beschriinkt, da ihre For-
malitit oft ignoriert und damit Regeln als solche unterminiert werden. Im Rahmen digitali-
sierter Arbeitsbeziehungen sind die Art und Wege der Kommunikation von besonderer Re-
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levanz. Denn nach Crozier und Friedberg schaffen Organisationen Macht ,,durch die Art,
wie sie die Kommunikation und die Informationsfliisse zwischen ihren Einheiten und zwi-
schen ihren Mitgliedern ablaufen® lassen (1979/1993, S. 52), und die Digitalisierung bietet
Mboglichkeiten, Kommunikation und damit auch organisationale Regeln zu formalisieren
und zu kontrollieren.

Raum, Umwelt, Informationen und Kommunikation sind die zentralen mikropoliti-
schen Spielfelder auf denen die Arbeitsbeziehungen plattformvermittelter Essenskurierar-
beit verhandelt und im Folgenden analysiert werden. Ergénzend werden die mikropoliti-
schen Spiele in offenen Konflikten betrachtet, da in diesen die Interessen und Mittel der
Akteure unmittelbar hervortreten (Alt, 1996; Ortmann, Windeler, Becker, & Schulz, 1990).

4 Methoden

Zur Untersuchung des Phianomens wurden zwei Fallstudien der beiden im Erhebungszeit-
raum zentralen Plattformen durchgefiihrt (Yin, 2018). Anwendung fand ein ,fully in-
tegrated mixed design“ (Teddlie & Tashakkori, 2006) mittels dessen verschiedene, kom-
plementédre Daten erhoben wurden. Konkret wurden leitfadengestiitzte Interviews, eine On-
line-Umfrage sowie ethnographische Erhebungen durch eigene Kuriertitigkeit und
Inhaltsanalysen von Foren und Chatgruppen durchgefiihrt. Der Erhebungszeitraum er-
streckte sich von Februar bis Oktober 2018.

Insgesamt wurden 35 Interviews mit Ridern aus sieben verschiedenen deutschen Stéd-
ten gefiihrt, mit einer durchschnittlichen Dauer von achtzig Minuten. Der Interviewleitfa-
den fokussierte die Hintergriinde und Motivationen der Rider, den Arbeitsprozess und des-
sen Wandel sowie etwaige Widerstinde und Proteste. Die Auswahl der Interviewten basier-
te auf einem theoretischen Sampling (Glaser & Strauss, 1998, S. 51ff.). Fallauswahl,
Interviewinhalt und Datenauswertung — auch der anderen angewendeten Methoden — wur-
den miteinander verzahnt mit dem Ziel einer ,,Reprisentativitit der Konzepte® (Muckel,
2011). Mit neuen Erkenntnissen wurde der Interviewleitfaden laufend spezifiziert. Auf3er-
dem wurde der Fokus zunehmend auf Interviews mit Ridern mit spezifischen Kenntnissen
und Erfahrungen gelegt — wie bspw. mit Erfahrung im Management, hinsichtlich lokaler
Spezifika und in der Organisation von Protesten. So iibten 17 der Interviewten zugleich oder
zuvor Biiro- und Managementaufgaben fiir die Plattformen aus und waren daher auch mit
deren internen Abldufen vertraut (s. Tab. 1). Von den Interviewten sind fiinf weiblich, acht
haben keine deutsche Staatsangehorigkeit, das Durchschnittsalter ist 27 und die meisten ha-
ben mindestens das Abitur. Damit spiegeln sie die im Rahmen der quantitativen Erhebung
vorgefundenen sozialen Struktur der Rider wider (Heiland, 2019).

Tabelle 1: Durchgefiihrte Interviews

Foodora Deliveroo
Rider 10 8
Senior Rider/ Rider Captains/ 11 6

ehem. Management/ Betriebsrat
Gesamt 21 14
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Dariiber hinaus wurde in einem Zeitraum von acht Monaten in fiinf verschiedenen Stidten
iiber 500 Stunden Kurierarbeit geleistet. Auf diesem Weg konnte erstens Zugang zu explizi-
ten Norm- und Regelsystemen und implizitem Prozesswissen gewonnen werden. Zweitens
konnte die Handy-App als verbindendes Element zwischen Plattform und Ridern unmittel-
bar untersucht werden. So wurden in der Feldphase gezielt die Mechanismen der App und
ihrer Algorithmen getestet und durch Erlauterungen zu deren Aufbau von fritheren Mana-
gern der Plattformen erginzt.

Die qualitativen Erhebungen wurden abgeschlossen, nachdem — dem Kriterium der
theoretischen Saturierung folgend — keine neuen Erkenntnisse mehr gewonnen werden
konnten (Saunders et al., 2018). Transkripte der Interviews, Ausziige aus Foren und Chats
und Feldnotizen wurden mithilfe qualitativer Datenanalysesoftware kodiert und analysiert
(Kuckartz, 2016).

Um die qualitativen Erkenntnisse zu kontrollieren und eine breite Perspektive auf das
Phiénomen zu erhalten wurde ab Sommer 2018 eine quantitative Online-Umfrage durchge-
fiihrt. Diese bietet ergénzenden Einblick in Varianzen zwischen den verschiedenen Standor-
ten, zu Aspekten des Arbeitsprozesses sowie den sozialstrukturellen Hintergriinden und
Einstellungen der Rider zur Plattformarbeit. Eine Zufallsstichprobe ist bei Online-
Umfragen praktisch unmoglich (Baur & Florian, 2008, S. 126). Auflerdem besteht keine
konkrete Kenntnis iiber die Grundgesamtheit der Fahrenden — was sich auch mit einer gro-
Beren Anzahl an Befragten nicht dndert (McFarland & McFarland, 2015). Da das Ziel der
Erhebung nicht inferenzstatistische Analysen, sondern erste explorative und deskriptive Er-
kenntnisse waren, wurde eine zielgerichtete Samplingstrategie verfolgt und Kuriere direkt
angesprochen und fiir die Umfrage rekrutiert. Dies stellt insbesondere auf Basis der qualita-
tiven Erkenntnisse eine vielversprechende Samplingmethode dar (Barratt, Ferris, & Lenton,
2015) und verspricht eine hohere Reprisentativitit als die allgemeine Kommunikation der
Umfrage (mit Gefahr starker self-selection biases). So konnte eine Teilnehmendenanzahl
von 252 erreicht werden — ca. 5-10 % der Grundgesamtheit (2.500-5.000) zum Erhebungs-
zeitraum. Trotz dieser Einschrinkungen handelt es sich bei den Daten um den bisher einzi-
gen (explorativen) Einblick in die Struktur des Phinomens.® Erginzend wurden einige der
Items analog zum DGB-Index ,,Gute Arbeit erstellt, so dass die erhobenen Daten mit den
abhingigen Beschiftigten in Deutschland verglichen werden konnen.

5 Ergebnisse: Das Spiel in und um Ungewissheitszonen
Im Anschluss an die voranstehenden Uberlegungen analysieren wir im Folgenden die vier

zentralen mikropolitischen Spielfelder in deren Rahmen die Akteure versuchen, Ungewiss-
heitszonen zu schliefen oder zu produzieren um diese jeweils als Machtressourcen nutzen

3 An anderer Stelle wurde das Sample bereits beschrieben und deskriptiv vorgestellt (Heiland 2019). Hier wer-
den die Daten erstmals aufbereitet und analytisch erschlossen.

4 Der Index des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB) misst die Arbeitsqualitit aus Perspektive der abhiingig
Beschiftigten in Deutschland mithilfe jdhrlicher landesweiter repriasentativer Befragungen. Die Anzahl der
Befragten liegt bei dem verwendeten Sample von 2016 bei 9.341 und umfasst Beschiftigte zwischen 15 und
65 Jahren, die mindesten zehn Stunden pro Woche einer Erwerbsarbeit nachgehen.
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zu konnen (Raum, Umwelt, Informationen und Kommunikation). Im Anschluss werfen wir
einen Blick auf erste Konsolidierungen der Beziehungen zwischen den Akteuren mittels der
Etablierung von Mitbestimmungsstrukturen.

5.1 Raum: Die Dispersion der Arbeitenden

Ohne gemeinsame Betriebsstitte und verteilt im Raum sind die Arbeitenden in der ,,analo-
gen Welt der unmittelbaren Kontrolle entzogen, so dass diese Unsicherheitszone ihnen
Handlungsfihigkeit ermoglicht. In der Plattformdkonomie der Lieferdienste ist die automa-
tisierte Vermittlung der Bestellungen nur unter Zuhilfenahme der GPS-Lokalisation der Ri-
der moglich. Ohne aktiviertes GPS-Signal ist ein Einloggen in die Apps nicht zugelassen.
Demnach ist plattformseitig ein bestindig aktualisiertes Wissen iiber den genauen Stand-
punkt der Rider vorhanden und deren Dispersionsmacht entwertet: ,,Because they track us
by GPS all the time and if you're not in this area you cannot log into your app* (I2: 84).
AuBerdem konnen die Rider sich nicht frei im Raum bewegen. Beide Plattformen ha-
ben die Stiddte meist in verschiedene Lieferzonen unterteilt. Die Rider sind mittels Geofen-
cing an spezifische Lieferzonen gebunden, wie ein Auszug aus den Feldnotizen darlegt:

,Uber zwei Kilometer nachdem ich die Lieferzone verlassen habe, erhalte ich eine Nachricht, dass ich das
mir zugewiesene Liefergebiet verlassen habe und zuriick zum Zonenzentrum kehren soll, da ich ansonsten
automatisch ausgeloggt werde. Nach einem weiteren Kilometer loggt mich die App aus. (...) Ich muss iiber
fiinf Kilometer zuriick fahren um mich im Zonenzentrum wieder einloggen zu konnen* (FNS5: 11).

Bei althergebrachten Kurierdiensten teilen die Arbeitenden in der Regel dem Biiro ihre ei-
gene Position mittels Funk mit. Damit konnen sie andere Standorte als ihre tatsdchlichen
angeben und beeinflussen, ob sie einen Auftrag erhalten oder nicht. Infolge der GPS-
Uberwachung ist derlei bei plattformvermittelter Kurierarbeit unmoglich. Bis zum Sommer
2018 entzogen sich Rider vereinzelt dieser Uberwachung, indem sie ,,Fake-GPS“-Apps
nutzten, die es ihnen erlaubten, einen falschen und individuell wihlbaren Standort zu sen-
den, um damit Ermahnungen oder Lohnabzug bei verspitetem Einloggen zu entgehen. Ein
(angestellter) Fahrer beschreibt ergéinzend:

,.Bei Foodora ist es halt auch so ein bisschen so ein Spiel, was findest du, um deine Arbeit wieder so ein biss-
chen entspannter zu machen (...) bis sie es selber rausfinden. (...) Dieser Trick, du gehst zu einem Restau-
rant, holst die Bestellung ab, driickst abgeholt, setzt dein GPS auf das Restaurant und lieferst es ab und dann
denkt die App aus irgendeinem Grund du wartest noch auf das Essen obwohl du es ja schon bekommen hast,
oder dachte die App. Jetzt ist das ja schon lange behoben. Da konntest du dich da hinsetzen und eine Stunde
warten (I18: 190).

Doch sowohl Deliveroo als auch Foodora reagierten mit einem Softwareupdate, das ein
Einloggen bei gleichzeitiger Nutzung derlei Apps ausschloss.

5 Die Kennzeichnung steht fiir den 84. Absatz im 2. Interview. FN steht fiir ,,Feldnotizen®, CH fiir ,,Chat".
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5.2 Umwelt: Kurierarbeit als Grenzstellenarbeit

Rider sind die Reprisentanz der Plattformen im Analogen. Sie agieren an der Grenzstelle
zwischen Organisation und Umwelt. Anders als in vielen anderen Plattformékonomien
werden die Fahrenden bei plattformvermittelter Essenskurierarbeit nicht direkt durch ande-
re bewertet. Trotzdem existiert fiir Bestellende und Restaurants die Moglichkeit, Beschwer-
den iiber Rider einzureichen, wie einer beschreibt:

Einmal hatte ich auch Stress mit Deliveroo. Ich habe 22 Cent [Trinkgeld] gekriegt. Das habe ich dann zu-
riickgegeben. Da hat sich dann der Kunde beschwert. Deliveroo fand das super schlimm: ,Wie kannst du
nur?‘. (...) Ja, die Kunden haben eine super Marktmacht* (I13: 153).

Diese Marktmacht kann im Zweifelsfall zur Kiindigung von Ridern fiihren:

“Yesterday one of us (...) got sacked for writing an offensive statement on his [Deliveroo-Backpack] about
one of the restaurants. Next to Deliveroo logo. Looks like the restaurant have contacted Deliveroo with pic-
tures and used it to cease the contract [sic]” (CHS5: 5).

Das Restaurant hatte sich von der Plattform zuriickgezogen. Nachdem der Account des Ri-
ders stillgelegt wurde, kehrte es auf die Plattform zuriick.

Demnach verwundert es nicht, dass die Befragten hdufiger angaben, emotionale Arbeit
leisten zu miissen, als dies allgemein unter den abhingig Beschiftigten in Deutschland laut
dem DGB-Index ,,Gute Arbeit* der Fall ist (Tab. 2).

Tabelle 2: Emotionale Arbeit

Online-Erhebung DGB-Index , Gute Arbeit”
Sehr haufig 22,4% 13,8%
Oft 26,7% 16%
Selten 37% 29%
Nie 13,9% 41,2%

Rider konnen sich zwar ebenso iiber Restaurants oder Kunden und Kundinnen beschweren,
doch hat dies entweder nur in Ausnahmefillen Konsequenzen oder sie werden bei De-
liveroo auf ihre marktbedingte Freiheit verwiesen, Auftrige ablehnen zu konnen, wie eine
Fahrerin beschreibt:

"Sometimes the staff in the restaurants is rude or sexist. But I wrote the support about this and they said that I
am free to not choose that restaurant. But this is also shitty because when you do not have many orders and
you get that restaurant you do not want to go, you go there anyway" (I13: 152).

Allerdings vermdgen Rider, ihre Position mitunter zu nutzen, und geben Informationen von
Bestellenden oder Restaurants selektiv an die Plattformen weiter. Als Reaktion darauf sind
die Plattformen bemiiht, die Relevanz dieser Grenzstelle zu verringern, indem sie alle Kon-
taktaufnahmen und Informationen iiber die App leiten. Beschwerden, Verspiatungsmeldun-
gen und weiteres sollen moglichst nicht iiber die Arbeitenden, sondern durch Nutzung der
App an die Plattformen kommuniziert werden. Ein Fahrer mit Managementaufgaben meint
dazu: ,,[D]as basiert halt auf dieser Idee, dass die Fahrer extra doof sein sollen und daher
moglichst viel Logik in das System gepackt wird und nicht zum Fahrer* (114:136).
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5.3 Die Konstruktion von Informationsasymmetrien

Algorithmen sind ein zentrales Instrument im Feld der Plattformarbeit. Doch ihre Relevanz
ist bei plattformvermittelter Essenskurierarbeit in erster Linie auf koordinative Aufgabe be-
schrinkt und entgegen verschiedener Mutmalungen — auch vieler Rider — ist die Nihe zum
Restaurant der maBgebliche Parameter beziiglich der automatisierten Auftragsvergabe und
nicht die individuelle Leistung o. 4. der Arbeitenden. Die selbst lernenden Verteilungs-
Algorithmen beriicksichtigen zusitzlich ,,wo ist der Kurier, wohin muss er mit seiner Liefe-
rung, wie lange wird er in average dafiir brauchen und kann er gleich danach in der Nihe
die néchste Bestellung nehmen® (I21: 102), wie ein fritheres Mitglied des Plattformmana-
gements beschreibt.

Aus mikropolitischer Perspektive ist dagegen die Produktion von Informationsasym-
metrien durch die Plattformen relevanter. Ein Rider kommentiert das folgendermal3en: ,,Wir
bekommen nicht nur so gut wie keine Information. Wir bekommen nur Informationen iiber
das nichste Ziel“ (126: 50). Demgemil kennen tiber 90% der befragten Rider die Situation,
dass es ihnen zur erfolgreichen Ausfiihrung ihrer Arbeit an Informationen mangelt:

»You see the address of the restaurant and once you picked up the food you get the address of the customer.
So, there is no way of knowing in beforehand what is going to happen” (I8: 76).

Eine andere Fahrerin hilt fest:

~Because if you knew where you have to go you would disagree with more orders. This is like a trick. It is
like a lottery. Sometimes the restaurant can be very close to you but the distance to the customer can be super
long. You never know* (I7: 34).

Jeder der einzelnen Teilschritte — Annehmen des Auftrags, Ankommen beim Restaurant,
Entgegennehmen der Lieferung usw. — muss von den Fahrenden in der App bestitigt wer-
den oder wird automatisch via GPS-Lokalisation erkannt und schaltet erst in der Folge die
nichsten Schritte mit den dafiir notwendigen Informationen frei. Etwaige Ungewissheitszo-
nen werden von den Plattformen laufend minimiert wie ein Kurier beschreibt:

,,Before it was that option [to see the customer address earlier], but they remove [sic] because they actually
want to track how long it takes you from the restaurant to the customer. So, most of the time I remember that
people, even me included, we forgot to pick up the food in the app. So, they have no idea, the customer don't
receive the message that we picked up the food. They have no way to track the time per kilometer and every-
thing, so they remove it. Because they want to calculate everything (I12: 122).

5.4  Die Kodifizierung der Kommunikation

Durch die zunehmende Verlagerung von Informationen in die App sind eine Ignorierung
und Unterminierung organisationaler Regeln der Plattformen kaum moglich. Das Medium
ist nun nicht mehr nur ein Kanal in dem die Beteiligten auf Augenhthe miteinander kom-
munizieren — wie Email oder Telefon. Die Plattformen sind bestrebt, sdmtliche Kommuni-
kation iiber die eigene App laufen zu lassen. So lisst sich sowohl bei Deliveroo als auch bei
Foodora ein Prozess beobachten, im Zuge dessen kommunikative Interaktionen zunehmend
in die Apps verlagert und damit Kontrollvorgénge zentralisiert werden. Zu Beginn waren
sie vorrangig fiir die Verteilung und Abwicklung der Lieferauftrige zustindig. Mittlerweile
sind auch andere Elemente wie die Schichtplanung oder der Kontakt zum Support in die
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App eingebunden und tiber die Plattformen kontrolliert. Vier von fiinf der Befragten geben
an, dass sie sich per Chat an die Unternehmen wenden, der im Gegensatz zum telefonischen
Kontakt besser von den Plattformen zu steuern ist. ,,Anrufen geht eigentlich schneller. Aber
du kannst es halt nicht in die Wartschleife stecken* (I16: 86) erklirt ein Rider mit Ma-
nagementaufgaben. Passend dazu bemingeln 65% des Samples, dass sie mitunter Probleme
haben, den Support der Plattformen zu erreichen. Und ein Foodora-Fahrer beschreibt sei-
nen Versuch, in der App Korrekturen beziiglich seiner gefahrenen Schichten zu erwirken:
,.Da kannst du diskutieren und dann hinschreiben, was los war. Aber das wiederum wird
dann oft einfach wieder geloscht (I12: 28).

Einige Rider machen deshalb wihrend ihrer Arbeit Screenshots vom Arbeitsprozess in
der App, um auf diese im Konfliktfall zuriickgreifen zu konnen. Auch die Kommunikation
wdhrend der Arbeit ist fast vollumfassend in die Software eingebunden und lauft, abgesehen
vom Kontakt zum Support, automatisiert ab. Dementsprechend geben nur 10% der Befragten
an, dass ihnen das Gefiihl des Ausgeliefertseins gegeniiber der digitalen Technik unbekannt
ist. Dieser Wert sowie die allgemeinen Ausprigungen des Items stechen besonders in Kon-
trastierung zur identisch formulierten Frage des DGB-Index ,,Gute Arbeit* hervor (Tab. 3).

Tabelle 3: Gefiihl des Ausgeliefertseins gegeniiber der Technik

Online-Erhebung DGB-Index , Gute Arbeit”
Sehr haufig 35,8% 18%
Oft 27,3% 21,3%
Selten 24.2% 39,4%
Nie 10,3% 21,3%

,Das ist doch Mist. In fast jeder Schicht habe ich eine Situation in der die App keine Hilfe ist, sondern mir
Steine in den Weg legt. (...) Da frag ich mich wozu es uns noch braucht® (CH3: 47).

Damit reproduziert sich in den Start-Ups der Plattformdkonomie ein bekanntes Phanomen:
Mangelnde Teilhabe an der Arbeitsgestaltung und Ausgeliefertsein der Technik gegeniiber
fiihren auch hier zu generellen Akzeptanzproblemen neuer Technologie (Abel, Hirsch-
Kreinsen, & Wienzek, 2019, S. 16).

Fiir Situationen, in denen die programmierten Arbeitsanweisungen nicht mit der analo-
gen Realitdt konform gehen, gibt es einen Live-Support als einzigen nicht automatisierten
Kontakt zur Plattform wihrend der Arbeit. Doch die Nutzung dessen ist mitunter erfolglos
und legt eben diese Machtasymmetrie offen dar:

. They have a lot of power. But they are kind of useless. Sometimes you text them ,Hey, you are sending me
to [andere Lieferzone]. It is not my area‘. And the answer is ,Ok, I do not care. Just do it‘. And that is why
sometimes you feel powerless (I8: 32).

5.5 Der Kampf um Mitbestimmung

Der Konflikt um den Aufbau von Mitbestimmungsstrukturen bei beiden Plattformen ver-
deutlicht, wie verschiedene Aspekte des mikropolitischen Instrumentariums zum Einsatz
kamen, die zu divergenten Resultaten fiihrten.

Der erste Foodora-Betriebsrat konstituierte sich im Juli 2017 in KoIn. Die voraus ge-
hende Organisierung der Rider war aufgrund des Fehlens einer gemeinsamen Betriebsstitte
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ein schwieriges Unterfangen. Die ortliche und zeitliche Zergliederung durch die Plattform
erschwerte die Ausbildung von kollektiven Erfahrungen der Arbeitenden untereinander,
denn ,eigentlich ist es im Prozess nicht vorgesehen, dass die Fahrer sich treffen oder grof3-
artig miteinander kommunizieren®, erldutert ein Rider (I114: 164).

Als Substitut machten sich die Rider zu Nutze, dass alle Rider sich zu Beginn ihrer
Schicht in einem engen Radius um einen zentralen Platz einloggen miissen. Die Log-In-
Punkte dienen den Plattformen zur effizienten rdumlichen Verteilung der Arbeitenden zu
Beginn jeder Schicht. Dies ermoglichte die Kontaktaufnahme zwischen den Ridern, wie ein
Fahrer beschreibt: ,,Da stand ich dann den ganzen Tag rum und habe die Leute mit den pin-
ken Rucksicken angesprochen® (I129: 40). Die erfolgreiche Betriebsratskonstitution wurde
in anderen Stiddten wiederholt. So ldsst sich betreffend einzelner Foodora-Standorte ein ge-
hobenes Institutionalisierungsniveau konstatieren, das erste Entwicklungen hin zu einer
konventionellen betrieblichen Sozialverfassung aufzeigt.

Die Betriebsrite fungieren als Kontrollinstanz gegeniiber der Plattform und als Infor-
mationsquelle fiir die Arbeitenden. So beschreibt ein Betriebsratsmitglied, dass Foodora
mitunter die Schichtpline erst zwei Tage vor deren Inkrafttreten kommunizierte. Der Be-
triebsrat setzte daraufhin die Arbeitenden in Kenntnis, dass die gesetzliche Frist dafiir vier
Tage betrigt und etwaige Abmahnungen infolge von Verspidtungen oder Fehlens unwirk-
sam sind (I30: 112). Auch strukturell zeigt die Existenz eines Betriebsrats Wirkung. Im Ap-
ril 2018 fiihrte Foodora ein leistungsbasiertes Schichtplansystem ein. Diesem verweigerte
der Kolner Betriebsrat die Zustimmung, so dass dort weiterhin die vorherige Praxis An-
wendung findet.

Ende 2017 strebten auch Kolner Deliveroo-Rider eine Betriebsratswahl an. Zu diesem
Zeitpunkt agierte Deliveroo sowohl mit angestellten als auch selbststindigen Ridern, so
dass fiir Erstere das Recht auf Mitbestimmung bestand. Mit einem deutschlandweiten Chat-
programm, in dem es moglich war, einzelne Personen, alle Rider einer Stadt oder deutsch-
landweit anzuschreiben, bot Deliveroo gute Organisierungsmoglichkeiten. Die Kommuni-
kation war nicht einseitig, wurde aber noch von der Plattform kontrolliert. Nachdem in ei-
nem bundesweiten Chat die Griindung eines Betriebsrates in Koln thematisiert wurde,
reagierte die Plattform prompt, wie ein Fahrer berichtet:

,.Es war der KoIn-Chatroom weg. Es war der Roos-Room, der bundesweite [Chatroom] weg. Ersatzlos ge-

strichen. Von jetzt auf gleich. Beziehungsweise der K6ln-Room, der war irgendwann wieder da, aber es fehl-

ten eine Menge Nachrichten. Zufilligerweise alle die, die auch nur ansatzweise was mit dem Betriebsrat zu
tun hatten (I128: 126).

Wihrend der Chat den Fahrenden zuvor vor allem zur kollegialen Selbsthilfe diente, wurde
er im Moment seiner Politisierung von der Plattform zensiert und in der Folge komplett ge-
strichen und durch eine in die App integrierte In-House-Losung ersetzt. Hier obsiegte der
Kontroll- iiber den Effizienzgedanken, denn ,,mit dem Abschneiden dessen sind natiirlich
die Mails ins Astronomische geschossen, weil einfach jede Frage per Mail gestellt wurde®,
wie ein ehemaliger Manager beschreibt (I121: 164).

In der Folge konnte trotz allem ein Betriebsrat gewihlt werden, doch Deliveroo lief3 die
Vertrige der Betriebsratsmitglieder auslaufen, so dass das Gremium nach wenigen Monaten
inexistent war. Zugleich stellte Deliveroo sein Geschiftsmodell auf die Nutzung Selbst-
stdndiger um. Damit wandelte die Plattform die Basis ihres Verhiltnisses zu den Fahrenden
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von einem Arbeits- zu einem Dienstleistungsverhiltnis und entzog sich dem Betriebsver-
fassungsgesetz mit dessen Schutz- und Mitbestimmungspflichten. So wurde das Sekundér-
machtpotential der Arbeitenden auf ein Minimum reduziert. Den selbststindigen Ridern ist
aufgrund der Kartellrichtlinien der EU sogar der Zusammenschluss verboten, da ansonsten
ein wettbewerbsverzerrendes Kartell aus Unternehmen — die solo-selbststindigen Rider —
der Plattform gegeniiberstiinden (Rubiano, 2013; Stefano, 2016).

6 Diskussion: Festigung von Strukturen oder gezielte
Fluiditat?

Wie dargelegt ist der Raum der Lieferantentitigkeit ein spezifisches mikropolitisches Spiel-
feld der Kurierarbeit. Bestrebungen der Plattformen, die ,,Unsichtbarkeit” der Rider durch
GPS-Lokalisierung aufzuheben, werden von letzteren zumindest zeitweilig unterlaufen,
wodurch sie autonome Handlungsspielraume und Einfluss auf Geschwindigkeit und Inten-
sitdt des Arbeitsprozesses gewinnen. Diese Spielrdume der Rider sind begrenzt, doch sie
laufen einer umfassenden Kontrolle durch die Plattformen zuwider.

Ahnliches zeigt sich im Spielfeld der Umwelt der Plattformen. Wie im Dienstleistungs-
bereich iiblich, miissen die Rider auch emotionale Arbeit verrichten. Und da sie im Kontakt
mit mehreren Akteuren stehen (Plattform, Restaurants und Nachfragende), sind sie nicht ei-
ne der Ecken des iiblichen Dienstleistungsdreiecks (Dunkel & Weihrich, 2012, S. 35) mit
,,two bosses* und einem ,,management by consumers® (Fuller & Smith, 1991), sondern ste-
hen im Zentrum des Dreiecks, so dass jeder der Akteure auf die Arbeitenden disziplinierend
einwirken kann (Abb. 3).

Unternehmen-Beschdftigten/
Selbststéndigen-Verhdiltnis

Restaurants Nachfragende

Abbildung 3:  Transformiertes Dienstleistungsdreieck als ,,Management by three bosses*

Abhingig von der (Arbeits-)Marktlage stehen den Ridern weder Exit- noch Voice-Optionen
offen, was einer Wiederkehr der Arbeitsbeziehungen der ,,Industrie 1.0 in den Friihzeiten
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des Kapitalismus dhnelt. Doch die Positionierung der Arbeitenden an der Grenzstelle zur
Umwelt 6ffnet zugleich Freirdume, die auf ebenjenem privilegiertem Umweltkontakt basie-
ren (vgl. Johnston & Sandberg, 2008; Leidner, 1993), so dass sich auch auf diesem Spiel-
feld ein ambivalentes Bild der Heteronomie der Arbeitenden zeigt.

Dies verdeutlicht die essentielle Bedeutung von Kommunikation, die im Zusammen-
spiel mit ihrer softwarebedingten Formalisierung den zentralsten Punkt darstellt, um Unge-
wissheitszonen zu beherrschen, Informationsasymmetrien zu etablieren und zu perpetuie-
ren, ,,[d]Jenn Ungewissheit vom Blickpunkt der Probleme ist Macht vom Blickpunkt der
Akteure® (Crozier & Friedberg, 1979/1993, S. 13).

Dabei ist hervorzuheben, dass nicht die algorithmisierte Verteilung der Auftrige das
zentrale Element der Arbeitssteuerung ist. Derlei Thesen iiberschitzen sowohl die Kom-
plexitit als auch die Relevanz der verwendeten Algorithmen, die ausschlieBlich betreffend
der Vergabe der Auftrige zum Tragen kommen und nicht die Leistung der Arbeitenden
beriicksichtigen. Thre Funktion ist vor allem koordinativ und sie orientieren sich an einer
,Logik der Effizienz* (Friedberg, 1995), weniger der Kontrolle. Relevanter sind hingegen
Informationsasymmetrien. Denn Informationen werden von den Plattformen sukzessive
fiir die Rider freigeschaltet. Hierbei riickt der Kontrollgedanke vor den eines effizienten
Arbeitsprozesses. Effizient wire es, den Ridern mit einem Lieferauftrag alle Informatio-
nen desselben mitzuteilen und so die Routenplanung wihrend Wartezeiten oder das Fort-
laufen des Arbeitsprozesses wihrend Systemausfillen zu ermoglichen. Mit dieser Produk-
tion von Informationsasymmetrien wiederholt sich der alte Kampf in kapitalistischen Ar-
beitsverhiltnissen um Transparenz und Berechenbarkeit. Erinnert sei bspw. an die bei E.P.
Thompson (1967) beschriebenen Versuche des Kapitals in der Frithphase des Industrieka-
pitalismus, die tatsichliche Uhrzeit zu verschleiern, um die Beschiftigten iiber ihre geleis-
tete Arbeitszeit im Unklaren zu lassen — nun in neuen Feldern, Unternehmen und Sozial-
beziehungen.

Mittels der stetigen Kommunikation von Standort und aktuellem Stand im Arbeitspro-
zess werden Ungewissheitszonen entwertet, minimiert oder abgeschafft, die den Ridern zu-
vor Autonomie ermdoglichten. Zugleich erzeugen die Plattformen neue kiinstliche Unge-
wissheitszonen, indem sie Informationsasymmetrien etablieren. Die Kommunikation und
Gestaltung von Informationen stellen das Schliisselmoment der Arbeitskontrolle in Platt-
formokonomien dar: ,,Diejenigen, die dank ihrer Situation, ihrer Ressourcen und ihrer Fa-
higkeiten (...) dazu fahig sind, diese Ungewissheiten zu kontrollieren, werden ihre Macht
dazu beniitzen, um ihren Standpunkt anderen aufzuzwingen* (Crozier & Friedberg,
1979/1993, S. 13).

Zentrales Instrument fiir die Konstruktion von Informationsasymmetrien ist die platt-
formseitige Gestaltung der Kommunikationswege. Die vormals bidirektionale, offene und
fluide Kommunikation zwischen Plattformen und Ridern ist mittlerweile unilateral und top-
down strukturiert. Abweichungen sind im Rahmen der App nicht moéglich, denn ,,code is
law* (Lessig, 2001). Die Regeln der Plattformen verlangen durch ihre digitale Kodifizie-
rung eine Konformitit, die tiber diejenige von juristischen Gesetzen hinausgeht. Kirchner
(2019) hat detailliert dargelegt, wie Plattformen ihre Koordinationsprobleme tiber die Fest-
setzung von Regeln und die Nutzung ihrer technischen Infrastruktur 16sen. Wie hier gezeigt
gilt gleiches auch fiir die Kontrollprobleme, die im vorliegenden Untersuchungsfeld der
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Plattformunternehmen das klassische Transformationsproblem von gekaufter Arbeitskraft
in konkrete Arbeit betreffen.

Mikropolitische Auseinandersetzungen spielen auch eine Rolle beim Konflikt um Mit-
bestimmung. Letztere kann verstanden werden als eine Verschiebung der Diagonale hin zur
Seite der Arbeitenden sowie eine Institutionalisierung der Arbeitsbeziehungen. Wie sich
zeigt, wird den Bemiihungen um Festschreibung rechtlich verbriefter Mitbestimmungsrech-
te von Seiten der Plattform in unterschiedlichem Ausmal mit Widerstand begegnet. Hier ist
unmittelbar zu erkennen, wie iiber machtvolle Auseinandersetzungen eine strukturelle Form
in ihren Bestandteilen entsteht bzw. verhindert wird.

Festzuhalten ist, dass es sich bei den Arbeitsbeziehungen im Feld plattformvermittelter
Kurierarbeit um einen laufenden Aushandlungsprozess handelt. Es bestehen erst einige
strukturelle Formen, so dass die Diagonale im zuvor dargelegten Krifteparallelogramm
noch keineswegs endgiiltig ausgerichtet ist. Selbst die plattformseitige Programmierung des
Arbeitsprozesses ist im Fluss, wird sie doch bei Bedarf von den Plattformen den eigenen In-
teressen gemil} angepasst. Der Weg von fluiden zu strukturellen Formen ist vorstrukturiert
von der Logik der ortlichen und zeitlichen Zergliederung und der damit verbundenen Ent-
kopplung der Arbeitenden voneinander. Wihrend Foodora insbesondere gegen Neugriin-
dungen von Betriebsriten gerichtlich vorgeht, zog Deliveroo alle zur Verfiigung stehenden
Register. Um Mitbestimmung zu verhindern wurde das Geschiftsmodell gedndert, so dass
Mitbestimmung ausgeschlossen ist. Deliveroo ging damit in Richtung einer ,,Post-
Corporate Economy* (Davis, 2017), in der die Kategorie des Betriebs hinterfragt wird und
die beziiglich ihrer Regulation und Organisierung (auch der Arbeitsbeziehungen) noch
unkartiertes Terrain darstellt.

7 Fazit

Der Beitrag fragt nach mikropolitischen Prozessen der Herausbildung industrieller Bezie-
hungen im Feld von Plattformunternehmen fiir Essenlieferungen. Die Befunde in den be-
forschten Organisationen zeigen, dass in diesem Sektor die Arbeitsbeziehungen noch keine
strukturelle Form angenommen haben. Mehr noch: Ein Ende — also eine Fixierung von
Normen und Routinen — dieser Ubergangsphase und der Fluiditit der Arbeitsbeziehungen
scheint von der Managementseite nicht gewollt. Durch die jederzeit dnderbare Organisation
des Arbeitsprozesses sind die Plattformen in der Lage auf die kreativen eigensinnigen Prak-
tiken der Arbeitenden flexibel zu reagieren. Damit steht das Untersuchungsfeld exempla-
risch fiir eine allgemeine Tendenz in den Arbeitsbeziehungen: Die intentionale Vergrofe-
rung der Ungewissheitszone Arbeitsbeziehungen iiber die Erhohung von Intransparenz
(Brinkmann 2011).

Vereinzelt sind mit Betriebsriten erste Institutionalisierungsprozesse zu beobachten,
die die konzipierte Diagonale im Kréfteparallelogramm von Seiten der Arbeitenden arretie-
ren und eine formale betriebliche Sozialordnung erlauben. Diese von Beschiftigtenseite
forcierte Struktur ist fiir die Rider ein Fortschritt gegeniiber der mittels Kodierung in der
App vorgegebenen plattformseitigen Bestimmung der Arbeitsprozesse, trifft aber nur auf
eine der Plattformen zu. Diese Gleichzeitigkeit verschiedener Entwicklungspfade — sehr
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fluide Arbeitsbeziehungen und Selbststindigkeit einerseits, erste Strukturierungen und an-
gestellte Rider andererseits — wurde in der jiingeren Vergangenheit durch den Marktaustritt
Deliveroos beendet. Mit diesem setzte sich das Modell Foodoras mit abhingiger Erwerbs-
arbeit und vereinzelten Betriebsratsstrukturen durch, das eher dem traditionellen Entwick-
lungspfad des ,,deutschen Modells* entspricht.

Die explorative Forschung deckte dariiber hinaus kontraintuitive Zusammenhinge auf:
Sowohl die wissenschaftliche Literatur als auch die Rider selbst unterstellen der App die
primire Funktion, die Beschiftigten unter permanenter Kontrolle zu halten — bis zum Ver-
dacht, dass ein Fehlverhalten eine iiber den Algorithmus gesteuerte Sanktion zur Folge ha-
be. Die hier prisentierten empirischen Ergebnisse verdeutlichen aber, dass die App in den
untersuchten Fillen unter Effizienzgesichtspunkten eingesetzt wird, wihrend die Kontrolle
der Rider vor allem iiber die Gestaltung der Kommunikationslogik vonstattengeht. Dieser
Prozess wiederum ist die zentrale Konfliktlinie bei der Herausbildung der Ungewissheits-
zone der Arbeitsbeziehungen im Untersuchungsfeld, seine Topoi sind die mikropolitischen
Auseinandersetzungen um Transparenz und Institutionalisierung von Kommunikation. Thr
Ausgang wird von beiden beteiligten Seiten als Voraussetzung fiir die Etablierung und Ab-
sicherung kollektiven Handelns eingeschitzt und dementsprechend hier forciert und dort
blockiert. Und von ihrem Ausgang hingt die Richtung der oben skizzierten Diagonale im
Krifteparallelogramm ab, die andeutet, ob und wie aus den fluiden spiter strukturelle For-
men der Arbeitsbeziehungen erwachsen und wie potentielle Pfade zukiinftiger Handlungs-
korridore aussehen werden.
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The analysis is based on a qualitative study with professional truck drivers and cyclists in urban food
logistics. The results show a ambivalence between the concurrence of autonomy and control in daily
work, which can be connected to the integration of new technologies into work organization as well
as the role of managers. Finally, requirements for a structured consideration of this interrelationship in
digitalization processes are presented.

Keywords: Digitalization, Autonomy, Control, Urban Logistics, Food Logistics. JEL: L91, L22, J53

1 EinfGhrung

Die Logistik gehort zu den innovativsten Branchen weltweit und ist Vorreiter fiir Digitali-
sierungsprozesse in vielen Wertschopfungsketten. Dies trigt nicht nur dazu bei, Liefernde,
Produzierende, Logistikdienstleistende sowie Kundinnen und Kunden zu verbinden und ef-
fizienter zu koordinieren, sondern hat auch grundlegende Auswirkungen auf die Arbeitsor-
ganisation (Klumpp & Ruiner, 2018; Sendlhofer & Lernborg, 2018; Vanderroost et al.,
2017). Aus organisationaler Perspektive gehen damit insbesondere digitale Verbesserungen
zum Ausbau der Wettbewerbsfihigkeit durch eine effizientere Organisation von Logistik-
prozessen, eine Reduktion der Produktions- und Lieferzeiten sowie Qualitéitsverbesserun-
gen fiir Kundinnen und Kunden durch Transparenz und auf Ertragssteigerungen ausgerich-
tete individualisierte Produkte einher (Wieland, Handfield, & Durach, 2016; Yu, Cadeaux,
& Song, 2017). Dartiber hinaus konnen neue Technologien zur verdichteten Kontrolle der
Arbeitskriifte im Logistikbereich fiihren (Ball, 2010; Fairweather, 1999; Funken & Schulz-
Schaeffer, 2008; Kallinikos, 2011). Aus Perspektive der Fahrenden kann die technisch-
digitale Kontrolle mit einer hoheren psychischen Arbeitsbelastung einhergehen (Chesley,
2014; Green, 2006; Symon & Pritchard, 2015) oder aber als gesteigerte Flexibilitéit in Be-
zug auf Arbeitszeit und -ort sowie mehr Autonomie wahrgenommen werden (Baukrowitz et
al., 2006; Gregg, 2011; Hensel, Koch, Kocher, & Schwarz, 2016; Kirchner, 2015). Im Er-
gebnis kann die Digitalisierung im Arbeitskontext sowohl die Uberwachung und Kontrolle
von Arbeitskriften ermoglichen als auch deren Autonomie und Selbstorganisation stirken
(Bader & Kaiser, 2017; Mazmanian, Orlikowski, & Yates, 2013; Stohl, Stohl, & Leonardi,
2016). Diese Ambivalenz wurde fiir Fahrberufe bereits vereinzelt angesprochen (Levy,
2015). Welche Effekte daraus fiir die Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen hervorgehen,
wurde bislang nicht vertieft diskutiert.

Ziel dieses Beitrages ist es, die Digitalisierung in der urbanen Lebensmittellogistik in
Hinblick auf die Wahrnehmung von Autonomie und Kontrolle aus der Perspektive von
Fahrenden und die Effekte, die daraus fiir die Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen resul-
tieren, zu analysieren. Die Analyse basiert auf einer qualitativen Studie, in der (a) 15 Be-
rufskraftfahrende im Lebensmitteleinzelhandel sowie (b) 10 Kurierfahrende bei Essenslie-
ferdiensten interviewt wurden als zwei typische Beispiele digitalisierter Arbeitskontexte in
der urbanen Lebensmittellogistik, die sich jedoch in den Geschiftsmodellen und dem Digi-
talisierungsstatus unterscheiden. Die urbane Logistik ist aus mehreren Griinden ein prototy-
pischer Bereich fiir zukunftstrichtige Entwicklungen: Der Grad der Urbanisierung steigt
und urbane Riume werden fiir die wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung wich-
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tiger. Gleichzeitig stellt die Urbanisierung mit Ressourcenknappheit und Uberfiillungsef-
fekten (z. B. Stau, Wartezeit) fiir Transportprozesse eine besondere Herausforderung dar —
wofiir in einer nachhaltigkeitsorientierten Logistik digitale Losungsoptionen gesehen wer-
den. So werden beispielsweise Erwartungen an eine optimierte Routenfithrung von Trans-
porten in urbanen Riumen mit dem FEinsatz von kiinstlicher Intelligenz mittels digitaler
Routenplanungen angefiihrt (Soysal, Bloemhof-Ruwaard, Haijema, & van der Vorst, 2018).
Insbesondere in der urbanen Lebensmittellogistik werden neue Losungen digitalisierter Ar-
beits- und Transportsysteme implementiert, da eine durchlaufzeit- und effizienzorientierte
Organisation von Arbeit erforderlich ist, wenn es darum geht, Supermérkte mit frischen
Waren zu beliefern oder frisch zubereitetes Essen zu transportieren, das von Kundinnen und
Kunden online bei Restaurants bestellt wurde (Chen, Hsu, Hsu, & Leed, 2014; Soysal et al.,
2018; Widener et al., 2017). Die Studie trigt dazu bei, (1) die Rolle der Digitalisierung in
der (Selbst-)Organisation von Arbeit in verschiedenen Geschiftsmodellen der urbanen Le-
bensmittellogistik zu verdeutlichen, (2) die Effekte der (Selbst-)Organisation von Arbeit
durch neue Technologien im Bereich der Lebensmittellogistik aufzuzeigen sowie (3) die re-
sultierenden Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitsbeziehungen in der Logistik
mit Blick auf das Wechselverhiltnis von Autonomie und Kontrolle zu diskutieren. Dazu ist
der Beitrag wie folgt gegliedert: Kapitel 2 stellt den Stand der Diskussion zu Digitalisierung
in der Logistik vor. Kapitel 3 prisentiert die theoretische Fundierung zur Betrachtung von
Autonomie und Kontrolle. In Kapitel 4 wird die Methodik erldutert, worauthin Kapitel 5
die Ergebnisse der Untersuchung beinhaltet. Kapitel 6 enthilt eine abschlieBende Diskussi-
on der Beitrige und Limitationen sowie Forschungsdesiderate der empirischen Untersu-
chung.

2 Stand der wissenschaftlichen Diskussion: Digitalisierung in
der Logistik

Der Wirtschaftsbereich der Logistik mit dem globalen Management von Transporten und
Wertschopfungsketten (Supply Chain Management) durchliuft einen tiefgreifenden Wandel
durch mehr Automatisierung und die Emergenz von digitalen Konzepten (Gunasekaran,
Subramanian, & Papadopoulos, 2017; Klumpp, Hesenius, Meyer, Ruiner, & Gruhn, 2019;
Wieland et al., 2016; Zijm & Klumpp, 2016), was durch ein Aufkommen von Organisati-
onsformen neuer Arbeit begleitet wird. Dies betrifft insbesondere die neuartigen Konzepte
Physical Internet und Internet der Dinge (Ballot, Montreuil, & Meller, 2014; Montreuil,
2011; Phan, Ballot, Huang, & Montreuil, 2017; Sternberg & Norrman, 2017). Bei diesen
umfassenden Automatisierungskonzepten ist fiir die Arbeitskrifte von einer tiefgreifenden
Verianderung der Arbeitsbedingungen und Arbeitsanforderungen auszugehen (Cantor,
2016; Richert, Miiller, Schroder, & Jeschke, 2017; Sendlhofer & Lernborg, 2018). Die Bei-
spiele von Uber und Uber Freight konnen angefiihrt werden, um zu verdeutlichen, welche
Verianderungen durch Digitalisierung in den Kooperationsanforderungen und Motivations-
settings der Arbeitskrifte entstehen (Chan & Humphreys, 2018; DeBruyne, 2017; Lee,
Kusbit, Metsky, & Dabbish, 2015; Malin & Chandler, 2017; Rosenblat & Stark, 2016). Zu-
dem verlaufen hier arbeitsrechtliche Konfliktlinien zu Fragen der Scheinselbststindigkeit
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und Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen (Davidov, 2017). Fiir den hier betrachteten Be-
reich der urbanen Lebensmittellogistik kann von einer dhnlichen digitalen Entwicklung in
der Zusammenfithrung von Bestellung (App), Herstellung (Restaurant) und Lieferung
(Transport) tiber einen einheitlichen Workflow ausgegangen werden. In dieser Hinsicht ge-
hen digitale, transportbezogene und arbeitsorganisatorische Innovationen Hand in Hand
und ermoglichen neue Wertschopfungspotenziale. Derartige Organisationskonzepte auf der
Basis von Einzelakteuren gewinnen in der City-Logistik an Bedeutung (Maes & Vanels-
lander, 2012), da hierbei die Zusammenfiihrung privater und firmenbezogener Ressourcen
sowie die gemeinsame Nutzung von Kapazititen fiir Passagier- und Giitertransporten disku-
tiert werden (Behiri, Belmokhtar-Berraf, & Chu, 2018; Ozturk & Patrick, 2018). Fiir die be-
treffenden Arbeitskriftegruppen entstehen neuartige gruppendynamische Selbstsichten, wie
dies bei Fahrradkurierfahrenden schon seit mehr als einer Dekade beobachtet wird
(Fincham, 2007; Kidder, 2006, 2009). Gleichzeitig ergeben sich durch den Transport von
Lebensmitteln (Food Logistics) besondere Anforderungen wie Riickverfolgbarkeit und er-
hohte Transportgeschwindigkeit (Shankar, Gupta, & Pathak, 2019). Es handelt sich um ei-
nen Titigkeitsbereich, der einerseits einen grundlegenden Wandel der Arbeitsorganisation
impliziert und andererseits neue Geschiftsmodelle wie urbane Essenslieferdienste hervor-
bringt. Diese Form der Arbeit wird auch als On-Demand via App (Ales et al., 2018; De
Stefano, 2016; Kuhn & Maleki, 2017) oder als Instant Delivery (Dablanc et al., 2017) be-
zeichnet. In diesem Kontext sind Arbeitskrifte zur Einteilung und Durchfiihrung ihrer Ar-
beit auf eine digitale Plattform angewiesen. Plattformen vermitteln online zwischen Anbie-
tenden und Nachfragenden und ermoglichen Kontrolle durch Technik, da Prozesse und
Kommunikationen weitergeleitet, registriert und gespeichert werden (Kirchner & Beyer,
2016). Dementsprechend nachvollziehbar und transparent sind einzelne Arbeitsschritte: Or-
ganisationen verfiigen in diesen Kontexten tiber die Moglichkeit, Leistungsdaten der Arbeits-
krifte digital zu sammeln und zu kontrollieren. Die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und
Kollegen sowie die Interaktionen mit Fithrungskriften finden hauptsichlich digital gesteuert
iiber Plattformen und Apps statt. Die handlungswirksamen Auswirkungen der Verinderungen
und die Wahrnehmung des Einsatzes neuer Technologien bzw. die Interpretation als erweiter-
te Kontrolle oder ermoglichte Autonomie stehen im Zentrum dieses Beitrages. Fiir eine theo-
retische Fundierung und Einordnung der Beobachtungen im Logistikbereich wird im Folgen-
den auf die einschligigen Konzepte der Arbeitswissenschaft eingegangen.

3 Theoretische Fundierung

Die Nutzung neuer Technologien im Arbeitskontext kann aus Perspektive der Arbeitskrifte
einerseits mit der Wahrnehmung einer erweiterten Autonomie einhergehen, andererseits als
Kontrolle des Arbeitshandelns aufgefasst werden (Bader & Kaiser, 2017; Mazmanian et al.,
2013; Stohl et al., 2016). Autonomie wird definiert als der Grad, in dem der Arbeitsplatz Ar-
beitskriften bei der Planung der Arbeit und der Festlegung der bei der Ausfithrung zu ver-
wendenden Verfahren Freiheit, Unabhingigkeit und Ermessensspielraum ermoglicht
(Hackman & Oldham, 1975, S. 162). Breaugh (1985) betont jedoch, dass diese Perspektive
zu eng ist, da in der Logistik Kurierfahrenden wenig Autonomie zugesprochen wiirde, ob-
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wohl sie weitgehend alleine arbeiten und ihre Fithrungskrifte selten sehen. Dariiber hinaus
wird die Autonomie nicht nur als Freiheit in Bezug auf Arbeitsorganisation und Arbeitsab-
ldaufe, sondern auch in Bezug auf Arbeitskriterien, Leistungsstandards und Ziele verstanden.
Die Frage der Kontrolle ist relevant, wenn es darum geht, das Transformationsproblem von
Arbeit zu 16sen, d. h. die Uberfiihrung von Arbeitsfahigkeit in tatsiichliche Arbeitsleistung.
Bereits Braverman (1974) hat sich mit der Frage, wie es Organisationen gelingt, das einge-
kaufte Arbeitsvermogen in produktive Arbeit umzuwandeln, auseinandergesetzt und eine
Analyse von Arbeitsprozessen in Produktionskontexten vorgenommen. Insbesondere die
Anwendung der tayloristischen Betriebsfiihrung, wie die Gestaltung des Produktionsprozes-
ses durch das Management und die weitgehende Zerlegung der Arbeit in elementare Teil-
schritte, fiithrt zu einem Riickgang der Kontrolle der Arbeitskrifte iiber ihre Arbeit. Der Ver-
lust der Kontrolle iiber die eigene Arbeit wird durch die zunehmende Automatisierung und
Digitalisierung der Arbeit noch verschirft. Die Uberlegungen von Braverman miindeten in
die Labor Process Theory, die die Kontrolle durch das Management und den Widerstand der
Arbeiter und Arbeiterinnen als dialektisch betrachtet (Ezzamel & Willmott, 1998). In deren
Weiterentwicklung wandte sich insbesondere Burawoy (1979) gegen die These der einseiti-
gen Kontrolle durch das Management. Er stellt heraus, dass Arbeitskrifte durchaus Spiel-
rdume nutzen, um den Arbeitsprozess nach ihren Vorstellungen zu gestalten. Das Kontroll-
paradigma der Labor Process Theory iibersehe die Tatsache, dass Organisationen von der
Bereitschaft der Arbeitskrifte abhéingen und diese nicht einseitig kontrolliert werden (kon-
nen). Vielmehr behalten sie ein gewisses Mafl an Selbstkontrolle iiber den Arbeitsprozess.
Burawoy (1979) entdeckt damit eine organisationale Interaktionsstruktur von Arbeits- und
Fithrungskriften, die weniger auf Kontrolle und Widerstand als auf (freiwilliger) Zusam-
menarbeit basiert. Er beobachtet, dass Handlungsspielraume im Arbeitsprozess Teams dazu
veranlassen kann, ihre eigenen sozialen und informellen Normen zu entwickeln, die an den
organisationalen Zielen ausgerichtet sind und sogar die Standardleistungen iibertreffen, weil
sie Spal} daran haben und ehrgeizig sind, wie Burawoy (1979) im Kapitel Labor Process as
a Game beschreibt. In dieser Hinsicht sind die Arbeitskrifte durch die Teilnahme an
Shopfloor Games in der Lage, eigene Entscheidungen zu treffen. Die Spielmetapher dient als
Bindeglied zwischen individuellen Rationalititen und der Rationalitdt von Organisationen
und verdeutlicht, dass die (informellen) Spielregeln von den Arbeitskriiften akzeptiert wer-
den. Im vorliegenden Fall der urbanen Lebensmittellogistik handelt es sich zwar nicht um
Organisationen im engeren Sinne, da sich im Zuge der Digitalisierung und der Veridnderung
der Geschiftsmodelle die organisationale Grenzziehung wandelt. Die Arbeitsorganisation —
die Zerlegung von Titigkeiten in elementare Teilschritte, wie sie im Kontext des digitalen
Taylorismus diskutiert wird (Holford, 2019), ist vergleichbar. Allerdings erweist sich der
Prozess als grundlegend unterschiedlich: Wihrend bei Burawoy informelle Normen in
Gruppen die Grundlage fiir die Spiele in der Belegschaft bilden, handelt es sich bei der neue-
ren Diskussion um Gamification um formal vorgegebene und explizit implementierte
Spielelemente. Gamification wird definiert als ,,the use of game mechanisms and experience
design to digitally engage and motivate people to achieve their goals* (Dale, 2014, S. 84). Es
bezieht sich auf die Verwendung von Spielmechanismen in Nicht-Spiel-Kontexten, um ge-
wiinschte Verhaltensweisen wie das Engagement der Arbeitskrifte durch die Belohnung be-
stimmter Leistungen, ihrer Anerkennung und Einordnung in den Gesamtkontext zu fordern
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(Hamari, Koivisto, & Sarsa, 2014; Zeng, Tang, & Wang, 2017). Folglich gibt es in jedem
Spiel spezifische Regeln und Werkzeuge, die gewiinschte Ergebnisse hervorbringen, und es
ist eine Transparenz der Leistungskennzahlen impliziert, um einzelne Engagements erfassen
und vergleichen zu konnen (Dale, 2014). Auch wenn die Spielmetapher in den beiden Kon-
texten unterschiedliche Ausgangsbasen hat, wird doch das Verhiltnis von Autonomie und
Kontrolle von Arbeitskriften adressiert. Die Zerlegung von Arbeiten in kleine Teilschritte
erhoht die Nachvollziehbarkeit der Zielerreichung. Insbesondere der Einsatz neuer Techno-
logien kann die Leistungen der einzelnen Arbeitskrifte transparent erfassen und fiir andere
einsehbar machen. Hiertiber kann gleichermaflen der Wettbewerb der Kolleginnen und Kol-
legen untereinander gefordert werden und sich in einem Spielelement verdeutlichen. Das
komplexe Wechselverhiltnis von Autonomie und Kontrolle wird im sogenannten Autono-
mie-Kontroll-Paradox (Bader & Kaiser, 2017; Mazmanian et al., 2013; Stohl et al., 2016)
konkretisiert. Es wird davon ausgegangen, dass Autonomie und Kontrolle gleichzeitig mog-
lich und verschiedene Szenarien im Arbeitskontext denkbar sind (Bader & Kaiser, 2017): (1)
Autonomie und Kontrolle kénnen unabhiingig voneinander koexistieren, (2) sie konnen auf
der Ebene der Individuen hybridisieren und (3) es kann entweder Autonomie oder Kontrolle
vorherrschen. In allen Szenarien hingt die Bewertung einer Situation oder eines Umfelds
von den Wahrnehmungen der Arbeitskrifte ab und wird erst dadurch handlungswirksam.
Bisher wurden die Wahrnehmungen von Arbeitskriiften in der urbanen Lebensmittellogistik
hinsichtlich Autonomie und Kontrolle nicht vertieft empirisch untersucht. Dies ist jedoch
notwendig, um Arbeitshandeln in digitalisierten Arbeitskontexten verstehen zu kénnen. Ge-
rade in der urbanen Lebensmittellogistik veridndern sich etablierte Strukturen durch den Ein-
satz neuer Technologien in den Arbeitsprozessen und es kommt zu einer zunehmenden Ver-
netzung von Liefernden, Transportierenden sowie Kundinnen und Kunden, wobei Arbeits-
krifte tiber Apps in den Arbeitsprozess eingebunden und deren Standort sowie Prozessstatus
iiberwacht werden konnen. Es kann davon ausgegangen werden, dass in diesen Kontexten
gleichermallen Autonomie und Kontrolle durch neue Technologien wahrgenommen werden
kann und sich die Arbeitsbeziehungen spezifisch ausgestalten.

4 Methodik

Fiir das Ziel, die Digitalisierung in der urbanen Lebensmittellogistik in Hinblick auf die
Wahrnehmung von Autonomie und Kontrolle aus Perspektive der Arbeitskriifte und die Ef-
fekte, die daraus fiir die Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen resultieren, zu analysieren,
wurde eine qualitative Interviewstudie durchgefiihrt, in der (a) 15 Berufskraftfahrende im
Lebensmitteleinzelhandel sowie (b) 10 Kurierfahrende bei Essenslieferdiensten befragt
wurden. Beide Kontexte sind typische Beispiele fiir eine urbane Lebensmittellogistik, die
auf digitalen Anwendungen basiert. Im ersten Fall handelt es sich um ein traditionelles Be-
rufsfeld, das mit neuer Technologie ausgestattet wurde. Im zweiten Fall handelt es sich um
ein Geschiftsmodell, das erst in den letzten beiden Dekaden auf Basis digitaler Moglichkei-
ten entstanden ist." Die Interviewpartner bzw. die Interviewpartnerin wurden iiber Hinweise

1 Esliegt keine direkte Vergleichbarkeit mit herkommlichen Lieferdiensten eines einzelnen Restaurants vor, da
nunmehr ein Pool an Fahrenden digital organisiert fiir eine Vielzahl an Restaurants ausliefert.
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in Restaurants und iiber Gatekeeper rekrutiert. Tabelle 1 und Tabelle 2 geben einen Uber-
blick iiber die befragten Personen.

Tabelle 1: Sample der Berufskraftfahrenden im Lebensmitteleinzelhandel

T T2 T3 T4 T5
Geschlecht M M M M M
Geburtsjahr 1991 1971 1977 1970 1989
Schulabschluss Abitur Abitur Hauptschul- Hauptschul- Hauptschul-

abschluss abschluss abschluss

Nettoeinkommen p.a. < 30.000 € < 30.000 € > 30.000 € < 24.000 € < 30.000 €

T6 T7 T8 T9 T10
Geschlecht M M M M M
Geburtsjahr 1992 1967 1983 1955 1968
Schulabschluss Hauptschul- Mittlere Reife Hauptschul- Hauptschul- Mittlere Reife

abschluss abschluss abschluss
Nettoeinkommen p.a. < 18.000 € < 30.000 € < 30.000 € > 30.000 € < 54.000 €

T11 T12 T13 T14 T15
Geschlecht M M M M M
Geburtsjahr 1963 1985 1962 1986 1971
Schulabschluss Hauptschul- Mittlere Reife Hauptschul- Hauptschul- Hauptschul-

abschluss abschluss abschluss abschluss
Nettoeinkommen p.a. <48.000 € < 30.000 € < 24.000 € k. A. < 45.000 €
Tabelle 2: Sample der Kurierfahrenden bei Essenslieferdiensten

cl c2 (] c c5
Geschlecht M M M W M
Geburtsjahr 1992 1995 1978 1997 1991
Schulabschluss Abitur Abitur Hauptschul- Abitur Abitur

abschluss

Nettoeinkommen p.a. < 12.000 € < 12.000 € < 24.000 € < 6.000 € k. A

Cc6 c7 c8 c9 c10
Geschlecht M M M M M
Geburtsjahr 1989 1993 1999 1993 1994
Schulabschluss Abitur Abitur - Abitur Abitur
Nettoeinkommen p.a. k. A < 6.000 € < 6.000 € k. A < 12.000 €

Die Angaben in den Tabellen verdeutlichen die Unterschiede der beiden befragten Grup-
pen: Im ersten Fall iiben die Berufskraftfahrenden i. d. R. seit tiber fiinf Jahren diese Titig-
keit als Haupttitigkeit bei einer Supermarktkette aus. Im zweiten Fall sind die Kurierfah-
renden erst seit etwa einem Jahr in dem Bereich beschiftigt. Auch sind die Angehorigen der
zweiten Gruppe durchschnittlich jiinger und hoher qualifiziert. Sie verfiigen iiber Abitur
und befinden sich meist im Studium, die Tatigkeit wird in der Regel als Nebenerwerb aus-
gelibt. Insgesamt ist das Sample ménnlich geprigt. Es wird ein Untersuchungssetting reali-
siert, das auf der einen Seite vergleichbare Arbeitsbedingungen (Fahrendentitigkeit in der
Regel in Festanstellung) mit einer unterschiedlichen arbeitssoziologischen Genese (traditi-
onelle Tétigkeit der Berufskraftfahrenden versus neuartiges digitales Geschiaftsmodell der
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Kurierfahrenden fiir Essenslieferdienste) kombiniert und fiir beide Tétigkeitsgruppen die
Auswirkungen der Digitalisierung auf die Autonomie- und Kontrollwahrnehmung analy-
siert. Die Interviews begannen mit einem narrativen Stimulus zur aktuellen Tétigkeit, um
ein Gesprich in Gang zu setzen. Hiernach wurde auf die Erfahrungen der Befragten in Be-
zug auf die Digitalisierung in Unternehmen und die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und
Kollegen eingegangen. Schlielich wurde die Einschitzung der weiteren Entwicklung der
Digitalisierung und die damit verbundenen Chancen und Risiken aus Perspektive der Inter-
viewten erfragt. Die Befragten hatten die Wahl zwischen einem personlichen oder telefoni-
schen Interview. Alle Interviews wurden aufgezeichnet und im Nachgang transkribiert und
anonymisiert. Die Interviews wurden im Zeitraum November 2017 bis Februar 2018 in
Nordrhein-Westfalen und Bayern durchgefiihrt. Beteiligt waren zwei Interviewende. Die
Datenauswertung stiitzte sich auf die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2010), die
ein Ansatz der systematischen, regelbasierten qualitativen Textanalyse ist. Es wurde eine
deduktive Anwendung und eine induktive Entwicklung von Kategorien vorgenommen. An-
schliefend wurden die Kategorien definiert, Regeln fiir die Vergabe der Kategorien erldu-
tert und Schliisselzitate identifiziert. Kategorien waren zum Beispiel Umgang mit und
Wahrnehmung neuer Technologien, Auswirkungen der Digitalisierung auf die Zusammen-
arbeit mit Kolleginnen und Kollegen und Auswirkungen der Digitalisierung auf die Zu-
sammenarbeit mit Vorgesetzten. Das Kategoriensystem wurde stindig tiberpriift und modi-
fiziert, induktiv erweitert und iiberarbeitet. Nach der Uberarbeitung der Kategorien wurde
das endgiiltige Kategoriensystem auf alle Interviews angewendet und die Ergebnisse inter-
pretiert.

5 Analyse

Trotz der unterschiedlichen Digitalisierungsstatus bestehen Gemeinsamkeiten beider Unter-
suchungsgruppen. Diese liegen in den iibergreifenden Charakteristika von Fahrberufen wie
beispielsweise der Bedeutung von Terminen fiir Lieferungen, der physischen Natur von
Fahrten und Giitertransporten (Be- und Entladeprozesse), dem direkten Kontakt zu Kundin-
nen und Kunden, der dauernden Fortbewegung wihrend der Arbeit und dem Einfluss exter-
ner Faktoren wie Wetter, Verkehrsstorungen oder anderer Fahrtunterbrechungen. Gleich-
zeitig behalten Disponenten und Disponentinnen den Uberblick iiber die Fahrten und
Wegeverldufe sowie tiber den Status der Auslieferungen bei den Fahrenden. Der Kontakt zu
Fiihrungskriften ist eher sporadisch und basierend auf digitaler oder fernmiindlicher Kom-
munikation, da keine physische Anwesenheit an einer Betriebsstitte gegeben ist. Beide Un-
tersuchungsgruppen greifen gleichermallen in ihren Arbeitsprozessen auf digitale Arbeits-
mittel zuriick. Ausgehend von den Gemeinsamkeiten ergeben sich korrespondierende Be-
obachtungen fiir beide untersuchten Gruppen der Berufskraft- und Kurierfahrenden: Zum
einen zeigt sich eine Wahrnehmungsdifferenz in Bezug auf die Transparenz von Daten und
Standorten — in beiden Untersuchungsgruppen gibt es sowohl Arbeitskrifte, die das als kri-
tisch erachten und Vermeidungsstrategien entwickeln, als auch solche, die das als forderlich
ansehen und Riickfragen zum Arbeitsprozess als sorgend und unterstiitzend verstehen. Zum
anderen besteht in beiden Untersuchungsgruppen gleichzeitig das Verstindnis von digitalen
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Systemen als Unterstiitzung und Weiterentwicklung sowie auch die Risikowahrnehmung,
dass hiermit technische Storungen und Systemausfille den Arbeitsalltag determinieren
konnten. SchlieBlich thematisieren einzelne Befragte beider Untersuchungsgruppen den In-
formationsstand und die Schulungserfordernisse bei Digitalisierungsprozessen. Es bestehen
entsprechend unterschiedliche Grade der Information iiber und Verstidndnis fiir Digitalisie-
rungsprozesse. In der Folge weisen die Befragten unterschiedliche Wahrnehmungen von
Autonomie und Kontrolle auf.

Die Unterschiede zwischen den beiden Erhebungsgruppen stellen sich wie folgt dar:
Die Arbeitstitigkeit von Berufskraftfahrenden in der urbanen Lebensmittellogistik hat sich
mit der zunehmenden Digitalisierung veridndert. Einzug gehalten haben Fahrerassistenzsys-
teme, Navigation und die damit verbundene Tourenplanung sowie GPS-Fahrzeugortung,
die Dokumentation von Standzeiten, die Kommunikation zwischen Disponenten und Dis-
ponentinnen und Berufskraftfahrenden und die digitalisierte Warenerfassung mit Hand-
scannern zur effizienten und zuverlidssigen Belieferung der Supermérkte. In dem Bereich,
der im Rahmen der Studie fokussiert wurde, werden Lebensmittelmirkte mehrmals in der
Woche aus einem Zentrallager durch LKWs mit Waren beliefert. Die Berufskraftfahrenden
erhalten die Informationen zu den auszuliefernden Waren iiber einen Handscanner. Fiir die
Berufskraftfahrenden ist der Einsatz mit einer Umgewohnung verbunden, da diese Form
der Organisation Papierzettel ersetzt. Es werden Probleme thematisiert sowie die Tatsache,
dass der Einfithrung neuer Technologie zunichst mit Bedenken begegnet wurde, da wenig
Kenntnis von und Verstindnis fiir diesen Schritt bestand. Neben der Schwierigkeit der Be-
dienung von und dem Umgang mit Handscannern hingen die Bedenken damit zusammen,
dass die Arbeitsleistung unmittelbar digital nachvollziehbar wurde. Dies hat sich jedoch nur
marginal im Vergleich zum analogen Setting veridndert, da die papiergestiitzte Dokumenta-
tion ebenfalls die Kontrolle der Titigkeiten ermoglichte. In der Perspektive der Berufskraft-
fahrenden wird der Einsatz der neuen Technologie aber auch als Unterstiitzung wahrge-
nommen.

»Aber jetzt mit Scanner ist viel besser. Also bist du entspannter. Wenn er piept, dann kennst du schon Ton,
wenn falsch ist. Wenn du falschen Container fiir eine andere Filiale ausscannst, dann piept der schon und
dann merkst du, ach, dann steht: Falscher Container, nicht abladen. Gehort nicht zu diesem Kunden. Da bist
du auch wach, wirst du wach, ja.“ (T3: 129ff.)

»Na ja, ich war frither immer dagegen, aber ich habe dazugelernt. Also mittlerweile habe ich mit dem Fort-
schritt angefreundet. Auf alle Fille mit dem Scanner, auf alle Fille, muss ich sagen, weil wir sind frither
wirklich, wo schon also vorsichtig und alles, aber es sind halt mehrere Fehler passiert. Und jetzt, durch das
Ganze passieren weniger, muss ich schon sagen. Es ist tibersichtlicher alles geworden.* (T9: 1691f.)

So tragen in der Wahrnehmung der Befragten die Handscanner dazu bei, die Arbeitsleis-
tung zu verbessern, indem (menschliche) Fehler potenziell vermieden werden. Veridndert
hat sich allerdings die kurze Reaktionszeit von Disponenten und Disponentinnen und die
zeitnahe Priifung sowie gegebenenfalls Korrektur des Arbeitshandelns, was in einer laufen-
den Interaktion von Arbeits- und Fithrungskriften resultiert. Die Riickfragen der Fithrungs-
kréfte hinsichtlich der Waren oder Verzogerungen werden durchaus als nachvollziehbar
empfunden.

,»Weil jetzt haben wir GPS im Scanner. Und der Disponent weif3 genau, wo wir sind. Kann er alles einplanen.
Also wenn haben wir Verspitung, dann rufen uns an: ,Wo bleiben wir?“.*“ (T1: 187ff.)
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,Solange es [die Uberwachung] geschiiftlich ist in der Arbeit, ist es in Ordnung. Privat mochte ich das nicht.
Also so ist mir das wurscht. Wenn der Disponent weil3, aha, jetzt ist er da und ist er da. Ist in Ordnung. Wa-
rum nicht? Ich meine, ich fahre ja die Ware von hier weg. Konnen sie schauen, wo ich bin. Ist in Ordnung.
(T13: 145ft.)

Die positive Wahrnehmung von Transparenz kann damit zusammenhingen, dass im Zuge
der Digitalisierung erst die zeitnahe und direkte Kommunikation mit den Fithrungskriften
ermoglicht wird. Arbeitsbelastung und Stress resultieren in der Perspektive der Befragten
insbesondere aus der (durch Digitalisierung erméglichten) zeitlichen Verdichtung der Ar-
beitsleistung sowie unverschuldeten zeitlichen Verzogerungen im Arbeitsalltag, sei es auf-
grund von fehlendem Empfang oder Akkuleistung der Handscanner, aufgrund von Staus
oder der Warenbeladung der Fahrzeuge, wodurch sich die Belieferung der Supermirkte
verzogert. Arbeit wird vor diesem Hintergrund insgesamt als kontrolliert und fremdgesteu-
ert wahrgenommen, da nicht nur der Arbeitsprozess kleinschrittig vorgegeben und digital
unterstiitzt erfasst wird, sondern auch weil es bei Abweichungen zu zeitnahen Interventio-
nen der Fithrungskrifte kommt.

Die zweite Untersuchungsgruppe umfasst Kurierfahrende im Rahmen neuer Ge-
schiftsmodelle: Urbane Essenslieferdienste kamen in den letzten zwei Jahrzehnten auf,
konkret wurde Lieferando im Jahr 2000 gegriindet, es folgten beispielsweise Deliveroo im
Jahr 2013 und Foodora 2014. Sie basieren auf Online-Bestellmoglichkeiten tiber spezielle
Plattformen (Websites und Apps), die Angebot und Nachfrage zwischen Restaurants und
Bestellenden abgleichen sowie den Auslieferungsprozess koordinieren, d. h. Auftrige wer-
den auf Basis von Algorithmen einzelnen Kurierfahrenden, die dezentral in der ganzen
Stadt vorpositioniert sind, per Smartphone-App zugespielt (Schreyer & Schrape, 2018). Die
Kurierfahrenden werden zu dem jeweiligen Restaurant bestellt, um Mahlzeiten abzuholen
und an Kunden auszuliefern. Im Allgemeinen ist jeder Prozess automatisiert und standardi-
siert. Es gibt spezifische Regeln, wie vorzugehen ist und wie kommuniziert wird — zum
Beispiel dass, wenn Restaurants bei einer Bestellung zu spit liefern, die Fiihrungskrifte
sich direkt an die verantwortliche Person im Restaurant wenden, die Kundin bzw. den Kun-
den informieren und die Kurierfahrenden nicht selbst eingreifen miissen.

“We have HelpChat, which is online chatting to the supervisors. So when we have a problem with the restau-
rant or with the customer, we will message in the HelpChat. Then they will respond very quickly within sec-
onds. So we can just then solve the problem very easily.” (C9: 44ff.)

Dariiber hinaus bietet die App die Moglichkeit, mit dem Disponenten oder der Disponentin
zu kommunizieren. Kurierfahrende verfiigen auch iiber Instant Messaging-Gruppen, in de-
nen sie sich vernetzen und bei Problemen wie Ausfillen durch Krankheit oder technischen
Pannen miteinander in Kontakt treten. In diesem Sinne nutzen sie Social Media, um sich
gegenseitig zu informieren und Ersatz zu organisieren, und setzen sich nur dann mit dem
Backoffice (Disponenten und Disponentinnen) in Verbindung, wenn die dezentrale (Selbst-)
Organisation nicht funktioniert. Die Interaktion mit Fithrungskriften findet folglich nur im
Ausnahmefall statt. Insgesamt wird die Nutzung der Smartphone-App als forderlich und
eher selbstbestimmt wahrgenommen: Kurierfahrende sehen Wahlmoglichkeiten hinsicht-
lich der Annahme von Auftrigen, der Ausgangspunkte von Fahrten, der Entscheidung iiber
Routen (z. B. bei starkem Verkehr, Witterungseinfliissen oder einfach fiir schonere Radwe-
ge) sowie der zeitlichen Arbeitsorganisation (z. B. eigener Vorschlag der wochentlichen
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Arbeitszeiten). Entsprechend nehmen die Kurierfahrenden Autonomie wahr, wie die fol-
genden Zitate betonen.

,Also die Moglichkeit ist hier natiirlich perfekt, dass du frei arbeiten kannst. Also du hast keinen vor dir, hin-
ter dir, tiber dir, du hast die Moglichkeit, fiir dich selber Erfahrungen zu sammeln.* (C3: 7ff.)

,,Und ich bin sehr zufrieden damit [mit der App], da man vieles machen kann. Man kann gucken, wann man
arbeitet, wie viel man gearbeitet hat, wie viel Kilometer man gefahren ist.* (C7: 72ff.)

Andererseits verfolgen Disponenten und Disponentinnen die Kurierfahrenden mit Hilfe ih-
rer GPS-Positionierung und sie werden zentral iiber ihre Ankunftszeiten und zuriickgeleg-
ten Routen gesteuert — wenn deren GPS nicht funktioniert oder wenn die Fahrtzeit nicht den
Berechnungsvorgaben entspricht, fragt ein nationales Dispositionsteam telefonisch nach.
Dies ist offensichtlich ein erhohtes Mal3 an Kontrolle fiir die Kurierfahrenden, das durch die
neue Technologie ermoglicht wird. Teilweise setzten die Kurierfahrenden ein Fake-GPS
ein, um den Standort zu maskieren und sich dieser Kontrolle zu entziehen (bis dies tech-
nisch unterbunden wurde). Die Verfolgung ihrer GPS-Position wird jedoch eher als selbst-
verstindlich angesehen und es wird die App sowie die erfassten Daten (z. B. Gesamtkilo-
meter) genutzt, um die eigene Leistung zu kontrollieren und sich mit anderen Kurierfahren-
den zu vergleichen. Die Organisation stellt folglich Leistungsdaten bereit, die von den
Kurierfahrenden fiir Vergleiche genutzt werden und gleichzeitig das Erreichen der Organi-
sationsziele fordern.

Im Ergebnis resultiert aus der Einfithrung neuer Technologien eine verinderte Arbeits-
organisation, indem Tatigkeiten die Nutzung von Apps und bereitgestellten digitalen End-
geriten erfordern. Es kann beobachtet werden, dass der Einsatz von Technologien in der
Regel mit einer Dezentralisierung sowie mit kiirzeren und informellen Kommunikations-
wegen der Kollegen und Kolleginnen untereinander sowie zwischen Arbeits- und Fiih-
rungskriften verbunden ist. Der Einsatz neuer Technologien resultiert jedoch in einem
komplexen und durchaus paradoxen Wechselverhiltnis von Autonomie und Kontrolle in
der Arbeitsbeziehung. So kann die hohe Transparenz von Aufenthaltsort, Arbeitsweise und
Arbeitsergebnis in den beiden untersuchten Bereichen als Kontrolle wahrgenommen wer-
den oder die Arbeitskrifte zu einer Leistungssteigerung anreizen, eigene Werte (Kilometer,
Auslieferungen etc.) zu iibertreffen. Gleichzeitig wird in beiden Settings Autonomie wahr-
genommen, obwohl eine kleinteilige Arbeitsprozessgestaltung vorliegt und wenig Einfluss
auf Arbeitskriterien, Leistungsstandards und Ziele besteht. Die Autonomiewahrnehmung
hiangt eher vom wahrgenommenen Ausmal der Selbststeuerung von Arbeit sowie der Inter-
aktionsdichte mit Fiihrungskriften ab, wie im Folgenden diskutiert wird.

6 Diskussion und Forschungsbeitrag

Im Fokus dieses Beitrags stehen die Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitsbezie-
hungen in der urbanen Lebensmittellogistik. Neue Technologien haben in diesem Bereich
neue Geschiftsmodelle geschaffen und es resultieren innovative Losungen fiir Arbeits- und
Transportsysteme aufgrund des Frischeparadigmas sowie der spezifischen Kundenorientie-
rung und Flexibilitit. Als Ergebnis zeigt sich, dass in beiden Settings (I) der Einsatz digita-
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ler Gerite im Arbeitsalltag fest integriert ist und Arbeitsprozesse transparent erfasst wer-
den. So nutzen Berufskraftfahrende Handscanner zur Warenerfassung und Kurierfahrende
organisieren ihre gesamte Arbeitstitigkeit tiber das Smartphone. Es wird (II) deutlich, dass
digitale Arbeitskontexte nicht nur die Kontrolle von Arbeitskriften ermoglichen, sondern
auch deren Autonomie, und es zeigt sich, dass deren jeweilige Wahrnehmung handlungs-
wirksam ist. Insbesondere die Kurierfahrenden verweisen auf den Spielcharakter ihrer Té4-
tigkeit und entwickeln Freude an der Erfassung ihrer (Fahr-)Leistungen. Insgesamt fiihrt
dies zu (IIT) einer Verdnderung der Arbeitsbeziehung zwischen Arbeits- und Fithrungskrif-
ten durch eine standardisierte Arbeitsorganisation und virtuelle Kommunikationsmoglich-
keiten. Der Umgang mit Fiihrungskriften und organisationalen Strukturen ist auf ein Mini-
mum reduziert und Kontrolle wird primir von einem digitalen System bzw. Algorithmus
ausgeiibt, d. h. nicht von einer menschlichen Fiihrungskraft.

Die Analyse zeigt sowohl Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede hinsichtlich der
Rolle von Digitalisierung in der Organisation von Arbeit in beiden betrachteten Kontexten.
Gemeinsamkeiten bilden die Charakteristika der Tatigkeiten und die Einbindung neuer
Technologien in den Arbeitsprozess. Auch konnen in beiden Settings Variationen in den
Umgangsweisen und Wahrnehmungen der Arbeitskrifte beobachtet werden. Im Kontext
der Berufskraftfahrenden verindert die Digitalisierung die bisherige Arbeitsorganisation.
Bei Kurierfahrenden ist die Digitalisierung die Basis fiir das neue Geschéftsmodell. Im
Vergleich der beiden Titigkeiten kann gezeigt werden, dass Berufskraftfahrende eher eine
Fremdsteuerung von Arbeit sehen, da keine Wahlmoglichkeit hinsichtlich der Annahme
von Auftrigen, der Ausgangspunkte von Fahrten sowie der zeitlichen Arbeitsorganisation
bestehen. Zudem findet die Zustellung der Waren in laufender Interaktion von Arbeits- und
Fithrungskriften statt. Bei Kurierfahrenden hingegen wird eher eine Selbststeuerung von
Arbeit aufgrund der vorhandenen Wahl- und Gestaltungsmoglichkeiten im Arbeitsprozess
wahrgenommen und es besteht nur im Ausnahmefall Kontakt mit Fithrungskriften. Hin-
sichtlich der Effekte des Einsatzes von neuen Technologien im Bereich der urbanen Le-
bensmittellogistik kann verdeutlicht werden, dass im ersten Fall Digitalisierungsprozesse
zur Dokumentation der Leistungen und zur Steigerung der Effizienz von Logistikdienstleis-
tungen eingesetzt werden und im zweiten Fall die Digitalisierungsprozesse zur Vernetzung
von Anbietenden, Arbeitskriften sowie Kundinnen und Kunden und als Kommunikations-
moglichkeit (soziale Medien) die Geschiftsgrundlage stellen. Auch die nicht-intendierten
Effekte unterscheiden sich: Im ersten Fall besteht einerseits wenig Kenntnis von und Ver-
stidndnis fiir die Digitalisierungsprozesse, andererseits werden sie als hilfreich und unter-
stiitzend fiir die Arbeit wahrgenommen. Im zweiten Fall wird durchaus versucht, sich der
Kontrolle zu entziehen (z. B. durch den Einsatz von Fake-GPS), jedoch werden die Leis-
tungserwartungen aufgrund sportlich-spielerischen Ehrgeizes freiwillig iibertroffen. Zudem
lassen sich die resultierenden Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitsbeziehungen
in der Logistik mit Blick auf das Wechselverhiltnis von Autonomie und Kontrolle diskutie-
ren. Es wird deutlich, dass Arbeitskrifte in digitalisierten Arbeitskontexten Autonomie und
Kontrolle gleichermallen wahrnehmen. Es zeigen sich jedoch Unterschiede in den beiden
untersuchten Kontexten: Aus der Perspektive der Arbeitskrifte geht die hohe Transparenz
von Aufenthaltsort, Arbeitsweise und Arbeitsergebnis bei Berufskraftfahrenden teilweise
mit einer Kontrollwahrnehmung einher, wéhrend bei den Kurierfahrenden eher die Selbst-
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kontrolle befordert und eine spielbasierte Leistungssteigerung ausgelost wird. Ahnlich ver-
hilt es sich mit der Autonomiewahrnehmung. Bei Berufskraftfahrenden wird eher geringe
Autonomie, bei Kurierfahrenden hingegen wird eine hohe Autonomie wahrgenommen. Da
sich der Einsatz neuer Technologien und Gestaltungsmoglichkeiten von Arbeitsprozessen
in beiden Kontexten nur wenig unterscheiden, wird dies primir auf die App-basierte Kon-
trolle und Interventionen von Fiithrungskriften zuriickgefiihrt. Wéhrend bei Berufskraftfah-
renden die Fithrungskrifte zur Erklarung bzw. Rechtfertigung von Situationen riickfragen,
werden Kurierfahrenden von Fithrungskriften im Problemfall unterstiitzt, indem z. B. im
Restaurant angerufen wird (vgl. Tab. 3).

Tabelle 3: Effekte von Digitalisierungsprozessen in verschiedenen Arbeitskontexten

Arbeitskontext mit Verdnderungen
durch Digitalisierung

(Berufskraftfahrende)

Arbeitskontext basierend auf
Digitalisierung
(Kurierfahrende)

Steuerung von Arbeit Eher Fremdsteuerung unter Anleitung
und in laufender Interaktion mit Fuh-

rungskraften

Zweck der Digitalisierungspro-
zesse
(intendierter Effekt)

Digitalisierungsprozesse zur Dokumenta-
tion der Leistungen und zur Steigerung
der Effizienz von Logistikdienstleistungen

Auswirkungen der
Digitalisierungsprozesse
(nicht-intendierte Effekte)

Einerseits besteht wenig Kenntnis von
und Verstandnis fur die Digitalisierungs-
prozesse, andererseits werden sie als hilf-
reich fur die Arbeit und unterstitzend
wahrgenommen

Kontrollwahrnehmung Hohe Transparenz von Aufenthaltsort,
Arbeitsweise und Arbeitsergebnis teilwei-

se als Kontrolle wahrgenommen

Autonomiewahrnehmung

Eher geringere Autonomiewahrnehmung
durch zeitnahe Eingriffe von Fuihrungs-
kréften

Eher Selbststeuerung und nur im Ausnah-
mefall Interaktion mit Fihrungskraften

Digitalisierungsprozesse zur Vernetzung
von Anbietenden, Arbeitenden sowie Kun-
dinnen und Kunden sowie als Kommunika-
tionsmaoglichkeit (soziale Medien)

Einerseits wird versucht, sich der Kontrolle
zu entziehen (durch Fake-GPS), anderer-
seits werden die Leistungserwartungen
aufgrund sportlich-spielerischen Ehrgeizes
freiwillig Gbertroffen

Hohe Transparenz von Aufenthaltsort, Ar-
beitsweise und Arbeitsergebnis fuhrt eher
zur spielbasierten Leistungssteigerung

Hohe Autonomiewahrnehmung insbeson-
dere hinsichtlich der Arbeitsplanung und
selbststandigen Arbeitsausfiihrung

Im Ergebnis zeigt sich, dass Autonomie und Kontrolle gleichzeitig auftreten bzw. koexistie-
ren und daher nicht als bipolar gesehen werden konnen. Einerseits konnen im Zuge der
Nutzung neuer Technologien hohere Freiheitsgrade und Autonomie wahrgenommen wer-
den; andererseits werden Arbeitskrifte zentral tiber Ankunftszeiten und zuriickgelegte Rou-
ten kontrolliert. Die Wahrnehmung kann sich mit unterschiedlichen Kontexten, Zeiten und
Orten @ndern. Das Wechselspiel von Autonomie und Kontrolle kann bei Digitalisierungs-
prozessen positiv unterstiitzt werden, wenn die folgenden Erfordernisse beriicksichtigt wer-
den. Im Vergleich der beiden befragten Gruppen, der verschiedenen Zwecke und Auswir-
kungen von Digitalisierungsprozessen sowie die unterschiedlichen Wahrnehmungen von
Autonomie und Kontrolle koénnen fiinf aufeinander aufbauende Erfordernisse identifiziert
werden (Abb. 1). In einer ersten Stufe geht es darum, dass Arbeitskrifte iiber die anstehen-
den und umzusetzenden Digitalisierungsprozesse in der Organisation bzw. im Arbeitsbe-
reich im Bilde sind. Hierzu gehort die frithzeitige Information tiber die geplanten Entwick-
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lungen und deren Hintergriinde. Darauf aufbauend kann ein Verstdndnis fiir die Umsetzung
von Digitalisierungsprozessen beispielsweise hinsichtlich der Notwendigkeit und auch der
Zielsetzung (z. B. verbesserter Kundenservice) geschaffen werden. Der Umgang wird wei-
ter gefordert durch die Selbstwirksamkeitserwartung als subjektive Uberzeugung von Ar-
beitskriften, selbst auf Digitalisierungsprozesse Einfluss nehmen zu konnen (z. B. durch
Anpassungen, die selbst und proaktiv vorgenommen werden konnen). Die Selbstwirksam-
keit kann neben der Information und dem Verstindnis auch iiber die stellvertretende Erfah-
rung aus Beobachtungen von und Gesprichen mit Kollegen und Kolleginnen sowie der Er-
fahrung aus erfolgreicher Aufgabenbewiltigung gefordert werden (Bandura, 1986). Aus
diesem souverinen Selbstverstindnis heraus konnen Arbeitskrifte Autonomie wahrnehmen,
wenn sie die Moglichkeiten haben, eigenstindig im Rahmen von Digitalisierungsprozessen
zu agieren und zu entscheiden. In einem letzten Schritt konnen Arbeitskrifte Vertrauen in
die eigene Selbstwirksamkeit und Kooperationsfihigkeit im Rahmen digitaler Systeme
entwickeln, die sie in Richtung anderer Projekte und Kontexte transferieren konnen.

Arbeitskréfte vertrauen in die eigene
Selbstwirksamkeit und
Kooperationsfahigkeit im Rahmen
Vertrauen digitaler Systeme auch fiir andere
Projekte und Kontexte (Transfer)
Arbeitskrafte haben Moglichkeiten,
eigenstandig im Rahmen von
Digitalisierungsprozessen zu agieren
und zu entscheiden

Autonomie

Selbstwirksamkeit
Arbeitskrifte haben die subjektive
Uberzeugung, selbst auf Digitalisierungsprozesse
Einfluss nehmen zu konnen (z. B. durch Anpassungen)

Verstandnis
Arbeitskrifte haben ein Verstindnis hinsichtlich der
Digitalisierungsprozesse wie beispielsweise
Zielsetzung (Kundenservice) und Notwendigkeit

Information
Arbeitskrafte sind informiert Gber anstehende und umzusetzende
Digitalisierungsprozesse in der Organisation bzw. im Arbeitsbereich

Abbildung 1:  Erfordernisse an Digitalisierungsprozesse

Als Unterstiitzung fiir Organisationen hinsichtlich anstehender Digitalisierungsprozesse
kann beispielsweise Information bedeuten, dass Arbeitskriifte frithzeitig tiber allgemeine
Kommunikationskanéle des Unternehmens im Detail informiert werden. Dies sollte zwei-
tens durch die Zielrichtung erginzt werden, Verstindnis zu schaffen, beispielsweise indem
Fragen gestellt werden konnen und Hintergriinde in Gesprichen, Videos oder anderen
Kommunikationsformen erldutert werden. Weiterhin miissten in der Zeitplanung von Digi-
talisierungsprojekten Feedbackmoglichkeiten und Anpassungsschleifen vorgesehen wer-
den, um durch wahrgenommene Einflussmoglichkeiten die Selbstwirksamkeit der Arbeits-
krifte zu stirken. Autonomie und Vertrauen konnen sich anschliefend — beziehungsweise
in wiederholten Interaktionen — bei den Arbeitskriften entwickeln, wenn diesen Grundlagen
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genug Raum im Arbeitsalltag gegeben wird. Damit haben Organisationen die Moglichkeit,
die Wahrnehmung von Autonomie im Umgang mit digitalen Technologien zu fordern. Die
beiden hier prisentierten Fallbeispiele der Berufskraftfahrenden im Lebensmitteleinzelhan-
del sowie der Kurierfahrenden fiir Essenslieferdienste weisen mit Blick auf die Erfordernis-
se an Digitalisierungsprozesse unterschiedliche Entwicklungsstadien auf. So lésst sich bei
den Berufskraftfahrenden als Bereich, in dem die Digitalisierung erginzend zur traditionel-
len Arbeitsorganisation eingesetzt wird, beobachten, dass die Arbeitskrifte durchaus die
mangelnde Information und das fehlende Verstindnis fiir die Umsetzung von Digitalisie-
rungsprozessen thematisieren. Dies bewirkt, dass in der Tendenz kein proaktiver, selbstor-
ganisierter Umgang mit neuer Technologie im Arbeitsalltag erfolgt. Anders ist dies im
Kontext der Kurierfahrenden. Dieses Geschiftsmodell ist erst durch die Digitalisierung ent-
standen. In diesem neueren Bereich verdeutlichen die — durchschnittlich jiingeren, besser
qualifizierten sowie kiirzer und in Teilzeit beschiftigen — Arbeitskrifte, dass sie Selbst-
wirksamkeit im Umgang mit Technik aufweisen, durchaus Autonomie wahrnehmen und
Vertrauen entwickeln. Die Beriicksichtigung der Erfordernisse an Digitalisierungsprozesse
triagt dazu bei, die aus Digitalisierung resultierenden Effekte und die Arbeitsbeziehungen in
digitalisierten Kontexten zu gestalten.

Zum Abschluss des Beitrages sei auf die Limitationen der Studie hingewiesen: Erstens
beziehen sich die Ergebnisse der Studie zur urbanen Lebensmittellogistik auf bestimmte
Settings und einen bestimmten Zeitpunkt in diesem dynamischen Umfeld. Zukiinftige Stu-
dien sollten versuchen, die Ergebnisse in anderen Kontexten wie Industrie oder Einzel-
handel zu replizieren. Zweitens beschrianken sich die qualitativen Interviews auf ein sehr
spezifisches Sample von 25 Berufskraftfahrenden und Kurierfahrenden in Deutschland.
Eine Ubertragbarkeit der erzielten Ergebnisse wire mit einer groBeren Stichprobe bzw.
quantitativ-empirischer Forschung verbessert, auch um die Effekte fiir die Ausgestaltung
der Arbeitsbeziehungen in den Logistikstrukturen der Lebensmittelversorgungskette ver-
allgemeinern zu konnen. So bleibt beispielsweise unklar, worauf die Differenzen in den
Wahrnehmungen von Autonimie und Kontrolle in den beiden Befragtengruppen zuriickzu-
filhren sind, da sie sich auch hinsichtlich Alter, Bildungsstatus und Stellenwert der Er-
werbstitigkeit (Neben- vs. Haupttitigkeit) unterscheiden. Die Stichprobe konnte in zu-
kiinftigen Studien dariiber hinaus im Hinblick auf die Perspektiven von Organisationsver-
tretenden sowie Kundinnen und Kunden erweitert werden, um dem komplexen Wech-
selspiel zwischen Autonomie und Kontrolle auch iiber Organisationsgrenzen hinaus weiter
nachzugehen. Drittens ist zu beriicksichtigen, dass die Arbeitsbedingungen insbesondere
im Bereich der urbanen Essenslieferdienste aufgrund der Start-up-Entwicklungen der be-
teiligten Unternehmen dynamisch sind. Ende 2018 fand mit der Ubernahme von Foodora
durch die niederldndische Muttergesellschaft (Takeaway.com N.V.) von Lieferando eine
Konsolidierung statt, die erwarten lédsst, dass sich die Arbeitsbedingungen der vormals un-
terschiedlichen Unternehmen angleichen. Dies betrifft insbesondere auch den Aspekt in-
dustrieller Beziehungen, da Organisationsgrof3en erreicht werden, die eine Unterbindung
von Arbeitnehmervertretungsorganen nicht mehr als realistisch erscheinen lédsst. Zuséitz-
lich fithren divergente Arbeitsbedingungen bei einzelnen Unternehmen zur Koordination
und Griindung von Interessenvertretungen (Schreyer & Schrape, 2018). Viertens konnten
weitere Forschungen zu digitalen Losungen in der urbanen Lebensmittellogistik und die
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Arbeitsorganisation auch Auswirkungen auf andere stidtische Vertriebskonzepte aufler-
halb des Lebensmittelsektors haben. Wenn beispielsweise neue Start-ups wie Uber Freight
in die Branche eintreten, ist zu erwarten, dass traditionelle Arbeitsplitze wie die von Be-
rufskraftfahrenden mit mehr als zwei Millionen Beschiftigten in den USA und mehr als
drei Millionen in der EU von digitalen Transformationsprozessen sehr dhnlich wie die hier
vorgestellten Kurierfahrenden betroffen sein werden. Daher konnte die Replikation der
Forschungsergebnisse fiir Arbeitsbeziehungen im Logistikbereich fiir weitere Forschungs-
projekte wertvoll sein. Dies ist nicht zuletzt aufgrund von Digitalisierung, kiinstlicher In-
telligenz und autonomen Fahranwendungen relevant und betrifft eine groe Anzahl von
Arbeitskriften und kann dazu motivieren, sich mit dem komplexen Wechselspiel zwischen
Autonomie und Kontrolle in der urbanen Lebensmittellogistik auseinanderzusetzen.
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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 hiufig 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 Erwerbstitigen. Deren Konsequenzen betreffen zum einen die
Qualitdt 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 Verianderung 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 tiber 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 Titigkeits-
strukturen und sozialen Beziehungen auf horizontaler und vertikaler Ebene sowie in den
Strategien und Mallnahmen der Unternehmensleitung. Verhandelt werden Ausmal 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). Dariiber hinaus spielt auch die Einbettung der Betrie-
be in ihre dkonomischen, 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 Mafle 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 regulirer
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 projektférmigen Arbeitsprozessen wer-
den auch betriebsexterne Flexibilisierungsstrategien angewandt (VoB3 & 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 Titigkeitsinhalten
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 Wertschédtzung der Arbeitstitigkeiten von CW beizutragen, sodass Crowdsour-
cing weniger als Kosteneinsparungsstrategie fiir Personal, sondern als Unterstiitzung von be-
stehenden Betriebsablaufen 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 Pfadabhingigkeiten 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 hdufig 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 grofziigige 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-
schéftigungsformen, 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 Beschéftigungssituation 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 Tiatigkeiten, 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 konnen 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 Realitdt 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 marktférmige 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 Beschiftigung 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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Abstract

The bulk of contributions on digital business so far provide mainly descriptive analyses when it
comes to the study of power-related phenomena within the gig economy. We particularly lack sys-
tematic, integrative studies which focus on interdependencies of power relations, labour conditions
and business model efficiency, based on robust theoretical approaches which capture meso-level
structures and micro-level dynamics of power simultaneously. Our conceptual paper addresses this
gap by investigating power relations in platform arrangements, based on the framework of “circuits of
power”. We use the case of the ridesharing platform Uber, which has caused debates in and beyond
academia to illustrate how this framework, combined with concepts from labour process theory, be-
havioural economics and micro-politics, can be applied for a systematic analysis of the diversified
portfolio of power-related control and influence mechanisms that are embedded in platforms’ soft-
ware infrastructures. Departing from this, we examine how our approach can inform future research
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werden hier sowohl mit organisationalen Gewinnerzielungsabsichten als auch mit problematischen
Beschiftigungsbedingungen assoziiert. Obwohl die Forschungslandschaft Beschreibungen und Ana-
lysen machtbezogener Phinomene im Kontext plattformbasierter Erwerbsarbeit liefert, fehlen bisher
holistische Theorieperspektiven, die auf machttheoretischer Grundlage systematisch machtbezogene
Phénomene auf der Makroebene organisationaler Strukturen und der Mikroebene organisationsinter-
ner Prozesse simultan analysieren. Das konzeptionelle Papier adressiert diese Liicke. Am Beispiel des
kontroversen Falls des Fahrdienstleisters Uber illustrieren wir das Potenzial des Konzepts der ,,Cir-
cuits of Power®. Wir zeigen, wie die Anwendung des Konzepts in Kombination mit Erkenntnissen der
Labour Process Theory, der Verhaltensokonomie sowie mikropolitischer Arbeiten erlaubt, das ,.diver-
sifizierte Portfolio* softwarebasierter Einfluss- und Kontrollpraktiken in Plattformarrangements mit
Blick auf ihre Macht-, Effizienz- und Beschiftigungsimplikationen hin integrativ zu analysieren.
Hiervon ausgehend zeigen wir das Potenzial dieses Ansatzes, der Analyse von Macht im Feld platt-
formbasierter Organisation und Arbeit ein theoretisches Fundament zu liefern. Der Ausblick zeigt,
wie die Befunde Ansatzpunkte liefern, um a) heterogene Formen plattformbasierter Erwerbsarbeit zu
vergleichen, b) die Diskussion iiber Probleme plattformbasierter Erwerbsarbeit voranzubringen, und
¢) systematisch-vergleichend zu beleuchten, warum ,.endogener Wandel von Machtverhiltnissen
durch direkte Interessenartikulation und/oder Widerstand von Plattformarbeitern in spezifischen Platt-
formarrangements unwahrscheinlich ist.

Schlagworter: Uber, Gig Work, Plattformokonomie, Macht, Circuits of Power, algorithmisches Manage-
ment, Kontrolle, Arbeitsbedingungen

1 Introduction

Gig-work platforms present a specific type of digital business model that is based on online
software applications that coordinate operations. Platforms build “lean” (Heiland, 2018) soft-
ware-based organisational architectures to support semi-automated “algorithmic manage-
ment” (Lee, Kusbit, Metsky, & Dabbish, 2015) “driven by algorithms™ and “fuelled by data”
(Van Dijck, 2016). A characteristic of these models is the provision of on-demand services in
the absence of conventional employment relations. Services are provided by “gig workers”,
who are formally classified as independent contractors or micro-entrepreneurs (e.g. Risak &
Warter, 2015; Kuhn & Maleki, 2017). The work relationships are market-mediated (e.g. Kal-
leberg, 2011; Wood, Graham, Lehdonvirta, & Hjorth, 2018) and “account membership” re-
places conventional employment contracts (Kirchner & SchiiBler, 2018)."

Uber and Lyft (ridesharing), Foodora and Deliveroo (food delivery) and Postmates
(courier services) present a specific type of platform enterprises. They provide on-demand
services that require local execution. Academic and public discussion about these platforms
is full of controversy. Although these platforms can provide high autonomy (Schmidt,
2016) and income opportunities for marginalized worker populations due to low entry bar-
riers (e.g. Rosenblat & Calo, 2017), Uber and similar platforms have received substantial

1 There is a vivid and interesting debate about the classification of gig workers, in terms of their legal and theo-
retical status as employees versus independent subcontractors (see e.g. Felstiner, 2011; Kuhn & Maleki,
2017; Capelli & Keller, 2013; Kirchner & Schiifiler, 2018; De Stefano, 2015). To date, Uber workers remain
legally classified as independent subcontractors. However, research suggests that in various ways, Uber gig
workers strongly resemble employees (e.g. Ahsan, 2018) .
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criticism. They are accused of offering “precarious working-class jobs” (Scholz, 2013, p. 1;
Schor, Walker, Lee, Parigi, & Cook, 2015) as their freelance subcontracting approach by-
passes the protective labour regulation and obligations that are associated with regular em-
ployment. This often contributes to a “severe commodification” of contigent workers (De
Stefano, 2015). Thus, this business approach is considered problematic for the well-being
of gig workers (e.g. Bajwa, Gastaldo, Ruggiero, & Knorr, 2018) and research indicates low
levels of mutual trust between workers and platform providers due to the delicate labour
conditions (Wentrup, Nakamura, & Strom, 2019). Whilst problematic for workers, this
workforce management approach is considered beneficial for platform providers as it al-
lows for the externalization of costs and risks which would occur in the context of regular
employment. Hence, the “strategic legal misclassification” of gig workers as freelance
“business partners” rather than employees is seen as a crucial building block for the eco-
nomic success of these platforms (e. g. Srnicek, 2017).

Researchers have thus related labour issues and these efficiency-seeking strategies to
specific power relations between platform providers and gig workers. For instance, the abil-
ity of platforms to unilaterally set the formal terms and conditions of account membership
and to prescribe processes by designing platform software infrastructure is described as an
“asymmetric order” based on “algorithmic bureaucracy” (e. g. Kirchner & Schiiffler, 2018;
Kirchner, 2019). Similarly, Wood et al. (2018) examine the “weak structural power” of dig-
ital workers. Power asymmetry is seen as an “outcome of platform-based rating and ranking
systems” (ibid., p. 15) enabling high levels of control. It has been linked to problematic la-
bour conditions, such as “overwork, sleep deprivation and exhaustion” (ibid.). In a similar
vein, Rosenblat and Stark’s study on “algorithmic control” at Uber (2016) draws attention
to various related mechanisms embedded in the platform’s organisational setup. These fea-
tures are “fundamental to [Uber’s] ability to structure control over its workers” (ibid., p.
3758). Thus, the study of power relations in gig-work settings seems important for under-
standing how specific management strategies of platforms relate to labour conditions and
power relations in the emerging digital economy.

In line with this, issues of power and labour underlie many contributions to digital labour.
Existent studies highlighting the role of standing conditions and organisational structures
which influence power relations in the context of platforms at the meso-level of organisations
as well as the situation of gig workers and how their work processes are controlled at the mi-
cro-level, based on the exercise of power (e. g. Aloisi, 2015; Bauer & Gegenhuber, 2015; Fie-
seler, Bucher, & Hoffmann, 2017; Gillespie, 2014; Harmon & Silberman, 2018; Malin &
Chandler, 2016; Nachtwey & Staab, 2016; Schor, 2017; West, 2019). However, we hitherto
lack a holistic theoretical framework of power in the gig economy to integrate these findings
and capture how case-specific meso-level conditions, such as organisational structures, affect
organisational interactions and work processes. Such a systematic and integrative framework
seems necessary to understand how specific power configurations emerge, become stabilized
or change, and how they relate to more-or-less problematic working conditions in various gig-
work settings. This conceptualization would introduce a theoretically elaborate foundation for
studies of power to gig-work scholarship. It would also help to draw clear lines between “the
good, the bad, and the ugly” in the gig economy vividly discussed in recent debates (e. g. Da-
vis, 2015, 2016; Kalleberg & Dunn, 2016).
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To provide such a conceptual foundation, we propose to apply key ideas of the “circuits
of power” approach (Clegg, 1989) to the study of management, organisation and work ar-
rangements in platform businesses. Our paper is structured as follows: departing from an
introduction of the framework (section 2), we illustrate how power relations in platform-
businesses can be studied based on Clegg’s approach, drawing on the case of the U.S rides-
haring provider Uber to illustrate our argument (section 3). Next, we discuss our contribu-
tion to power theory and gig-work scholarship (section 4) and finally reflect on how our
study can inform further research (section 5).

2 The Circuits of Power approach

The circuits of power approach (Clegg 1989; Clegg, Courpasson, & Phillips, 2006) is an es-
tablished theoretical framework that provides a flexible “power compass” (Mumby, 2004)
to “explain the relative capacity of various actors to influence organizational relations”
(Oliveira & Clegg, 2015, see figure 1). The framework has informed research in diverse
contexts, ranging from analyses of power in historic and contemporary societies (Clegg,
1989) to contributions on identity regulation in organisations (Alvesson & Willmott, 2002),
organisational information systems (Silva & Backhouse, 2003), and power relations in mul-
tinational corporations (Vaara, Tienari, Piekkari, & Sintti, R., 2005; Mezihorak, 2018;
Pedraza-Acosta, & Mouritsen, 2018).

Episodic circuit of power: based on causal power

. . Control and deploy
Socio-technical [+ A . i ithi 1 Out
relations gencies Tesources (Vv‘l‘ in utcomes
standing conditions)
Fix/ Empower/ Contral / Reproduce /
re-fix disempower contest transform

Structural|circuits|of power: Obligatory Passage Points (OPPs):

Dispositional power in the circuit of social integration:
based on rules of meaning and membership

Exogenous
environmental
contingencies

I Facilitate / restrict

Facilitative power in the circuit of system integration: Transform
based on techniques of discipline and production

Fig. I: Framework of Circuits of Power. Own compilation based on Oliveira & Clegg,
2015, p. 444.
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Clegg’s analysis of power emphasizes the disciplinary and restrictive effects of power as
well as its facilitative effects as a core, generic force, keeping systems of organised and co-
ordinated action coherent (Clegg et al., 2006). The framework integrates micro-, meso-,
and macro-level analytical perspectives based on the idea that power, “like electricityl[,] cir-
culates through social relations, working practices, and techniques of discipline” (Back-
house, Hsu, & Silva, 2006, p. 415) in any organisational arrangement. Accordingly, three
interrelated circuits of power are distinguished:

1. The circuit of episodic power captures episodes at the organisational micro-level of
processes, including the exercise of power in conflictual situations. It also includes
“business as usual” interactions, echoing notions of “causal power” (e. g. Weber, 1921;
Dahl, 1957). In ongoing interactions, “agencies”, i.e. individual or collective actors
such as managers or workers, interact within established socio-technical relations by
using means and power resources (e. g. access to information, networks, knowledge)
available to them to pursue their interests. These power-related processes at the episod-
ic (micro-) level of organisations are embedded in social meso- and macro-structures.
To understand the constitution of these standing conditions, Clegg — drawing on Fou-
cault (1977, 1980), Parsons (1951), and Callon (1986) — highlights that actors not in-
herently “possess power” but the power “held” by certain actors is based on their rela-
tive capacity to influence other actors based on resources rooted in the socio-normative
and socio-technical structures of a given organisational setting and its environment. To
analytically capture this conditional environment of episodic processes he relates epi-
sodic power to two additional “structural circuits of power” (Oliveira & Clegg, 2015):

2. The circuit of system integration “captures material conditions in organizational set-
tings, which consist of techniques of production and discipline, such as [...] machinery,
information systems, organizational structures and [...] processes” (Clegg, Geppert, &
Hollinshead, 2018, p. 9). These “structures of domination” (Geppert & Dorrenbicher,
2014) enable certain powerful actors to implement mechanisms of surveillance, disci-
pline and control, evaluation and incentives, all of which affect episodic processes and
the power resources of other agencies.

3. The circuit of social integration “captures prevailing rules of practice shaping actors’
dispositions to behave in certain ways” (Clegg et al., 2018, p. 9). This circuit includes
the “non-material” aspects of organisational arrangements, such as formal and informal
rules of meaning and membership. In line with Foucauldian and neo-institutionalist
scholarship (e. g. DiMaggio, 1988; Meyer & Rowan, 1991), these “rules of the game”
(Geppert & Dorrenbicher, 2014) provide organisational decision-makers with disposi-
tional, structural power. This allows them to prescribe and legitimize processes and
templates and to assign specific roles, rights, and responsibilities to the various agen-
cies.

2 This conceptualization of organisations as “partial organisations” (Ahrne & Brunsson, 2011) stresses the in-
teractive constitution of organisations and the key role of organising instead of formal structures boundaries.
Accordingly, we view platform businesses as “platform arrangements.” These organisational systems of co-
ordinated action are influenced by internal and external stakeholders who possess varying degrees of power.
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Both facilitative and dispositional power rooted in the circuit of social and systemic integra-
tion together become institutionalized® and are inscribed in “obligatory passage points”.
Clegg uses this concept — derived from actor-network theory — to draw attention to the
“nodal points” (Callon, 1986; Latour, 2005) of organisational power, where structural and
episodic power intersect. Obligatory passage points institutionalize the rhetorical and mate-
rial “devices [...] channelling and framing the ‘conduct of conduct’ (Dean, 2013) in specif-
ic situation[s]” (Clegg et al., 2018, p. 10) and thereby facilitate the emergence of relatively
stable patterns of social relations and episodic processes. The concept of obligatory passage
points is thus crucial for analysing the intersection of and dialectic between episodic power
and micro-level processes and structural configuration of power at the organizational meso-
level.

3 Platform Businesses and Gig Work from a Circuits of Power
Perspective

Next, we turn to the illustrative case study of Uber, where the circuits of power approach is
applied to gain insight into how the power relations of a platform business are constituted,
and the effects of those relations on the labour conditions of gig workers. Uber has gained
particular public and academic attention. The company is often used as an “iconic” example
to illustrate the economic potential of platform businesses as well as the problematic as-
pects (e. g. De Stefano, 2015) of certain gig-economy business models for the affected gig
workers. In our view, this makes Uber a suitable case for analysing the power relations in
platform arrangements. Based on seminal contributions on Uber in its home country, we
will especially point to intersections of episodic and structural power relations and illustrate
both their facilitative and restrictive character. We propose the following ‘“heuristic tem-
plate” (see table 1) which will guide our analysis:

— First, we examine Uber’s initial “socio-political setup” in terms of actors, interests,
scope of agency and the technologies of production and discipline. These standing con-
ditions provide grounds for the establishment of a distinct setup of power-related con-
trol and influence mechanisms inscribed in the platform’s algorithmic management ap-
proach.

— Second, we analyse specific control and influence mechanisms at Uber, which we con-
ceptualize as a distinct setup of obligatory passage points.

— Third, we illustrate how these institutionalised mechanisms “top-down” constitute pro-
cesses and relations at the episodic level of day-to-day interaction. We also examine
both their facilitative effects, in terms of business-model efficiency, and their restrictive
effects in terms of labour conditions.

3 We use the term “institutionalization” to address an existing and relatively stable organisational “status quo.” We
do not imply “taken-for-grantedness” in the sense of “institutionalization” in the tradition of Berger & Luckmann
(1991). Instead, our usage of the term emphasises that “negotiated orders” (Strauss, Schatzman, Ehrlich, Bucher,
& Sabshin, 1963) within an organisation, once established, tend towards persistence and inertia to a certain de-
gree (notwithstanding that this “status quo™ might of course become subject to modification as well as can still
be questioned and challenged in various ways, i.e. by interest-driven stakeholder campaigning).
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— Fourth, we link the circuits of power approach with the ideas of micro-political schol-
ars to demonstrate how these control-and-influence mechanisms “bottom-up” curtail
gig workers’ power, thus limiting their opportunities for voice, bargaining and re-
sistance. We also demonstrate how these specific power-related dynamics in the “prob-
lematic case” of Uber thereby tend to reify and stabilize initial power asymmetries be-
tween providers and workers at a structural level.

Table 1: Heuristic template to study platform power relations based on the Circuits of
Power approach. Own compilation.

Analytic Dimension/
Step of analysis

Relevant sub-concepts derived
from circuits of power

Guiding questions for the study of gig-work
arrangements

Standing/initial conditions for “so-
cio-political setup” of focal plat-
form

(section 3.1)

Key actors and agencies,
interest of key agencies,
technologies of production and
discipline

Which are the key agencies? What are the inter-
ests of key actors and agencies? (e.g. platform
providers and gig workers). How do the interests
of key agencies and actors differ? Which tech-
nologies of production and discipline are availa-
ble to key agencies to set up platforms’ software-
based obligatory passage points? Which actors
control the setup of software-based obligatory
passage points, and to what extent?

Control and influence mechanisms
institutionalized in platforms’ soft-
ware infrastructure

(section 3.2)

Software-based obligatory passage
points

Which control-and-influence mechanisms are uti-
lized by key agencies (e.g. platform providers) to
steer episodic processes of production and ser-
vice provision?

Top-down perspective: Effects on
process management and business
model efficiency

(section 3.3.)

Impact of mechanisms embedded
in software-based obligatory pas-
sage points on episodic circuit of
power, focusing on the facilitative
effects of power

How do the specific mechanisms used for soft-
ware-based work organization influence work
quality and labour conditions?”

Top-down perspective: Labour-
related outcomes, effects on work-
ing conditions

(section 3.3)

Impact of software-based obligato-
ry passage points on episodic cir-
cuit of power, focusing on the re-
strictive, disciplinary and punitive
facet or effects of power

How does the specific mechanisms used for
software-based work and process organisation in
focal case affect work quality and labour condi-
tions?

Bottom-up perspective:
Micro-political implications and
outcomes for structural power rela-
tions

(section 3.4)

“Transformative” vs. “reproduc-
tive” outcomes of episodic pro-
cesses that affect structural circuits
of power

How does the specific approach of software-
based work organisation influence structural
power relations between key agencies (e.g. plat-
form providers and gig workers) in continuous in-
teraction (e.g. by reifying or altering existent
power asymmetries)?

3.1

Uber’s Socio-Political Setup

Investigating Uber based on this heuristic template, platform providers* and drivers’ present
the key agencies, each pursuing specific interests. The interests of platform providers and

4 Research indicates distinct power-related processes and conflicts between different actors (or groups of ac-
tors) within the core of the platform, which is organised as a conventional “Coasian” enterprise (Davis, 2016)
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drivers only partially match (Calo & Rosenblat, 2017; Nachtwey & Staab, 2015).° A core
interest of gig workers is finding decently paid work with a predictable and steady income,
transparent pay rates, and opportunities for self-determined and flexible working hours. In
contrast, Uber’s key objective as a for-profit enterprise is focused on generating profits
based on lean, semi-automated management and its app-based subcontracting approach
(Scholz, 2017; Srnicek, 2017). For Uber, efficient operations crucially rely on managing the
fluctuations in demand and supply (Kirchner & Schiiller, 2018) to pursue its economic ob-
jectives. Its software infrastructure, which allows for semi-automated process coordination,
is the core technology utilized by the platform to pursue this objective. Hence, Uber — like
other platforms — implements mechanisms of managerial control in its application, thereby
“inscribing rules into the technology, so that only rule-conforming processes allow for suc-
cessful user activities” (ibid., p. 14). In this kind of platform-based work organisation,
software devices can be conceptualized as the core obligatory passage points, they are a
technology-based “conduits through which traffic must necessarily pass” (Clegg, 1989, p.
206). The shape of power relations in platform business models is thus fundamentally in-
fluenced by the way power-related mechanisms are established in these software-based
conduits.

In the case of Uber, the ability of various actors to control obligatory passage points
differs markedly. While gig workers’ influence is limited or lacking, Uber possesses far-
reaching competences to design the platform’s app-based infrastructure “from scratch” (e.g.
Calo & Rosenblat, 2017; Davis, 2015). This far-reaching competency results from the legal
setup, ownership structure and governance model of the company. Uber can also draw on
vast user-generated and process data, such as GPS-based information about drivers’
speeds, breaks, log-in and log-out-patterns, ride acceptance rates, reactions to pop-ups and
internal messages, and rider evaluation systems. This privileged access to masses of data
“create[s] an extensive reservoir for quasi-panoptic observations” (Kirchner & Schiifller,
2018, p. 10). In terms of circuits of power, this exclusive access to data, together with far-
reaching competencies to design software infrastructure, provides a core technique for pro-
duction and discipline that is fundamental to Uber’s operations.

3.2 Control and Influence Mechanisms

Next, we examine various control-and-influence mechanisms implemented in software-
based obligatory passage points. We illustrate how these mechanisms influence the behav-
iour of Uber drivers and control their work arrangements and processes. In our illustrative

based on contracts. Research also indicates problematic labour conditions, echoing studies on problematic
work among highly qualified workers such as software developers. These cases provide a fruitful field for
critical scholarship. However, we do not focus on this aspect as the issues appear quite different. In addition,
interaction between gig workers and Uber is almost entirely app-based (Nachtwey & Staab, 2015), thus mak-
ing Uber appear as a “black box” to the workers.

5 We focus on power relations between platform providers and gig workers and the resulting labour conditions;
hence, we mainly concentrate on these two stakeholders in our discussion.

6 Similar to all capital-labour relations, some overlap occurs between consent and conflict (see e.g. Burawoy,
1979). However, the power-related processes we study here genuinely relate to structural conflicts between
platform providers and gig workers. Thus we focus on the divergence in interests between platforms and gig
workers in the remainder of our paper.
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case discussion, we also refer to findings from research in work and organisational sociolo-
gy, labour process theory, and behavioural economics. We thus further develop the circuits
of power approach and the discussion about the role of obligatory passage points. Moreo-
ver, the approach has not yet been applied to the study of new organisational forms like
platform businesses, and new work arrangements like gig work. In case of Uber, five im-
portant groups of mechanisms can be distinguished as described below.

First, the fundamental shape of value-creating processes at Uber can be described as a
regime of “algorithmic bureaucracy”, in which

“Comparable to traditional bureaucracies, activities [...] resemble predefined ‘performance programs’
(March and Simon, 1958) or ‘conditional programs’ (see Luhmann, 2000) performing [.] simple bureaucratic
if-A-then-do-B rules. Thus, very similar to regular formal organizations (Mintzberg, 1979), [platform] mar-
ketplaces standardize processes by bureaucratic routines to effectively cope with the vast uncertainty and the
manifold alternatives of possible user activities.” (Kirchner & Schiiller, 2018, p. 10).

While processes and performance programs are set this way by the design of the software,
the rules of membership are set by platform providers in “click-through agreements”. These
are binding formal guidelines that define the fundamental shape of “account membership”
(ibid.) resembling mechanisms of bureaucratic control known from labour process theory
(e. g. Child, 1984) which — in contrast to “conventional”, non-digitalised, organisations —
are embedded almost entirely in software infrastructure in the case of platform businesses.

Second, Uber and other platforms implement user evaluation systems that allow cus-
tomers (riders in this case) to rate gig workers’ (drivers’) performance. Yet drivers have
almost no direct contact with members of Uber’s management as the app-based approach to
work and process organisation keeps management almost invisible to drivers. The existence
of such evaluation systems introduces an element of “direct control” and “output control”
(Burawoy, 1979; Child, 1984; Edwards, 1981) to the gig-work process. By “outsourcing”
managerial tasks in this manner, platforms empower customers “to act as middle managers
over drivers, whose ratings directly impact their employment eligibility (Fuller & Smith,
1991; Stark & Levy, 2015)” (Rosenblat & Stark, 2016, p. 3772). The mechanisms used are
quite similar to those described in debates on “control by customers” in the works of labour
process scholars (e. g. Taylor, Mulvey, Hyman, & Bain, 2002).

Third, platforms such as Uber apply various forms of “market manipulation” (Kirch-
ner & SchiiBler, 2018) such as dynamic pricing systems. These systems are referred to as
“surge-pricing” as they ensure service coverage in case of temporal and spatial mismatches
between demand and supply (Nachtwey & Staab, 2015). In line with the Taylorist logic re-
garding monetary incentives (e.g. Littler, 1978), drivers are informed by push-up notifica-
tions when the demand is high or is expected to be high soon, and payment rates during
times of high demand are temporarily increased (e.g. Rosenblat & Stark, 2016; Shapiro,
2017). This kind of notifications are sent to drivers regardless of whether they are logged-in
or offline.

Fourth, Uber’s software setup designs internal communication and leverages selective
information in a purposeful manner to influence the drivers’ behaviour. These mechanisms
are discussed as “info-normative control” in labour process perspectives on platform work
(Gandini, 2018). Communication with drivers is almost entirely app-based and is unidirec-
tionally “top-down”. Uber intensively uses pop-ups, push notifications, and email alerts,
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which provide drivers with selective information focused on motivating them to act accord-
ing to the platform’s requirements. For example, they are urged to keep on driving when the
demand is high (Rosenblat, 2018). In contrast, drivers’ access to information and their abil-
ity to communicate with the platform providers is limited (ibid.). Uber purposefully uses
this “arm’s length relationship” and the existing information asymmetry to expose, hide and
circulate certain information to induce the desired behaviour among drivers (i. e. Scheiber,
2017). For instance, Uber’s app hides information about a passenger’s destination before
the driver accepts a certain ride, to ensure that unfavourable ride requests — such as rides
that lead drivers into remote areas with sparse demands for further rides — are covered
(ibid.). The top-down communication also includes rhetoric manoeuvres that seem to sup-
plement and enhance surge-based incentives. An example reported by Rosenblat and Stark
(2016) are push-notifications reading “Are you sure you want to go offline? Demand is
very high in your area. Make more money, don’t stop now!” (ibid., p. 3768). Reports quote
a veteran Uber driver who stated: “It was all day long, every day — texts, emails, pop-ups:
‘Hey, the morning rush has started. Get to this area, that’s where demand is biggest’™’
(Scheiber, 2017, p. 5). This indicates the extensive use of such invocations that can be con-
ceptualized as “inspirational appeals” (i. e. Yukl & Tracey, 1992) from a micro-political
perspective.

Fifth, research highlights forms of control used by Uber and similar platform business-
es, which can be conceptualized as nudges from a behavioural economics perspective (e.g.
Thaler & Sunstein, 2008; Kahneman & Egan, 2011). By embedding automatized nudges in
software infrastructure, Uber creates “persuasive technologies” (Berdichevsky & Neu-
enschwander, 1999). These technological devices “persuasive in themselves” (ibid.) have
proven to effectively influence users by triggering cognitive biases and exert social influ-
ence in a non-coercive way (e. g. Fogg, 2002; Nye, 2014). In addition to the more obvious
influence mechanisms such as dynamic pricing and selective information described above,
studies have identified a range of such persuasive mechanisms that are more subtle and
“hidden from view” in case of Uber (Calo & Rosenblat, 2017). For instance, drivers can set
target incomes in the app. After target-setting, the app visualizes the driver’s progress and
continuously encourages him or her to reach the goal. In a similar vein, research points to
various elements of gamification such as gratification badges (e.g for high ride-acceptance
rates, good customer ratings, and availability at short notice) and other “non-cash-rewards”
(Scheiber 2017). These practices are geared towards influencing behaviour by triggering
user motivation through elements known from game design (Blohm & Leimeister, 2013).

Put together, the described mechanisms form a “diversified portfolio” of control and in-
fluence measures that are embedded in Uber’s obligatory passage points. We subsequently
analyse the effect of these mechanisms on business efficiency, labour conditions and power
relations at Uber.

3.3 Labour- and Efficiency-related Outcomes

The circuits of power approach emphasizes both the facilitative and the restrictive or disci-
plinary effects of power in and around organisational settings. In this section, we show how
the five groups of mechanisms discussed above both facilitate economic efficiency and af-
fect drivers’ labour conditions.
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First, algorithmic bureaucracy can be seen as the cornerstone of Uber’s approach to
process coordination. This aspect structures the power relations between drivers, riders and
platform providers by “facilitat[ing] the semi-automated management of large, disaggregat-
ed workforces” (Calo & Rosenblat, 2017, p. 256) and provides the basis for the platform’s
“disciplinary regimes” (Kirven, 2018). It enables platform providers to sanction users
through exclusion from the platform in case of misbehaviour. It also enforces discipline in
accordance with predefined rules and process patterns. This approach is coupled with Ub-
er’s business-model efficiency and provides the platform with flexibility to react to market
contingencies. Uber can unilaterally alter the conditions and formal rules of membership
according to its goals, which are mainly economic, while leaving gig workers with little
opportunity for voice and resistance when conditions are changed in ways that do not fa-
vour them (e. g. Aloisi, 2015; De Stefano, 2015). For example, Uber decided to lower its
fares in several incidents and the drivers’ only opportunity to continue working was to
agree to these changes during their next login (e. g. Scheiber, 2017). While favourable for
the platform provider, such practices decrease the income predictability for workers.

Second, the user evaluation systems used by platforms to obtain cost-efficient, semi-
automated process controls also entail both facilitative and disciplinary effects. In the case
of Uber, riders can rate drivers based on a five-star metric after ride completion. For driv-
ers, these ratings can have severe consequences: in essence, when their average rating drops
below 4.7 for a certain period, drivers are excluded from the app.’ Drivers thus rely heavily
on favourable user evaluations. Coupled with job insecurity, this dependence is associated
with psychological pressure, identity issues and other negative aspects discussed in studies
on emotional labour (Gandini, 2018). This also highlights the problem of power asymmetry
between the platform management and drivers. The rating criteria are centrally set, with no
input from drivers. Thus, the ratings by riders can be highly subjective and at times may in-
volve irrational, emotional, and biased judgements. In line with this, research indicates that
gender- and race-based discrimination can occur (Rosenblat, Levy, Barocas, & Hwang,
2017). These issues are highly problematic because software-based evaluation systems one-
sidedly discriminate against drivers, who have limited opportunities to defend themselves
in cases of unjustified poor ratings (ibid.).

Third, measures of market manipulation by dynamic pricing also one-sidedly favour
the business-model efficiency of Uber and similar platforms (e. g. Nachtwey & Staab,
2015; Kirchner & Schiiller, 2018). However, while this “control lever” (Gurvich, Lariviere,
& Moreno, 2016) superficially appears to provide opportunities for additional income for
gig workers, research points to problematic side effects. For instance, Shapiro (2017) re-
ports that surges during short-term spikes in demand, accompanied by push notifications
sent to offline drivers — referred to as “bat signal” in the company lingo — often lead to nu-
merous driver log-ins. Mike, one of Shapiro’s interviewees, discussed the adverse conse-
quences of this practice: “If you send out a bat signal, that’s fifty people that are going to
sign on [...] within a few minutes, and then the work just gets scattered” (ibid., p. 11). Dy-
namic pricing, an influence tactic used by Uber and other on-demand platforms to tempo-
rarily alter monetary incentives for gig workers, can thus have adverse effects. It can create

7 For a detailed description of Uber’s user evaluation mechanism, see for example Rosenblat, Levy, Barocas,
& Hwang, 2017.
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a temporary oversupply, leading to a reduced prospect of being assigned to rides (Rosenblat
& Stark, 2016). Due to its lack of reliability, transparency, and predictability for drivers,
this kind of market manipulation has been criticized by journalists, drivers and researchers
(e. g. Scheiber, 2017; Shapiro, 2017).

Fourth, the use of information asymmetry by selective internal communication, such as
the policy of blind ride acceptance to ensure the coverage of less desirable rides, similarly
ensures efficient platform operations. However, this policy hampers drivers’ ability to make
informed cost-benefit calculations when deciding whether to accept a ride request (e. g. Ca-
lo & Rosenblat, 2017; Shapiro, 2017). Thus, although working for Uber appears to provide
a high degree of autonomy for drivers, enforced blind passenger acceptance combined with
surge-pricing and centrally set rules illustrate “how little control Uber drivers have over
critical aspects of their work and how much control Uber has over the labor of its users”
(Rosenblat & Stark, 2016, p. 3672). Similarly, while the facilitative effect of rhetorical ma-
noeuvres for Uber is straightforward, these practices also curtail the informed entrepreneur-
ial decision-making of drivers. Essentially this decreases their income security and predict-
ability.

Finally, elements of nudging and gamification seem to be highly effective mechanisms
in Uber’s portfolio of control-and-influence mechanisms. In line with scholarship on ethical
issues of gamification (Kim & Werbach, 2016), critics highlight that gamification that re-
wards “useless” or imaginary gratification (Schmidt, 2016) can serve a manipulative pur-
pose. Some researchers have even dubbed software-based gamification in a business con-
text as “exploitationware” because these practices “replace real incentives with fictional
ones” (Bogost, 2011, 2013). In addition to the ethical issues of such practices, they nega-
tively affect people’s income predictability and working conditions. A recent article in
New York Times discussed these aspects:

“Uber [...] is engaged in an extraordinary behind-the-scenes experiment in behavioral science to manipulate
[drivers] in the service of its corporate growth [...] using psychological inducements and other techniques
[...] to influence when, where and how long drivers work. [Methods include] video game techniques,
graphics and noncash rewards of little value that can prod drivers into working longer and harder — and some-
times at hours and locations that are less lucrative for them” (Scheiber 2017, p. 1-2).

To sum up, the effects of the mechanisms explained above, which are embedded in the or-
ganisation’s obligatory passage points affect the episodic level of organisational interaction.
The influence derives from a mixture of bureaucratic, incentive-based, discursive and psy-
chological elements. These “top-down” mechanisms appear as narrow efficiency-seeking
political tactics of platform management to influence drivers’ behaviour. Simultaneously,
this “diversified portfolio” of control and influence mechanisms comes along with negative
outcomes for gig workers’ labour conditions.

3.4 Micro-Political Implications and Outcomes on Structural Power

After having provided insights on the facilitative and restrictive effects of Uber’s software-
based control mechanisms, we focus on the outcomes of these practices on power relations.
In the course of continuous organisational interaction, “actors seek to maintain, gain or de-
ny strategic advantage by controlling or contesting the meaning and control of these obliga-
tory passage points” (Oliveira & Clegg, 2015) to influence the shape of structural power re-
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lations. In addition, “control [of] obligatory passage points, provides [agencies] ... with the
capacity to influence meaning and day-to-day interactions, and control work and resources”
(Hutchinson, Vickers, Jackson, & Wilkes, 2010, p. 35). With a focus on this dialectic rela-
tionship of structure and action, the concept of obligatory passage points thus helps to ex-
plain why organisational settings such as Uber are characterized by rather persistent power
configurations, whereas other platform settings have less inert power relations. More dy-
namic arrangements are likely to occur where low-power actors possess considerable room
for agency. In contrast, more persistent arrangements can be expected in settings where
powerful players, such as platform managers, possess far-reaching competences to channel
episodic processes in ways that reproduce or increase their own power resources, while cur-
tailing low-power actors’ resources and capacity to engage in micro-political activities.

From this perspective, the initial setup of structural circuits of power in the case of Ub-
er seems to support the emergence and persistence of asymmetric power relations. This is
based on the mechanism discussed above by reifying the providers’ dominance while di-
minishing the workers’ power. These effects can be disentangled from a micro-political
perspective by focusing on the outcomes of episodic processes, in terms of gig workers’
power resources, interests and social relations.

First, as a result of Ubers’ algorithmic management approach, gig workers’ power re-
sources are limited in several ways. The company imposes strict process patterns by algo-
rithmic bureaucracy and account membership, combined with a specific subcontracting ap-
proach that legally classifies gig workers as independent contractors. Besides beneficial
consequences for platforms providers and a range of negative consequences for gig work-
ers’ labour conditions, these practices also impede gig workers’ access to “hard power re-
sources” and “robust [micro-political] tool-kits” (Williams & Geppert, 2011). Such missing
resources include formal participation rights, guaranteed pay rates, and protective labour
regulation which workers could use to safeguard their interests (De Stefano, 2015).

Moreover, this setup restricts gig workers’ ability to engage in activities geared to the
utilization of “soft” power, as described in micro-political studies (e. g. Crozier & Fried-
berg, 1979). Digital Taylorism and the “quasi-panoptic” (Kirchner & SchiiBler, 2018) pos-
sibilities of the platform management to monitor gig workers, together with direct control
through customer evaluation systems, curtails the ability of Uber drivers to productively use
“zones of uncertainty” (Crozier & Friedberg, 1979) to enhance their power base. Tradition-
al organisational arrangements provide low-power actors with certain room to utilize zones
of uncertainty for micro-political activities. This point was demonstrated in studies e. g.
Strauss et al. in their work on the “negotiated order” in hospitals (Strauss, Schatzman, Ehr-
lich, Bucher, & Sabshin, 1963), Crozier’s study on technicians in tobacco factories (1964),
and Barley’s study on technicians in hospitals (1986). In contrast, the possibility of Uber
drivers to engage in micro-political activities remain rather limited, not least because of the
impersonalized management practices and the absence of top and middle managers to en-
gage in negotiations.

Second, in line with behavioural economics and discursive approaches, it is important
to disentangle how some of the mechanisms outlined above affect gig workers’ decision-
making. On an individual level, mechanisms related to nudging, rhetorical invocations and
gamification steer episodic processes in a way that is likely to produce outcomes that re-
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produce (or enhance) existing power asymmetries. They also hinder the emergence of re-
sistance that could challenge the existing work arrangements, because drivers’ informed
decision-making is limited by these influence mechanisms (e. g. Scheiber, 2017). Related to
this, Uber uses its access to information channels to legitimize its “self-employment model
by framing engagement as autonomous, self-determined ‘entrepreneurship’ (ibid.). This
“strategic sense-giving” (e. g. Rouleau & Balogun, 2011) seems to be aimed at impeding
the emergence of counter-discourses. Through the lens of the circuits of power model,
these manoeuvres can also be seen as an attempt by platform providers to influence actors’
rational calculations and choices (Shapiro, 2017). They embed rhetorical and emotional in-
fluencing mechanisms in technology-based obligatory passage points that are geared to-
ward inducing the desired behaviour from drivers. Thus, in light of insights from behav-
ioural economics and the social sciences, the way Uber uses rhetorical invocations, gamifi-
cation and nudges can be conceptualized as specific techniques of production and discipline
in terms of the circuits of power approach.

Third, concerning socio-technical relations, mechanisms such as surge pricing notifica-
tions not only serve the company’s interests for growth and handling fluctuations in de-
mand and supply, but also increase competition among drivers (Schor, 2018). With respect
to lateral relations between gig workers, these policies can hinder solidarity as Uber’s man-
agement approach strongly controls the type and frequency of social interactions and hu-
man relations between drivers. Gig workers are thus seen as “atomized” workers (e. g.
Aloisi, 2015) with few or no direct encounters in their daily activities. This lack of frequent
physical co-presence is typical for many jobs in private transportation. However, Uber
drivers have hardly any contact with co-drivers compared with — for example — ordinary
taxi drivers, who usually know each other and chat by taxi radio while driving or waiting
for customers. This lack of episodic encounters at the professional level impedes the emer-
gence of collective action, solidarity and interest formation among Uber drivers.

The socio-technical setup is also important to understand the consequences of the ab-
sence of hierarchic interactions of drivers with management in the Uber case. In socio-
political scholarship such interactions and personal encounters are seen as opportunities for
“politicking and issue-selling” of low-power actors (Becker-Ritterspach, Blazejewski, Do-
rrenbécher, & Geppert, 2016; Palonen, 2003). We illustrated that the opportunities for gig
workers to get in touch with platform providers are limited and are almost entirely soft-
ware-based (e.g. Rosenblat, 2018). This can be seen as cost-efficient management practice.
However, it also prevents face-to-face interaction, which might provide room for voicing
criticisms and developing personal relations with management.

To sum up, the structure of obligatory passage points that is set up in the case of Uber
seems to stabilize the platform’s asymmetric power relations based on various mechanisms.
This affects the drivers’ power resources, decision-making processes and social relations.
Gig workers have limited room for individual and collective political agency to resist work-
ing conditions or to develop effective forms of employee voice.
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4 Summary and Contribution

Based on the framework of circuits of power, we developed a template to systematically
examine the various elements and power-related effects of algorithmic management and
highlight the facilitative and punitive effects of the existent power relations in the case of
Uber (see figure 2 and table 2 in the appendix for a condensed overview). Through legal
and information-based power resources, Uber management is able to implement a diversi-
fied portfolio of techniques of production and discipline, ranging from bureaucratic rules
and economic incentives to various efforts at strategic communication and nudges in its
persuasive software infrastructure. The implementation of these mechanisms of surveil-
lance, discipline, control and incentives provides the conditions for coordinating value-
creating processes at the episodic day-to-day level. By analysing aspects of power in daily
interactions, we demonstrated that this setup of social and systemic integration is useful for
steering processes efficiently. In addition, it serves to channel outcomes from repeated epi-
sodes of power in a way that reifies existing structural power configurations and power
asymmetries, by limiting workers’ resources for micro-political activity. Hence, our analy-
sis illustrates how a circuits of power based perspective of gig work enables an analysis of
how power relations are stabilized in specific gig-work settings.

We also conceptualized how initial power asymmetries allow platform providers to set
up mechanisms of control and influence that safeguard managerial objectives such as the
cost-efficient and “just-in-time” provision of services. At the same time, these control and
influence mechanisms provide grounds for unfavourable working conditions in problematic
cases of gig work. Thus, we provide a theoretical conceptualization of descriptive findings
from current gig-economy scholarship, arguing that “rhetorical invocations of digital tech-
nology and algorithms are used to structure unequal corporate relationships [between plat-
form providers and] labour”, in favour of the providers (Rosenblat & Stark, 2016, p. 3769).

In our analysis, we also develop the circuits of power approach further by drawing on
concepts from labour process theory and behavioural economics. In doing so we specify
how the concept of obligatory passage points can be refined for the study of digital work
organisations. Until now, the meta-theoretical model of circuits of power has not been ap-
plied to power relations in platform arrangements. We conceptualize novel software-based
mechanisms based on Clegg’s original model to illustrate how it can be applied to this
emergent form of business organisation. We believe that this theoretical elaboration pro-
vides a fruitful starting point for future research on power relations and labour conditions in
platform business models.

Moreover, our illustrative case study of Uber helps in understanding the role of subtle
forms of influence exercised in certain platform settings as a consequence of specific non-
contractual forms of employment within the platform economy. Conventional contractual
models of employment in “Coasian organizations” (Davis, 2016) largely rely on formalized
management, formal rules, authority, and hierarchies. These features are based on regular
employment contracts and fixed periodic income to handle the “transformation problem”
(Braverman, 1974). By contrast, platforms have limited scope to use these conventional
mechanisms. Although their freelance subcontractor approach is beneficial for cost-saving
and provides high flexibility for platform organisers, a major disadvantage from the mana-
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gerial perspective is the absence of formally legitimized authority. The intense use of nudg-
es, gamification and rhetorical invocations seemingly aims at handling this control deficit.
The technological setup of platform businesses uses these new forms of control and influ-
ence as “compensatory” mechanisms. Thus, our findings contribute to recent debates dis-
cussing the potentials and boundaries of platform work (e. g. Kirchner & Schiiffler, 2018)
by highlighting the role of these compensatory mechanisms for the efficiency of platform-
based organisation.

5 Avenues for Future Research

We believe that the heuristic template we introduced for the analysis of power relations in
the gig economy can inform further development of platform scholarship as well as organi-
sational power theory. It is especially relevant to the body of research on new organisation-
al forms and work arrangements in the gig economy in the following ways:

First, the heuristic analytical template we propose can help to systematize existing
scholarship and integrate the findings from different camps of research on organisational
power. As outlined, power is addressed in various contributions to the field of gig-economy
scholarship. However, existing research on this topic draws on heterogenous theoretical
foundations, sometimes in a rather descriptive manner. Our template might be useful to
guide and structure comprehensive reviews on power in gig-work arrangements, by inte-
grating the findings from these diverse studies in a systematic way based on the meta-
theoretical framework of circuits of power.

Second, the proposed template can provide an analytic guideline for systematic com-
parisons of power relations in different types of platform businesses and gig-work settings.
Thereby, future studies departing from a circuits of power approach might contribute to on-
going debates different forms of gig work (e. g. Davis, 2016) that stems from case-specific
heterogeneities in both episodic and structural power. Our paper concentrated on the prob-
lematic case of Uber, with a focus on the intertwined mechanisms of episodic and structural
power and how they relate to the emergence of problematic labour conditions “on the dark
side” of the gig economy. We identified mechanisms of control and influence that have also
been found in other platform arrangements (e. g. Ivanova, Bronowicka, Kocher, & Degner,
2018). However, other contributions point to less problematic labour conditions in “high
road companies” that prove “relatively stable, good-paying jobs” (Kalleberg & Dunn, 2016,
p- 74). These differences seemingly relate to heterogeneous power-related features of plat-
form settings at both the episodic and structural level.

For instance, variance in labour conditions in the gig economy has been associated with
episodic, agency-, task- and process-related aspects. These include, for instance, the quali-
fication levels of gig workers in different settings, specific job- and-task profiles as well as
the labour market position of workers (Kalleberg & Dunn, 2016). Case-specific power con-
figurations in other fields of platform-mediated work seemingly differ from those described
in our case, because the workers” power position is more favourable, and they possess more
room for micro-political agency. For example, Wood et al. (2018) analysed the ways in
which digital gig work can be monitored and controlled by management. Compared to our
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findings on local gig work at Uber, the gig workers studied by Wood et al. possess more
opportunities to bypass strict controls and surveillances due to characteristics inherent in
the tasks and processes. For instance, key-logging and screenshot algorithms applied to
monitor digital gig work in the studied setting can be outsmarted more easily than it would
be possible at Uber. The nature of tasks in this contrasting case limits the ability of platform
providers to engage in quasi-panoptic surveillance, thus providing larger zones of uncer-
tainty in workers’ controll and limiting platform organisers’ ability to narrowly streamline
episodic processes. This ability of workers to partially circumvent software-based control
and surveillance provides them with more autonomy in their work processes. Similarly,
qualified jobs such as programming provide more room for “service differentiation” com-
pared with Uber work, sometimes resulting in higher earnings and less income insecurity as
these case-specific features provide workers with more opportunities to build up and utilise
their individual power resources at the episodic level, for example by gaining reputation
and symbolic capital based on positive user evaluations (Wood et al., 2018).

Similarly, a comparison of different platform settings needs to consider the importance
of different conditions at the structural level of power, for instance in terms of organisa-
tional types and societal regulative institutions. Although problematic labour conditions
seem to be widespread among various gig-work platforms with a strict for-profit orientation
based on shareholder-value logics, “The eventual fate of this form of ‘micro-entre-
preneurship’ is uncertain” (Davis, 2016, p. 138). This is because the “platforms are highly
malleable, and there is clearly room for non-corporate alternatives” (ibid.). This points to
the role of heterogeneity in actor configurations and structural circuits of power that result
from case-specific governance- and ownership-models as well as from different environ-
mental influences related to differences in national business systems (Whitley, 1999) and
institutional ecosystems (Meijerink & Keegan, 2019) in which platform businesses operate.
Related to institutional differences alternative governance and ownership models might
lead to socio-technical relations between key actors that differ significantly from those we
studied. For instance, cooperative or non-profit platforms presumably are characterised by
different initial power relations and interest configurations. This presumably leads to the es-
tablishment of different facilitative mechanisms in structural circuits of power. Similarly,
varying institutional environments and regulations can enable or restrict the ways in which
certain “techniques of production and discipline” can be utilized in the setup of technology-
based obligatory passage points, as well as provide the room for actors to enforce or contest
these case-specific structural setups.

Put together, the circuits of power-based perspective we propose allows to capture
power- and work- related phenomena at both the micro- and macro-level which are relevant
to understand broad heterogeneity of platform-based settings in general and particularly
with regard to the labour conditions they offer.

Third, beyond the potential to inform such systematic “cross-sectional” studies of het-
erogenous platform work arrangements, a circuits of power-based approach provides a tool-
kit for studying the processes, formation, and transformation of power relations in certain
gig-work arrangements from a dynamic, “longitudinal” perspective. Our illustrative analy-
sis draws on a case that is characterized by rather stable, asymmetric power relations. How-
ever, the circuits of power-lens also allows to study the patterns of change in power rela-
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tions by conceptualizing the dialectics between episodic processes, organisational structures
and environmental contingencies. For instance, by studying repeated episodes of power
with regard to their structural outcomes future research could shed more light on cases
where successful resistance has led to improved labour conditions in gig-work arrange-
ments, or — vice versa — how changing structural conditions alter subsequent episodic pro-
cesses. For example, 3F — a Danish trade union — recently signed the first far-reaching col-
lective agreement in gig work worldwide with Hilfr.dk, a platform for home-cleaning. The
agreement provides workers with minimum hourly wages, contributions to pension savings,
and holiday and sick pay to workers (hilfr.dk, lo.dk). A longitudinal, in-depth investigation
departing from a circuits of power-perspective could analyse how this “critical event” has
altered the internal power configuration in this case by capturing how the shift in socio-
technical-settings and power resources presumably induced by the agreements alters power
relations with management and the institutionalization of algorithmic management in the
respective organisational settings in the long run. The study of such cases could also help to
conceptualise how exogenous environmental contingencies (e. g. changes in labour regula-
tion) interact with structural circuits of power and translate into changing episodic power
relations leading to shifts in platform power configurations. Further applications of a cir-
cuits of power-based perspective on platform work might therefore ultimately provide more
detailed insight into the processes and pathways of organisational change in gig-work ar-
rangements that result from ongoing dialectics of episodic and structural power.

Overall, we think that future comparative and/or longitudinal studies on management
and labor relations in platform businesses based on circuits of power should focus on the
following questions:

1) how and why certain control mechanisms and obligatory passage points are set up in a
specific way in different platform settings due to differing micro-, meso-, and macro-
level conditions,

2) how these varying practices of algorithmic management influence power relations be-
tween management and gig workers in different platform arrangements, and

3) how and when different regulative, socio-economic and normative institutional influ-
ences might facilitate power structures more supportive to gig workers’ voice and mi-
cro-political activities.

From an industrial relations perspective, studying these questions could also contribute to
the question of how problematic conditions in some contemporary digital business models
can be overcome by providing elaborated blueprints of successful worker emancipation,
which could be triggered both “bottom-up” by workforce resistance and “top-down” by bet-
ter regulation. This seems particularly important as “Uberization render[ing] the corporate
employment relation increasingly dispensable” (Davis, 2016, p. 512) has gained momen-
tum, oftentimes making “(t)hings worse, at least from the perspective of labor” (ibid., p.
511) and therefore posing urgent questions not only to academics but also policy makers
and practitioners of labour representation.
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Table 2: Overview of findings in illustrative Uber case study, based circuits-of-power-
based heuristic template for studying power relations in platform arrangements.
Own compilation.

Analytic dimension
Step of analysis

Relevant sub-concept(s)
derived from circuits of
power

Guiding questions for the study
of gig-work arrangements

Findings from the illustrative analysis

The case of Uber

Standing or initial condi-
tions for setup of focal
platform

Key actors and agencies,
interest,

technologies of production
and discipline

Which are the key agencies fo-
cused? What are the interests of
agencies? How do the interests of
key agencies differ? Which tech-
nologies of production and disci-
pline are available to key agencies
to be embedded in obligatory pas-
sage points? Which actors possess
the capacity to influence the setup
of obligatory passage points?

Gradual Interest incongruence between Uber management
and gig workers can be identified. Formal conditions include
a for-profit ownership structure and the regulatory environ-
ment includes the possibility to implement a specific work-
force management approach. These aspects provide far-
reaching competencies to Uber management so that it can
design its software-based control infrastructure “from
scratch’. This ability allows platform providers to establish and
refine a diversified portfolio of algorithmic surveillance, con-
trol and discipline, using purposeful integration of various
mechanisms in organisational obligatory passage points.

Control and influence

mechanisms are institu-
tionalized in platform’s
software infrastructure

Software-based obligatory
passage points

Which control and influence
mechanisms are utilized by key
agencies, such as platform provid-
ers? These mechanisms steer the
episodic processes of production
and service provision or organised
value-creation.

Five groups of mechanisms embedded in the platform’s
software infrastructure create a diversified portfolio that is
used by Uber to steer processes:

— Formal mechanisms include algorithmic bureaucracy and
digital Taylorism (e.g. prescribed process templates and
formal rules implemented by click-wrap account member-
ship).

— Some mechanisms induce elements of direct control by
customers (e.g. user evaluation systems).

— Incentive-based mechanisms are related to providers' ef-
forts to match demand and supply (e.g. dynamic/surge
pricing).

— Informal mechanisms are related to platform provider's in-
ternal communication, rhetorical manoeuvres and the use
of information asymmetry (e.g. push notifications, blind-
ride acceptance and inspirational appeals).

— Informal mechanisms are related to subtle influencing tac-
tics, based on insight from behavioural economics (e.g.
nudging, persuasive app design, gamification by badges
and achievements).

Top-down perspective: Ef-
fects on process manage-
ment and business model
efficiency

Impact of software-based
obligatory passage points
on episodic circuit of pow-
er. The focus is on the fa-
cilitative facet or effects of
power

How do the specific mechanisms
of software-based control and
work organisation in focal case
contribute to the business model
efficiency of focal platform?

The mechanisms described contribute to cost-efficient, semi-
automated and lean organisation of value-creating activities
in several ways:

— Algorithmic bureaucracy provides platform organisers with
a high degree of flexibility to react to market contingen-
cies and refine labour utilization. The semi-automated fixa-
tion of processes and rules can replace more costly forms
of control.

— User evaluation systems allow for cost-reduction/cost-
efficient output control by ‘outsourcing’ direct supervision
to customers.

— Surge pricing and patterns of internal top-down commu-
nication serves to handle temporal mismatches in demand
and supply.

— Rhetoric maneuvers and inspirational appeals serves to re-
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Analytic dimension
Step of analysis

Relevant sub-concept(s)
derived from circuits of
power

Guiding questions for the study
of gig-work arrangements

Findings from the illustrative analysis

The case of Uber

duce personnel cost by substituting wage payments with
non-cash rewards.

Top-down perspective: La-
bour-related outcomes, ef-
fects on working condi-
tions

Impact of software-based
obligatory passage points
on episodic circuit of pow-
er. The focus is on the re-
strictive, disciplinary and
punitive facet or effects of
power

How do the specific mechanisms
of software-based control and
work organisation in focal case af-

fect work quality and labour condi-|™

tions?

The mechanisms described affect work quality and labour
conditions in several ways:

Platform provider’s access to process- and user-generated
data means that gig workers are subjected to quasi-
panoptic surveillance.

— Due to algorithmic bureaucracy (e.g. software-based pro-
cess templates and click-wrap membership agreements),
gig workers have little option to negotiate when formal
employment conditions are altered in ways that do not fa-
vour them.

— Algorithmic management creates patterns of coordination
that offer few possibilities for direct encounters or oppor-
tunities for interest articulation and micro-political activi-
ties.

— Dynamic pricing can adversely affect drivers’ income, due
to temporal oversupply and less income predictability.

— Software-based rhetorical influence and selective infor-
mation increase the odds of drivers having to make a deci-
sion without enough information, which can lead to ac-
cepting unfavourable orders.

— Income targeting can lead drivers to work long hours,
even in situations where income opportunities are low.

— Gamification can influence drivers at a subconscious level,

for example to accept low payment rates.

Bottom-up perspective:

Micro-political implications
and outcomes for structur-
al power relations

How do the specific mechanisms
of software-based work organisa-
tion in focal case affect structural
power relations between key
agencies (e.g. platform providers
and gig workers) in continuous in-
teraction (e.g. by reifying or alter-
ing existing power asymmetries)?

At Uber, the socio-technical relations and the agency’s deci-
sion-making processes affect the power resources. The spe-
cific setup of mechanisms ensures and maintains exclusive
control by the platform provider over obligatory passage
points, thus reifying the platform’s dominance.

Platform providers possess far-reaching competencies to
channel episodic processes in a way that reproduces or in-
creases their own power. The specific style of software-based
work organisation limits gig workers' resources to engage in
micro-political activity. The workers encounter zones of un-
certainty and platform efforts that impede the emergence of
counter discourses, which limits lateral and hierarchic interac-
tion.

As a result, existing power asymmetries in Uber tend to be-
come sustained. The possibility for endogenous change (i.e.
change in organisational power configurations) induced by
gig workers' micro-political activities and geared towards di-
rect voice, resistance, and negotiations, remains limited.
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Zusammenfassung

Mit den Prozessen der Digitalisierung in Wirtschaft und Gesellschaft entstehen neue Konstellationen
von Arbeit. Dazu tragen digitale Plattformen bei, die Dienstleistungs- und Arbeitstitigkeiten vermit-
teln. Mit diesen — unter dem Begriff Crowdwork bekannten — Arbeitsformen gehen Probleme in der
Regulation von Arbeit einher. Der Beitrag erortert die Herausforderungen der Plattformtkonomie fiir
das bislang stabil-robuste System der Arbeitsbeziehungen in Deutschland. Dazu werden die Charakte-
ristika der Dreiecksbeziehung bei digitalen Plattformen zur Vermittlung von Arbeit, die Heterogenitit
von Plattformen und die divergenten Formen von Crowdworking systematisiert. Auch wenn deren
langfristige Relevanz vielfach noch ungewiss ist, konfrontiert die plattformvermittelte Arbeit die etab-
lierten Akteure und Institutionen der Arbeitsbeziehungen mit neuen Herausforderungen. Diese Her-
ausforderungen auf der Mikro-, Meso- und Makroebene werden im Beitrag identifiziert und analy-
siert. AnschlieBend werden die Regulierungsoptionen aus der divergenten Sicht der unterschiedlichen
Akteure (Crowdworker, Gewerkschaften, Staat) rekonstruiert und in ihrer Reichweite und Relevanz
fiir Mitbestimmung und Tarifautonomie diskutiert.

Schlagwérter: Plattformodkonomie, Crowdwork, Digitalisierung, Regulierung

Platform Economy and Crowdworking as Challenges for the German
Model of Industrial Relations

Abstract

With the processes of digitalization in economy and society new constellations of work arise. Digital
platforms that mediate service and work activities contribute to this. These forms of work — known
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under the term crowdwork — are accompanied by problems in the regulation of work. This article dis-
cusses the challenges of the platform economy for the stable and robust system of industrial relations
in Germany. To this end, the characteristics of the triangular relationship on digital platforms for the
mediation of work, the heterogeneity of platforms and the divergent forms of crowdworking are sys-
tematized. Even if their long-term relevance is often still uncertain, platform-mediated work confronts
the established actors and institutions of industrial relations with new challenges. These challenges at
the micro, meso and macro levels are identified and analysed in this article. Subsequently, the regula-
tory options are reconstructed from the divergent views of the various actors (crowdworkers, trade
unions, state). Also, their scope and relevance for co-determination and collective bargaining auton-
omy are discussed.

Keywords: Platform economy, Crowdwork, Digitalisation, Regulation. JEL: J5

1 Einleitung

Die Digitalisierung erweist sich als ein globaler Megatrend, der Arbeitsgesellschaft und
Erwerbsarbeit massiv verdndern wird. Damit gehen auch weitreichende Konsequenzen fiir
die Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen einher. Uber die Performanz und die Perspekti-
ven des deutschen Modells der Arbeitsbeziehungen ist spitestens seit den 1970er Jahren —
vor dem Hintergrund eines ,.Strukturbruchs*! — intensiver diskutiert worden. ,,Umbriiche
und Kontinuititen* markierten dabei stets den Spannungsbogen, unter dem die Verinde-
rungen von Akteuren und Institutionen verortet und die Zukunftsfihigkeit des deutschen
Modells angesichts sich verindernder Rahmenbedingungen und Herausforderungen beur-
teilt werden (Abel & Sperling, 2001).

Die ,,Industriellen Beziehungen* haben zuletzt 2016 anhand des Konzepts der ,,Kon-
fliktpartnerschaft” die Arbeitsbeziehungen in Deutschland thematisiert und kontroverse
Sichtweisen versammelt. Pointiert attestieren Streeck (2016), Dorre (2016) und Kadtler
(2016) dem deutschen Modell eine unaufhaltsame Erosion und Abwicklung. Demgegen-
iiber argumentieren Rehder (2016), Schroeder (2016) und Miiller-Jentsch (2016) fiir dessen
weiterhin wirksame Prigekraft. Gleichwohl betonen alle Diskutanten und Diskutantinnen
ibereinstimmend eine Heterogenisierung und ,,Ausdifferenzierung der industriellen Bezie-
hungen in Segmente unterschiedlicher Spielart” (Miiller-Jentsch, 2016, S. 524). Dabei wird
ein Bild von zwei (Dorre, 2016) oder drei Welten (Schroeder, 2016) gezeichnet, wobei in
dem gegeniiber dem industriellen stark angewachsenen Dienstleistungssektor die Achilles-
ferse des deutschen Modells der Arbeitsbeziehungen gesehen wird.

Auf der Agenda der Debatten iiber die Zukunft der Arbeit geht es einerseits um die
durch Digitalisierung ausgelosten (und prognostizierten) Verdnderungen von Produktions-
arbeit in den industriellen Kernsektoren. Bei den unter dem Label Industrie 4.0% diskutier-

1 Der soziodkonomische Strukturbruch (Doering-Manteuffel & Raphael, 2012, S. 12ff.) ldsst sich durch vier
Punkte kennzeichnen: den Zusammenbruch des Bretton-Woods-Systems (1971), die Olpreiskrise (1973), den
Ubergang von einer eher nachfrage- zu einer angebotsorientierten Wirtschaftspolitik und den evidenten
Riickbau des Sozialstaats (Schroeder & Greef 2016, S. 245).

2 Hierunter wird insbesondere die Vernetzung des gesamten Produktions- und Wertschopfungsprozesses ver-
standen. Cyber-physische Systeme vernetzen sowohl Werkstiick, Maschine und Menschen als auch Produk-
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ten Umwilzungen werden dabei — aus einer die sozio-technischen Wechselwirkungen be-
riicksichtigenden Perspektive — auch Herausforderungen und Gestaltungsoptionen der be-
trieblichen und tariflichen Akteure in den Blick genommen (Botthof & Hartmann, 2015, S.
VI). Andererseits gewinnt Digitalisierung als Innovationstreiber in relevanten Sektoren der
Dienstleistungsokonomie zunehmend an Bedeutung fiir eine Neugestaltung von Arbeit, Or-
ganisation und Interessenvertretung.’ Neue Begriffe und Konzepte wie das ,,Crowdsour-
cing* von Titigkeiten auf ,,digitalen Arbeitsplattformen®, die Aufgaben als ,,Cloudwork®,
,,Online-Arbeit” oder ,,Gig-Work* an ,,Crowdworker* vermitteln, verweisen auf weitrei-
chende Transformationen der Regulierung von Arbeit. Obwohl vielfach die Auswirkungen
der dort entstehenden neuen Formen der Erwerbsarbeit in der Plattformékonomie noch un-
gewiss sind, generiert die Digitalisierung von Arbeit bereits jetzt neue Konstellationen von
Beschiftigung, Managementstrategien und Interessenvertretung. Offen ist, inwieweit es
sich dabei um disruptive Veridnderungen handelt, die Akteurs- und Institutionengefiige auf-
sprengen und sich herkommlichen sozialpartnerschaftlichen Aushandlungsformen und poli-
tischer Regulierung verweigern.

Werden die Debatten iiber die sozialen, 6konomischen und politischen Bedeutungen
und Folgen digitaler Arbeitswelten mittlerweile im internationalen Kontext gefiihrt, so spie-
len dennoch die nationalen Kontexte industrieller Beziehungen eine nicht unerhebliche Rol-
le beim Umgang mit den Herausforderungen der Digitalisierung. ,,.Die bange Frage lautet,
was vom deutschen System der sozialen Marktwirtschaft insgesamt noch iibrig bleibt, falls
die Disruptionen der Digitalisierung bislang tragfihige Strukturen und Institutionen ins
Wanken bringen (Jiirgens, Hoffmann, & Schildmann, 2017, S. 9). Der folgende Beitrag
fokussiert deshalb das deutsche Modell der Arbeitsbeziehungen und beschreibt und analy-
siert, in welcher Weise die Akteure und Institutionen mit den neuen Geschéfts- und Organi-
sationsmodellen der digitalen Plattformen umzugehen verstehen. Kann eine Einbettung der
Plattformokonomie in die soziale Marktwirtschaft mit ihren Grundpfeilern der Mitbestim-
mung und Tarifautonomie gelingen oder trigt die Digitalisierung zu einer weiteren Erosion
des vormals stabil-robusten deutschen Modells der Arbeitsbeziehungen bei?

2 Crowdworking und Plattformen als neue
Herausforderungen fur die Arbeitsbeziehungen

Der amerikanische Wissenschaftsjournalist Jeff Howe (2006) hob den einprigsamen Be-
griff ,,Crowdsourcing* (kombiniert aus ,,crowd” und ,,outsourcing®) aus der Taufe und
brachte ihn 2006 in Umlauf.* Seitdem erlebte dieser eine erstaunliche Karriere in den Me-

tionsstandorte miteinander. Immer kleinere und leistungsfahigere Sensoren ermoglichen es, nicht nur jedes
Produkt, sondern bereits dessen einzelne Komponenten zu vernetzen (Internet of Things).

3 Ausgangspunkte der Verdnderungen sind hier insbesondere leistungsfihigere IT-Systeme, hocheffiziente Al-
gorithmen und riesige Datenmengen (Big Data).

4 ,Hobbyists, part-timers, and dabblers suddenly have a market for their efforts, as smart companies in indus-
tries as disparate as pharmaceuticals and television discover ways to tap the latent talent of the crowd. The
labor isn’t always free, but it costs a lot less than paying traditional employees. It’s not outsourcing; it’s
crowdsourcing® (Howe, 2006).
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dien und wurde von Okonomen und Okonominnen sowie Sozialwissenschaftlerinnen und -
wissenschaftlern adaptiert. Er bezeichnet dabei eine Konstellation, in der Unternehmen ein-
zelne Arbeitsaufgaben aus dem Betriebskontext herauslosen und zur Vergabe an Crow-
dworker auf internetbasierten Plattformen ausschreiben. In der Folge entstehen so durch die
Digitalisierung neue Formen der Arbeitsorganisation und der Beschiftigung, eine veridnder-
te Arbeitsteilung zwischen Unternehmen sowie zwischen Unternehmen und Plattformbe-
treibern (Greef et al., 2017, S. 15; De Stefano, 2016, S. 3ff.).

Mit den digitalen Plattformen einerseits und den Crowdworkerinnen und Crowdwor-
kern andererseits treten zwei neue Akteure in den Arenen der Arbeitsbeziehungen auf, die
sich traditionellen Definitionen von Betrieb und Arbeitnehmern nicht umstandslos fiigen.
Um die Differenzen und Anschlussfihigkeiten gegeniiber herkommlichen Kategorien und
Konstellationen zu identifizieren, ist daher eine vertiefende Darstellung von Plattformen
und plattformvermittelter Arbeit erforderlich.

2.1 Die Plattformdkonomie

Digitale Plattformen umfassen eine Vielfalt von Modellen und Konzepten internetbasierter
Information, Koordination und Aktivitit (Kenney & Zysman, 2016, S. 61f.).5 Gemeinsames
Kennzeichen der Plattformokonomie ist dabei eine Dreiecksbeziehung, die sie von klassi-
schen zweiseitigen Markten unterscheidet. Zwischen Kaufenden und Verkaufenden, zwi-
schen Auftraggeber und Auftragnehmer, zwischen Unternehmen und Erwerbstitigen treten
die Plattformen bzw. die Plattformbetreiber als dritter Akteur (Langley & Leyshon, 2017,
S. 9f.).6 Obwohl sich diese Plattformen in der Regel als ausschlieBliche ,,Vermittler zwi-
schen Angebot und Nachfrage verstehen, konnen sie tatsdchlich — nicht zuletzt iiber ihre
»Allgemeinen Geschiftsbedingungen® (AGB) — erheblichen Einfluss auf die (Vertrags-
)Beziehungen zwischen denjenigen, die die Plattform nutzen, und auf die Bedingungen der
Nutzung nehmen (Greef et al., 2017, S. 17f.). Die Crowdworker und Crowdworkerinnen
stehen damit in einem doppelten Abhingigkeitsverhiltnis. Weder konnen sie tiber die AGB
der Plattform verhandeln noch Einfluss auf die Vertragsbedingungen der tiber die Plattform
vermittelten Auftrige nehmen. Auftragsgestaltung und -inhalte, die Hohe der Bezahlung
und die Abnahme obliegen dem Auftraggeber. Das Dreiecksverhiltnis ist damit durch ein
erhebliches Machtungleichgewicht gekennzeichnet, an dessen oberem Ende der Plattform-

5  Ein GroBteil der Plattformen und auch der generierten Umsitze entfillt auf Handelsplattformen im weiteren
Sinne. Die Marktplitze von Amazon, eBay oder Netflix dienen primidr dem Verkauf oder der Vermietung
von Waren, indem sie zwischen jenen, die verkaufen, und jenen, die kaufen, vermitteln. Plattformen wie Fa-
cebook, Youtube oder Google handeln mit der Aufmerksamkeit ihrer Nutzerinnen und Nutzer, wenn sie
Werbung an diese verkaufen (Greef et al., 2017, S. 16). Andere Plattformen wie Wikipedia vermitteln Infor-
mationen und/oder bieten Moglichkeiten fiir Nutzer und Nutzerinnen, als Prosumenten selbst zum User-
generated-content beizutragen.

6  Eine spezifische Form stellt das unternehmensinterne Crowdsourcing dar, bei dem ein Unternehmen Auftra-
ge exklusiv fiir, auch global verteilte, Betriebsangehorige ausschreibt. Hierzu zdhlte etwa die wieder einge-
stellte IBM-Plattform ,,Liquid®, die eine flexiblere Organisation von Arbeit etablieren sollte. Tatsdchlich wi-
re damit neben einer geschrumpften, weiterhin festangestellten Kernbelegschaft ein Stamm an freien Mitar-
beitern und Mitarbeiterinnen entstanden, der iiber die interne Plattform um Projekte konkurriert hitte (Boes
Kiampf, Langes, Liihr, & Steglich, 2014, S. 12).
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betreiber und am unteren Ende der Crowdworker steht.” Genau umgekehrt verhilt es sich
beim Risiko.”

Abbildung 1:  Dreiecksbeziehung in der Plattformokonomie: Arbeits- oder
Dienstleistungsplattformen

4 Plattformbetreiber

hoch

Auftraggeber /

Crowdsourcing

Gestaltungsmacht

gering

gering Risiko hoch
Quelle: Eigene Darstellung.

Im Fokus dieses Beitrags stehen ausschlieBflich sogenannte Dienstleistungs- oder Arbeits-
plattformen und nicht die gesamte Plattformokonomie. Die hier ebenfalls anzutreffende
Dreiecksbeziehung ist in Abbildung 1 skizziert. Es erfolgt also eine Begrenzung auf jene
plattformvermittelten Aktivititen, bei denen es sich um bezahlte Arbeiten und Dienstleis-
tungen handelt, die iiber das Internet vermittelt, koordiniert und kontrolliert sowie honoriert
werden. Diese Art des ,,Verrichten(s) von Arbeitsauftrigen, die von Unternehmen ausgela-
gert, iiber Internetplattformen an Internetnutzer und Internetnutzerinnen (die Crowd) ausge-
schrieben werden und in Arbeits- oder Kreativprozesse miinden, die in der Regel aufierhalb
klassischer Beschiftigungsverhiltnisse erbracht werden®, werden als ,,Crowdworking* be-
zeichnet (Al-Ani & Stumpp 2018, S. 241). Aber auch unter dieser Engfiithrung bleiben noch
hinreichend unterschiedliche Formen von ,,Arbeitsplattformen zur Vermittlung von bezahl-

7  Die Stellung von Anbietern und Nachfragern kann sich je nach betrachtetem Plattformbereich unterscheiden.
Wiihrend etwa Amazon der kaufenden Partei einen erheblichen Schutz gegeniiber der verkaufenden Partei
einrdumt, befinden sich diejenigen, die auf Dienstleistungsplattformen Auftrige annehmen, in der Regel in
erheblicher Abhéngigkeit von den Auftraggebern.

8  Hiufig findet ein Risikoiibergang auf die Crowdworker und Crowdworkerinnen statt. Diese sind etwa dem
Risiko der Nichtbezahlung bei Unzufriedenheit des Auftraggebers oder von Reparaturkosten (da sie haufig
nicht nur ihre Arbeitskraft, sondern auch eigene Produktionsmittel wie Auto, Fahrrad oder PC einsetzen)
ausgesetzt.
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ten Dienstleistungen® iibrig, die eine weitere Typologisierung von Crowdworking erforder-
lich machen (Schmidt 2016, S. 6).

2.2 Crowdworking

Die schon klassische Definition von Howe (2006), der die crowd als eine ,,undefined,
gernerally large group of people* charakterisiert, tragt mit ihrer bewussten Vagheit den he-
terogenen Ausprigungen der Profile von Crowdworkern Rechnung. Weder ist Crowdwork
ein Beruf im traditionellen Sinn, ebenso wie ,,crowdsourcing is not an industry, it’s cur-
rently an undefined space* (Bratvold, 2011). Den typischen Crowdworker, die typische
Crowdworkerin gibt es nicht, wie Altenried (2017, S. 184f.) anschaulich illustriert. In der
Literatur sind unterschiedliche Vorschlige der Systematisierung von Crowdworking zu fin-
den, die mitunter an einer Differenzierung der Plattformen ansetzen.’

Wir orientieren uns im Folgenden auf der ersten Ebene an der titigkeits- und ar-
beitsortbezogenen Typologie von Schmidt (2016, S. 5f.). Diese ergénzen wir um eine
Komplexitits- und Kompetenzsystematik (De Groen, Maselli, & Fabo, 2016, S. 2 und
Durward, Blohm, & Leimeister, 2016, S. 48). Denn im Hinblick auf Arbeitsorganisation
und Arbeitsbeziehungen erweisen sich Typisierungen nach dem Niveau der angebotenen
und ausgefiihrten Arbeitsleistungen hinsichtlich Komplexitit und Kompetenz (einfache
Mikrotask — komplexe Projektarbeit) sowie dem Ort der Leistungserbringung (onli-
ne/ortsunabhingige Cloudwork — offline/ortsabhingige Gig-Work) als iiberaus relevant.
Aus der Kombination dieser zwei Dimensionen ergeben sich damit vier Subkategorien von
Crowdwork." Fiir die Kombination aus onlinebasierter Einfacharbeit (Mikrotask plus
Cloudwork) hat sich dabei der eigenstindige Begriff Clickwork etabliert.

Tabelle 1: Typologie des Crowdworking

Crowdworking Ort der Tatigkeit
Cloudworking Gig-Working
Online (ortsunabhangig) Offline (ortsabhéngig)
5 Gering Clickworking Microjobbing
° - (Mikrotasks)
g % (Amazon Mechanical Turk, clickworker) (Streetspotr, App-Jobber)
5 . . . o .
_g o Mittel (Makrotasks) High-Qualified Cloudwork (Qualified) Gig-Work
S bis hoch (Projekte, Krea-
tivwettbewerbe) (Elance-Odesk, Jovoto) (Uber, Deliveroo, Taskrabbit)

o
=
o
=
19
=

: Schmidt, 2016, S. 5f.; De Groen et al., 2016, S. 2; Durward et al., 2016, S. 48; eigene Darstellung.

Die weltweit agierende Plattform ,,Amazon Mechanical Turk* (MTurk) gehort zu den ers-
ten etablierten Plattformen. Sie gilt als Flaggschiff'' all jener Plattformen, die Routine- und

9  So systematisieren etwa Leimeister, Durward & Zogaj (2016, S. 18) anhand der Schwerpunkte der tiber die
Plattform vermittelten Tatigkeiten zwischen Mikrotask-, Marktplatz-, Design-, Testing- und Innovationsplatt-
formen. Al-Ani & Stumpp (2018, S. 246) unterscheiden aus einer Zielperspektive zwischen Effizienz-, Inno-
vations- und Problemlosungs- sowie Vermittlungsplattformen.

10 Diese Typisierung in vier Feldern findet sich etwa auch in einer Studie des ZEW (2017, S. 17).

11  Thre Popularitit verdankt sich auch einer Reihe von Studien (etwa Irani, 2015).
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Unterstiitzungstitigkeiten im unteren bis mittleren Qualifikationsbereich an Crowdworker
vermitteln, die als Clickworker benannt werden. Es handelt sich in der Regel um monotone
Einfacharbeit in der Form von Kleinstauftrigen (repetitive Mikrotasks), die auch von einer
Vielzahl anderer Plattformen angeboten werden. In Deutschland ist der Intermediir click-
worker.de der grofte Anbieter im Bereich Mikrowork.'> Dementsprechend kategorisieren
Leimeister et al. (2016, S. 18) sie als ,,Microtask-Plattformen*.

Al-Ani & Stumpp (2015b, S. 9) charakterisieren diese Art von Plattformen dagegen als
Teil von ,,Effizienzplattformen®, die Auftrige von Unternehmen als kleinteilige Arbeitspa-
kete vergeben. Diese ,,reichen von wenig komplexen Aufgaben, wie sie etwa die bekannte
Plattform Mechanical Turk anbietet, bis hin zu Korrekturen von Studienarbeiten, Software-
tests und sogar komplexen Arztgutachten. Aus dieser Perspektive sind auf solchen Platt-
formen also sowohl Mikro- wie Makrotasks vorzufinden.

Daneben bestehen Plattformen, die fast ausschlieflich komplexe und fachlich an-
spruchsvollere Auftragsangebote offerieren, insbesondere in den Bereichen Design, Grafik,
Forschung und Entwicklung. Diese definieren Al-Ani & Stumpp (2015b, S. 9) als Innovati-
onsplattformen: ,,Hier werden von Auftraggebern zu 16sende Probleme oder Zielsetzungen
quasi als Wettbewerbe eingestellt und die ,Sieger’ mit einer Primie entlohnt. Hierunter fal-
len wissenschaftliche Problemlosungs-Plattformen wie Innocentive, Kreativplattformen wie
jovoto und Softwareentwicklungsplattformen wie TopCoder*. Leimeister et al. (2016, S.
19f.) unterteilen diese Gruppe von Plattformen noch einmal und grenzen dabei Innovati-
onsplattformen von Designplattformen ab, wobei letztere dadurch gekennzeichnet sind,
dass der Wettbewerb zwischen den Crowdworkern und Crowdworkerinnen durch eine Vor-
auswahl von Vorschlidgen eingeengt wird.

Alle bisherigen Typen von Plattformen zeichnen sich gleichermaflen dadurch aus, dass
die von ihnen vermittelten Arbeitsauftrige ortsunabhingig (und héufig auch zeitunabhin-
gig) geleistet werden. Pongratz & Bormann (2017, S. 159) plddieren deshalb dafiir, statt
von Crowdwork von Online-Arbeiten zu sprechen, ,,wenn der gesamte Arbeitsprozess onli-
ne und entsprechend den Regularien einer Internet-Plattform abgewickelt wird: von den an-
fanglichen Instruktionen bis zum Transfer der Ergebnisse und ihrer Evaluation®. Wir spre-
chen in diesem Fall von Cloudwork. Damit wird diese Arbeitsform abgrenzbar von zwar
online {iber digitale Plattformen vermittelten, aber offline erbrachten Dienstleistungen. Die-
se werden mit dem Label Gig-Work belegt. Sie ,,wurden in ihrer heutigen Form erst durch
die weite Verbreitung von Smartphones mit entsprechender Geo-Lokalisierung moglich®
(Schmidt, 2016, S. 19). Prominent geworden sind hier — neben dem Personenbeférderungs-
dienst Uber — Plattformen, die Restaurantbestellungen digital vermitteln und gleichzeitig
einen Lieferservice fiir die teilnehmenden Restaurants anbieten, der hdufig per Fahrrad aus-
gefiihrt wird. Zu den bekanntesten Plattformbetreibern in Deutschland zihlen Lieferando,
Delivery Hero (der seine Angebote unter den Markennamen Foodora, Lieferheld und Piz-
za.de Ende 2018 an den niederldndischen Konkurrenten Takeaway verkaufte) und, bis zu
seinem Riickzug vom deutschen Markt im August 2019, Deliveroo. Wihrend erstere Platt-
formen ihre Fahrerinnen und Fahrer als Mini-, Midi-Jobber oder Werkstudierende anstel-
len, gelten diese bei Deliveroo als Solo-Selbststindige.

12 Siehe dazu etwa die Fallstudie bei Vogl (2018, S. 49-62).
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2.3 Vermessung der Crowdworking-Landschaft

Der Auftritt der Plattformen als neuer Arbeitsmarktakteur hat in den letzten Jahren global
wie auch in Deutschland an Bedeutung zugenommen, ohne dass bislang zuverldssige Daten
zu diesem Segment vorhanden sind. Deshalb beruht die Diskussionsgrundlage bislang
weitgehend auf einigen verfiigbaren Kurzstudien, Schitzungen und Hochrechnungen.'* Da
es sich bei den Plattformbetreibern haufig um global agierende Wirtschaftsakteure handelt,
die Arbeitsauftrige global iiber Landesgrenzen hinweg ausschreiben und vergeben, ist zu-
dem eine nationale Zuordnung erschwert.

Weltweit gab es 2016 circa 2.300 Crowdworking-Plattformen, davon circa 65 von
Deutschland aus betriebene (Jiirgens et al., 2017, S. 36). Die IG Metall (2017a) sowie
Mrass & Peters (2017, S. 10) gehen von 32 in Deutschland aktiven Crowdworking-
Plattformen aus. Der 2011 gegriindete Deutsche Crowdsourcing Verband, der sich als ,,fiih-
rendes Kompetenzzentrum fiir crowdbasierte Geschiftsmodelle in Deutschland* annon-
ciert, verdffentlicht keine Mitgliederzahlen.

Da es sich bei plattformvermittelter Arbeit um ein Dreiecksverhiltnis zwischen Platt-
formbetreiber, Auftraggeber und Auftragnehmer handelt, ist auch AusmaBl und Umfang der
Auftraggeber, bei denen es sich in aller Regel um Unternehmen handelt, bei der Beurtei-
lung des Stellenwerts von Crowdworking von Relevanz. Auch hierzu ist die Datenlage
hochst unvollstindig und basiert auf Erkenntnissen aus Befragungen von Unternehmen, die
ein unzuverlissiges Bild ergeben. Nach einer Studie des ZEW (2016b, S. 6) sind es vor al-
lem Mediendienstleister, aber auch hier nur 6,2 %, die bereits Crowdsourcing nutzen, und
2,5 %, die eine Nutzung planen. In der IKT-Branche liegt dieser Anteil noch niedriger bei
5,2 % und 0,3 %. Allerdings steigt die Bekanntheit von Crowdsourcing rasant an. Insge-
samt geben nur noch 22,5 % der Unternehmen der ,,Informationswirtschaft* an, von Crow-
dworking noch nicht gehort zu haben, im Jahr 2014 waren es noch knapp 45 % (ebd., S. 4).
Nach einer Studie von Al-Ani, Stumpp, & Schildhauer (2014, S. 23) nutzen in Deutschland
dagegen bereits knapp ein Fiinftel (19 %) der Unternehmen die Crowd in mindestens einer
Unternehmensfunktion. Vorwiegend in den Funktionen Kundenservice, Marktforschung
und Marketing (48-51 %), etwas weniger in den Unternehmensbereichen Entwicklung,
Human Resources und Vertrieb (36-43 %) und am seltensten in der Produktion (26 %) (S.
16). Auch relevante deutsche Grofunternehmen (wie Siemens, Daimler, Deutsche Tele-
kom, Deutsche Bahn) gehoren zu den Nutzern von Plattformdiensten.

Valide Daten zum Umfang der Personen, die plattformbasierte Arbeitstitigkeiten aus-
fithren, sind ebenfalls nur schwer zu ermitteln. Crowdworking wird von der offiziellen Ar-
beitsmarktstatistik nicht erfasst. Eine ,,bessere Datengrundlage* durch eine ,,neue tffentli-
che Arbeitsweltberichterstattung®, wie sie das Weillbuch Arbeit 4.0 des BMAS (2017, S.
191) vorschligt, liegt noch nicht vor. Der Ausweis der auf Plattformen titigen Personen hat
es zudem mit einer spezifischen Besonderheit dieser Form der Arbeitskraftverausgabung zu
tun. Zwischen den Zahlenangaben der auf Plattformen (nach unterschiedlichen Regularien)
registrierten Personen und jenen, die dann auch temporir in unterschiedlichen Zeitraumen
und -intervallen aktiv tétig sind, klafft in der Regel eine erhebliche Liicke. Diese ergibt sich

13 Ein umfassender Uberblick iiber die empirische Datenlage zu plattformbasierter Erwerbsarbeit findet sich in
einer Studie des ZEW (2017).
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aus der Latenz und Kontingenz des Arbeitseinsatzes. Zudem kénnen Crowdworker auf ver-
schiedenen Plattformen registriert und fiir diese titig sein. Folgt man einer jiingst vorge-
nommenen Schitzung, die plausibel erscheint, sind derzeit in Deutschland etwa eine Milli-
on Menschen auf Crowdworking-Plattformen registriert (Mrass & Peters, 2017, S. 19), von
denen allerdings nur 100.000 bis 300.000 regelm@Big aktiv sind (Pongratz & Bormann,
2017). Deutlich hohere Zahlen weist Serfling (2018, S. 16f.) in einer BMAS-geftrderten
Studie aus: die Zahl der aktiven Crowdworkerinnen und Crowdworker liegt demnach bei
4,8 % der Wahlberechtigten (ca. 2,9 Millionen), zusitzlich 2,9 % (ca. 1,8 Millionen), die in
der Vergangenheit als Crowdworker gearbeitet haben und 3 % (ca. 1,9 Millionen), die sich
vorstellen konnen, in Zukunft als Crowdworker zu arbeiten. Allerdings handelt es sich auch
bei dieser Untersuchung um eine Hochrechnung, wenngleich auf einer breiteren Basis als in
bisherigen Studien."*

Auch wenn keine belastbaren Zahlen iiber das gesamte Ausmall des vergleichsweise
neuen Phidnomens der plattformvermittelten Arbeit vorliegen, kann davon ausgegangen
werden, dass Cloud- und Gig-Working aufgrund der voranschreitenden Digitalisierung der
Arbeits- und Lebenswelten weiter an Bedeutung gewinnen, womit die Relevanzfrage je-
doch noch nicht entschieden ist. Denn einerseits sehen Beobachtende und Kommentierende
in plattformvermittelter Arbeit absehbar weiterhin noch ein Nischen- und Randphédnomen
(Greef et al., 2017, S. 73). Andererseits werden bereits jetzt mogliche Potentiale fiir einen
grundlegenden Wandel postuliert. So sehen Boes, Kampf, Langes, & Liihr (2015, S. 84) die
Gefahr, dass die Konkurrenz durch ,,Arbeitskrifte im Informationsraum* Druck auf regu-
lierte Arbeitsverhiltnisse ausiibt, der sich ,,strukturell auf das System der Regulierung der
Arbeit als Ganzes auswirkt und auch die nachgelagerten Institutionen wie das Sozialversi-
cherungssystem erfasst”. Inwieweit die Akteure der Arbeitsbeziehungen die Herausforde-
rungen dieser Arbeitsinnovationen aufgreifen und bearbeiten, wird iiber Richtung und Ge-
staltung dieses Wandels mit entscheidend sein und deshalb in den beiden néchsten Ab-
schnitten erortert.

3 Crowdwork jenseits von Betrieb und
Normalarbeitsverhaltnis

Drei Ankerpunkte machen, bei allen Differenzierungen und Abweichungen, iiber Jahrzehn-
te den stabilen Kern des deutschen Systems der Arbeitsbeziehungen aus. Der erste ist der
Betrieb bzw. das Unternehmen als rdumlich, ckonomisch-rechtlich und sozial verortete
Form der Organisation. Der zweite Anker liegt im Normalarbeitsverhiltnis, das unbefristet
und sozialversicherungspflichtig ist und in der Regel in Vollzeit ausgeiibt wird. Vielfiltige
Entwicklungen der letzten Jahrzehnte haben zu einer Destabilisierung dieses zwar weiterhin
bestehenden Kerns beigetragen und Tendenzen einer Erosion beférdert. Kennzeichen der
Erosion sind die Zunahme atypischer Beschiftigung (Backer & Schmitz, 2016) und die
Hybridisierung von Erwerbsformen und -verldufen (Kay, Schneck, & Suprinovic, 2018, S.

14 Allerdings fiihrt das methodische Setting der Studie als offene Internet-Umfrage, die 380.000 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer generieren konnte, wahrscheinlich zu einer Uberschitzung des Phinomens. Siehe dazu
auch den ,,Anhang: Forschungsmethodische Reflexionen® in Pongratz & Bormann (2017, S.179-181).
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16). Drittens eine betriebliche Interessenvertretung, die mit der branchenbasierten Gewerk-
schaftsorganisation verbunden ist, sowie ein Management, das in Arbeitgeberverbinden
und Tarifvertrigen regulative Instrumente zur Ordnung des Wettbewerbs sieht.

Zuriickgehende Mitgliederzahlen in den Gewerkschaften und weniger Betriebsratsgre-
mien sowie Verbandabstinenz und Tarifflucht auf Seiten der Unternehmen sind Zeichen
strukturellen Wandels. Ob eine weiter fortschreitende Digitalisierung von Okonomie und
Arbeit diese Entwicklungen weiter verstirken und vorantreiben wird, ist noch nicht ab-
schlieBend geklart. Keller & Seifert (2018, S. 286) gehen davon aus, dass sich die ,,Relatio-
nen zwischen traditionellem NAV und atypischer Beschiftigung (...) weiter verschieben®.
Die Entwicklung wird dabei dadurch forciert, dass mit dem Auftreten von digitalen Platt-
formen und Crowdworkern neue Akteure in den Arenen der Arbeitsbeziehungen auftreten,
die mit traditionellen Merkmalszuschreibungen von Betrieb und Arbeitnehmer zunichst
nicht kompatibel scheinen.

Die arbeitsvermittelnden Plattformen konstituieren keinen exklusiven betrieblichen
Raum, sondern mit der anfangs beschriebenen Dreiecksbeziehung einen virtuellen Raum,
der iber digitale Infrastrukturen vermittelt wird. Die Plattform tritt als Intermedidr zwi-
schen auftraggebenden Unternehmen und Crowdworkern, die weder rdumlich noch organi-
satorisch in abgrenzbaren Einheiten integriert sind. Die Plattformokonomie radikalisiert
damit die Erosion und Auflosung des Betriebs, die aufgrund von Dezentralisierung, Out-
sourcing und Vermarktlichung bereits vor dem Aufkommen des Internets in Gang gekom-
men ist (Bahnmiiller, 2003; Kotthof, 1995). Dies hat Konsequenzen fiir die soziale Integra-
tion von Arbeit und damit von Arbeitsorganisation und Arbeitsbeziehungen.

Dabei sprechen die bereits oben angefiihrten Unterscheidungen von Typen der Arbeits-
plattformen nach dem Grad der Komplexitit der dort vermittelten Aufgaben und dem Ort
der Tatigkeit gegen ein einheitliches sozialstrukturelles Bild. Dies gilt sowohl in sozial- und
arbeitsrechtlicher als auch in arbeitsorganisatorischer und arbeitsinhaltlicher Hinsicht.

Die Plattformen, die in komplexen Arbeitsfeldern von Design, Grafik, Forschung und
Entwicklung angesiedelt sind, adressieren ihre digital vermittelten Arbeitsauftrige in Berei-
chen, in denen professionelle Standards der Rekrutierung wie dem Arbeitseinsatz zumeist
zugrunde liegen. Entsprechend dem inhaltlich-fachlichen Zuschnitt der Plattformen adres-
sieren diese genau die Arbeitskrifte, die in dem entsprechenden Arbeitsbereich iiber fach-
lich-berufliche Kompetenz verfiigen, die bei der Registrierung abgefragt und bewertet wer-
den. Bei den auf diesen Plattformen aktiven Personen handelt es sich einerseits um Be-
schiftigte, die zusitzliche Aufgabenpakete annehmen und abarbeiten, um zusitzliche
Einkommen zu generieren und/oder inhaltliche Arbeitsherausforderungen zu meistern.'
Andererseits handelt es sich bei den Online-Arbeitenden auf diesen Plattformen um Free-
lancer und Selbstindige, die Auftrige akquirieren und auf diesem Weg Kontakte zu Auf-
traggebern anbahnen und Marktreputation aufbauen.'® Die iibliche vertragliche Form ist die
des Werk- oder Dienstleistungsvertrags, die keine Arbeitsverhiltnisse begriinden. Je nach
Aufgaben- und Vertragsgestaltung sind hier teilweise hohe Verdienstchancen moglich.
Leimeister et al. (2016, S. 43) weisen ein Maximaleinkommen auf Makrotask-Plattformen

15 Der Anteil an Vollzeitangestellten auf Design-Plattformen liegt bei 33 % (Leimeister et al., 2016, S. 42).
16 Dementsprechend liegt der Anteil an freiberuflich Tétigen und Selbststindigen unter den Cloudworkern auf
Design-Plattformen bei 53 % (Leimeister et al., 2016, S. 42).
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von monatlich 10.000 Euro aus, der Mittelwert von 400 bis 600 Euro zeugt jedoch von
deutlichen Einkommensvarianzen.

Quantitativ weitaus mehr ins Gewicht fallen all jene Online-Arbeitenden, die auf einfa-
chen Plattformen registriert und auf ihnen aktiv sind, die deshalb auch zumeist im Zentrum
der offentlichen, wissenschaftlichen und politischen Aufmerksamkeit stehen. Die Schwie-
rigkeit, Reichweite und Ausmal} der auf diesen oft global agierenden Plattformen aktiven
Personen zu bestimmen, ist bereits oben vermerkt worden. Auch Daten zum sozial-
statistischen Profil (wie beruflicher Status, Erwerbsbeteiligung, Alter, Geschlecht, Qualifi-
kation) von Personen auf Mikrotask-Plattformen sind nur in groben Umrissen zu erlangen.
Im Vergleich mit allen Erwerbstitigen ist der Anteil von Minnern (65 %) und Jiingeren
(62 % unter 30 Jahren) unter diesen Crowdworkern und Crowdworkerinnen (deutlich) ho-
her (ZEW, 20164, S. 29).

Evident ist aufgrund der Datenlage auch, dass Clickworker und Clickworkerinnen mehr-
heitlich nicht in Vollzeit arbeiten.'” Auch ihr arbeits- und sozialrechtlicher Status ist nicht
kongruent mit dem Status von Normalarbeitsverhiltnissen. Anders als bei Aktivititen auf O-
pen-Source-Plattformen (wie GitHub) oder Open-Knowledge-Plattformen (wie Wikipedia),
die von freiwilligem, ehrenamtlichem Engagement getragen werden, handelt es sich zwar um
erwerbsorientierte Tatigkeiten. Allerdings werden diese in der Regel nicht zur Sicherung des
Lebensunterhalts ausreichen, der daher hauptsidchlich aus anderen Quellen bestritten wird
(Pongratz & Bormann, 2017, S. 160). Dementsprechend liegt das monatliche Einkommen aus
Mikrotasks im Median bei 87 Euro und im Mittelwert bei 144 Euro (Leimeister et al., 2016,
S. 43). Zu dhnlichen Ergebnissen kommt eine Studie des ZEW (2016a), die Crowdworker und
Crowdworkerinnen auf deutschen Mikrotask-Plattformen befragt hat. Bei 68 % der Befragten
liegt das durchschnittliche wochentliche Nettoeinkommen unter 5 Euro und nur bei 3,3 %
iiber 20 Euro (S. 36). Dementsprechend liegt die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit
auf Plattformen bei 78 % der Befragten bei unter 2 Stunden (S. 35).

Die Eintrittsbarrieren fiir eine Titigkeit auf den Einfach-Plattformen sind gering, ar-
beitsmarkttheoretisch handelt es sich um das Segment der Jedermannstitigkeiten. Beson-
ders in globaler Hinsicht wird betont, dass die Plattformen Personengruppen einen nied-
rigschwelligen Zugang zu Erwerbsmoglichkeiten erdffnen, die iiblicherweise nur schwer
oder gar nicht Zugang zu Arbeitsmirkten finden (Personen in peripheren Riumen, mit Er-
werbseinschrinkungen unterschiedlichster Art, etc).18 Aus anderer Sicht wird die Erschlie-
Bung bisher ungenutzter Arbeitskraftressourcen als neues Moment kapitalistischer ,,Land-
nahme* interpretiert, als eine ,,In-Wert-Setzung bis dahin nicht kapitalistisch organisierter
Sphiren der Gesellschaft (Boes et al., 2015, S. 79). Sie ermoglicht es Unternehmen, die
verschiedenen Formen ,,gesellschaftlicher Arbeit und privater Betétigung®, die im oder mit
Unterstiitzung des Internets stattfinden, in Produktionsprozesse und Wertschopfungsketten
einzubinden (ebd.).

17 Nach Leimeister et al. (2016, S. 41) liegt der Anteil an Vollzeitangestellten bei den Clickworkern bei 22 %,
derjenige der freiberuflich Tatigen und Selbststindigen bei 9 %. Studierende und Schiilerinnen und Schiiler
machen dagegen mit einem Anteil von 52 % die Mehrheit aus.

18 Leimeister et al. (2016, S. 40) weisen einen Anteil von 6 % von Arbeitssuchenden sowie 4 % von Hausfrau-
en/Hausminnern und Rentnerinnen und Rentnern an Cloudworkern nach. In der Befragung des ZEW (2016a, S.
27) sagen 21 % der befragten Crowdworkerinnen und Crowdworker auf Mikrotask-Plattformen, dass sie derzeit
eine sozialversicherungspflichtige Titigkeit haben, und weitere 61 %, dass sie generell eine solche anstreben.
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4 Plattform und Crowdwork in den Arenen der
Arbeitsbeziehungen

Die Gewerkschaften haben sich in den letzten Jahren vermehrt auf das Terrain der digitalen
Plattformbetreiber und der dort Arbeitenden begeben. Dass Crowdworker und Crowdwor-
kerinnen keine geborenen Gewerkschaftsmitglieder sind und nicht zur Kernklientel geho-
ren, ist wenig iiberraschend. Erstaunlich ist dagegen, dass die deutschen Gewerkschaften
bereits zu einem frithen Zeitpunkt, als sich die Konturen der arbeitsvermittelnden digitalen
Plattformen abzeichneten, dieses neue Phidnomen aufgegriffen haben. Dabei sind insbeson-
dere die IG Metall und ver.di zu nennen, die bereits seit Mitte der 2000er Jahren kontinuier-
lich das Thema Crowdworking aufgreifen, Antworten auf die Herausforderungen suchen
und gleichzeitig versuchen, dies mit einer moglichen Organisationsperspektive zu verkniip-
fen (Schroeder, Greef, & Schreiter 2017, S. 12f.).lg

Angesichts der Ausbreitung neuer (atypischer) Beschiftigungsformen von Telearbeit
und Leiharbeit in den 1970er und 1980er Jahren hatten die deutschen Gewerkschaften stra-
tegisch noch mit Ignoranz, Entdeckung und Erniichterung reagiert (Aust & Holst, 2006).
Heute thematisieren Gewerkschaften Digitalisierung und Plattformarbeit unter dem Motto
»Risiko und Chance* und begriinden gewerkschaftliche Gestaltungsanspriiche. Exempla-
risch formuliert im Rahmen des Verbundprojekts ,,Cloud und Crowd®, an dem IG Metall
und ver.di beteiligt sind: ,,In der Tat erleben wir einen technologischen Umbruch, der alt-
hergebrachte Formen von Arbeit radikal verindert und neue Chancen er6ffnet. Damit ein-
hergehen jedoch auch individuelle und kollektive Risiken. (...) Gewerkschaften haben die
Aufgabe, den digitalen Wandel im Interesse der Beschiiftigten zu gestalten.“*” Dabei neh-
men sie die verschiedenen Arenen der Mikro-, Meso- und Makroebene der Arbeitsbezie-
hungen in den Blick.

4.1 Arbeitsplatz- und Betriebsebene, betriebliche Mitbestimmung

Betrieblicher Mitbestimmung bei Plattformen und Online-Arbeit fehlen zunichst die An-
kniipfungspunkte, weil Arbeitnehmer und Betrieb fehlen. Mit der Auflosung der rdumli-
chen und organisatorischen Einheit, in der Arbeitsprozesse koordiniert und kontrolliert
werden, verliert in der digitalen Arbeitswelt der Betrieb als ,,zentraler Ort der Regulierung
der konkreten Arbeitsbedingungen‘ seine Pragekraft fiir die Arbeitsbeziehungen (Trinczek,
2010, S. 841). Er lasst damit betriebliche Interessenvertretungsstrukturen obsolet erschei-
nen, wie sie mit dem Betriebsrat iiber lange Jahrzehnte in Deutschland etabliert sind. Ohne
Betrieb und Belegschaft im herkommlichen Sinn entfallen die Grundlagen der Aktivitit ei-
nes Betriebsrates, der Interessen der Belegschaft zu vertreten hat wie gleichermaBen dem
Wohl des Betriebes verpflichtet ist und deshalb zu einer (vertrauensvollen) Zusammenar-
beit verpflichtet ist.

Die Sekundédrmacht des Betriebsrates als institutionelle Machtressource der Beschéftig-
ten basiert auf der Primdrmacht von Arbeitskriften aufgrund ihrer Fihigkeit, Kooperation

19 Die Aktivititen reichen dabei von Tagungen, Buchpublikationen und der Etablierung von Projekten bis hin
zur Unterstiitzung von Selbstregulierungsbestrebungen.
20 Zitat aus dem Projektflyer ,,Cloud und Crowd. ver.di und IG Metall gemeinsam fiir Gute Digitale Arbeit.*
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zu verweigern. Uber diese darauf basierende collective action verfiigen die auf Plattformen
aktiven Arbeitskrifte freilich in nur geringem AusmaB. Dies trifft besonders auf Cloudwor-
ker zu. Gig-Workern dagegen, wie sich am Beispiel der Fahrradbringdienste zeigt, bietet
die Ortsbezogenheit der Dienstleistungserbringung teilweise Treffpunkte’’, die dann als
Ausgangspunkt fiir kollektive Aktionen dienen konnen. Uber diese Fille hinaus spricht die
hohe Fluktuation, die sich unter den auf Plattformen Registrierten findet, aber eher dafiir,
dass Abwanderung (exit) als eine naheliegende Option von den Kontingenzarbeitern und -
arbeiterinnen genutzt wird, um Kritik und Unzufriedenheit an Vertrags- und Arbeitsbedin-
gungen auszudriicken.

Aber auch die Handlungsalternative Widerspruch (voice) ist nicht ausgeschlossen, wie
Erfahrungen deutlich machen, die in Internetforen und sozialen Medien, in denen Erfahrun-
gen, Kritik und Forderungen kommuniziert werden, zum Ausdruck kommen. Hinzu kom-
men unterschiedliche Formen von Selbstorganisation. Al-Ani & Stumpp (2015a, S. 32) ha-
ben Ansitze der Selbstorganisation von Crowdworkern und Crowdworkerinnen in den
USA dokumentiert und kommentiert — so sind ,,nun auch Tendenzen der Formierung von
Crowdworkern erkennbar, die ein gewisses Gegengewicht zu Unternehmen und ihren in-
termedidren Plattformen schaffen. Hier sind zwei grofle Handlungsebenen zu erkennen.
Peers organisieren sich selbst und griinden eigene Gewerkschaften bzw. kooperieren mit
traditionellen Arbeitnehmervertretern. Auf einer zweiten quasi ,proto-gewerkschaftlichen’
Ebene organisieren sich Crowdworker und nutzen die Mechanismen der P2P-Kollabora-
tionen”?, indem sie Feedback zu einzelnen Plattformen generieren und diese so zu einer
Anderung ihres Verhaltens bewegen wollen®.

Einerseits engagieren sich Gewerkschaften in Kooperationen mit Wissenschaftlern in
Forschungsprojekten® und Rechtsgutachten (Bayreuther, 2018) sowie eigenen Recherchen
und Befragungen in den neuen Feldern von Plattformdkonomie. Andererseits initiierten sie
eigene Plattformen zur Information, Beratung und zum Austausch von Erfahrungen. Da ei-
ne eindeutige Zuordnung der Plattformdkonomie zu traditionellen Wirtschaftszweigen nicht
einfach moglich ist, haben die beiden grofiten Einzelgewerkschaften IG Metall und ver.di
ihren Anspruch auf organisationspolitische Zustindigkeit geltend gemacht und entspre-
chende Initiativen gestartet und ausgebaut, die teilweise auch kooperieren.

Kritik- und Gestaltungspotentiale gezielt an Plattformbetreiber oder Auftraggeber zu
adressieren, die sozial-rdumlich nicht in Erscheinung treten, erweist sich als organisatori-
sche Hiirde. Aufgrund der Virtualitit des Arbeits- und Leistungsverhaltens finden Beteili-
gungs- und Gestaltungsanspriiche und Forderungen keinen sozial-organisatorischen An-
sprechpartner, wie es im traditionellen System der Arbeitsbeziehungen in Deutschland Be-
triebsrite darstellen. Da zudem Betriebsrite traditionell eine ausschlaggebende Rolle bei
der Mitgliederwerbung spielten, sehen sich Gewerkschaften in der Mitgliederpolitik bei der

21 Diese ,Meeting Points* werden von den Plattformen teilweise selbst vorgeschlagen, da sie sich ,,in der Nihe
zu beliebten Restaurants [befinden], die fiir die Riders als ideale Aufenthaltsorte wihrend der Wartezeit auf
einen neuen Auftrag® identifiziert wurden (Degner & Kocher, 2018, S. 250).

22 Peer-to-peer-Produktion (auch Commons oder Allmende) bezieht sich auf die gemeinschaftliche Erstellung
von Giitern in einem spezifischen ,,Gefiige von Sozialstrukturen und -prozessen* jenseits des Marktes und
damit auf kollektives Handeln (Helfrich & Bollier, 2015, S, 14).

23 Dazu gehort etwa das Projekt ,Herausforderung Cloud und Crowd*, das IG Metall und ver.di im Verbund
mit drei Universititen und der andrena objects ag durchfiihren (www.cloud-und-crowd.de/projekt).
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Plattformokonomie auf neue Methoden der Mitgliedergewinnung verwiesen, die zudem
dadurch erschwert ist, dass die Crowdworker und Crowdworkerinnen aufgrund ihrer Hete-
rogenitit und einer ,,Gleichzeitigkeit multipler Erwerbsformen® als Zielgruppe schwer ein-
zugrenzen sind (Pongratz & Bormann, 2017, S. 175). Nichtsdestotrotz hat die IG Metall auf
ihrem Gewerkschaftstag 2015 die Satzung dahingehend iiberarbeitet, dass es jetzt auch So-
lo-Selbststindigen moglich ist, Mitglied in der Gewerkschaft zu werden (Schroeder et al.,
2017, S. 12).* Uber Erfahrungen bei der Gewinnung von Mitgliedern im Bereich der Platt-
formokonomie liegen bislang jedoch keine Erkenntnisse vor.

Welche Bedeutung die sozial-raumliche Dimension von Beteiligung und Mitbestim-
mung hat, verdeutlichen Entwicklungen im Sektor der plattformvermittelten Dienstleis-
tungsarbeiten, die offline ausgeiibt werden, wo mit der Arbeitstétigkeit der digitale Raum
verlassen wird. Exemplarisch fiir diese Form plattformvermittelter Arbeitsaufgaben, die an
festgelegten Ortlichkeiten erfolgen, sind die global wie auch in Deutschland aktiven Onli-
ne-Plattformen fiir Essensbestellungen und Lieferungen. Spektakuldr kam es bei Deliveroo
(zum damaligen Zeitpunkt mit 1.500 Fahrerinnen und Fahrern in 15 Stidten vertreten) 2018
zu Griindungen von Betriebsriten. Daraufhin lie das Unternehmen nicht nur vor der Be-
triebsratsgriindung viele befristete Arbeitsvertrige auslaufen, sondern verldngert auch spi-
ter die Vertrige der gewihlten Betriebsrite nicht weiter, so dass die Geschéftsgrundlage der
Betriebsratsarbeit nicht mehr gegeben war (Zander, 2018, S. 17f.).

Was im Feld der Plattformokonomie als untypisch erscheinen muss, erklirt sich aus der
Vorgeschichte der Mobilisierung und Selbstorganisation der relevanten Akteursgruppe der
Fahrradkuriere. Diese sind teils mit festen, teils mit befristeten Vertrigen oder als Freelan-
cer auf den Plattformen registriert und erhalten digital vermittelt Arbeitsauftrige: Essensbe-
stellungen auszuliefern. Kritik an Arbeits- und Entlohnungsbedingungen artikulierten die
Fahrradkuriere und -kurierinnen iiber eigene Vernetzungsplattformen (,,Liefern am Limit*),
organisierten neue Formen des Protestes in Form von Flashmobs. Sie wurden so ¢ffentlich
sichtbar im urbanen Raum (nicht nur aufgrund ihrer pinken oder tiirkisen Uniformierung)
und organisierten Treffen und Versammlungen, die sowohl von der DGB-Einzelgewerk-
schaft NGG (Nahrung-Genuss-Gaststitten) als auch von der anarcho-syndikalistischen Ba-
sisgewerkschaft FAU (Freie Arbeiterinnen- und Arbeiter-Union) mitinitiiert und unterstiitzt
wurden. In Berlin initiierte die FAU mit der ,,Deliverunion* gewissermaf3en eine Bran-
chenorganisation, wobei deren Proteste ,,von Deliveroo bislang jedoch keine Beachtung er-
fahren* (Degner & Kocher 2018, S. 252).

Im August 2018 gab Deliveroo bekannt, sich aus zehn Stidten wieder zuriickzuziehen
und sich auf die verbleibenden fiinf GroBstiadte (Berlin, Hamburg, Koln, Frankfurt, Miin-
chen) zu konzentrieren. Ein Jahr spiter folgt dann tiberraschend der vollstindige Riickzug
vom deutschen Markt. Im Zuge dessen schlossen sich Fahrradkuriere in Berlin zum selbst-
verwalteten Lieferkollektiv ,,Amras* (auch ,,Kolyma-2) zusammen. Perspektivisch geht es
ihnen um die Griindung einer Genossenschaft mit transparenten Lohnen und fairen Arbeits-
bedingungen (Nickel, 2019, S. 32).

24 Bei ver.di ist die Mitgliedschaft von Solo-Selbststindigen bereits zum Fusionszeitpunkt 2001 aufgrund ent-
sprechender Mitgliedschaftstradition in der IG Medien moglich gewesen. Ver.di organisiert circa 30.000 So-
lo-Selbstindige und betreibt ein ,,Beratungsnetzwerk fiir Solo-Selbstidndige — mediafon.net™.



Plattformokonomie und Crowdworking als Herausforderung fur das deutsche Modell 219

Wie auch Erfahrungen in anderen europiischen GrofBstiadten dokumentieren (siche dazu
Animento, Di Cesare, & Sica, 2017; Vandaele, 2018), spielten Ansitze einer Selbstorganisa-
tion der Fahrradkuriere und -kurierinnen eine wesentliche Rolle, die sich auf die Sichtbar-
machung im offentlichen Raum ebenso stiitzten wie auf ein Bewusstmachen ihrer Primir-
macht im Arbeitsprozess. Im Hinblick auf die kollektive Reprisentanz von Crowdworkern
illustriert der Fall der Fahrradkuriere als kontingente Gig-Worker eine ,,possible co-existence
or combinations of mainstream trade unions and other unions and union-like organisations
defending platform workers’ needs and interests* (Vandaele, 2018, S. 4). Ob es aufgrund der
Aktivitidten der syndikalistischen FAU in diesem Feld zu einer Reaktivierung syndikalisti-
scher Akteure im deutschen Kontext kommt, bleibt fraglich. Bereits seit den 1950er Jahren
ist das Verhiltnis von betrieblicher Interessenvertretung und Gewerkschaften ,,lingst nicht
mehr in dem Maf3e von syndikalistischen Bestrebungen tiberschattet, die ihn [den Betriebs-
rat; d. Verf.] in den zwanziger Jahren so héufig als aktiven Interessengegner der offiziellen
Gewerkschaftspolitik erscheinen lieBen® (Blume, 1964, S. 140).

Einfacher gestaltete sich die betriebliche Regulierung im Fall des internen Crowdsour-
cings, wenn bereits Betriebsratsstrukturen bestehen. Bekannt geworden sind in jiingster Zeit
die internen Plattformen bei Bosch und Gasag, die durch Betriebsvereinbarungen geregelt
sind. Der Gesamtbetriebsrat von Bosch hat eine Pilotvereinbarung zum internen Crowdsour-
cing abgeschlossen, die auf eine Stirkung der Mitbestimmungsmoglichkeiten der Nutzerin-
nen und Nutzer abzielt (Moser, 2018, S. 9). Beim Berliner Energiedienstleister Gasag ist im
Rahmen des vom BMBF geforderten Projektes ,,JCU — Internes Crowdsourcing in Unter-
nehmen. Arbeitnehmergerechte Prozessinnovationen durch digitale Beteiligung von Mitar-
beiter/innen* eine Konzernbetriebsvereinbarung im April 2018 abgeschlossen worden. Die
Vereinbarung postuliert in der Prdambel u. a.: ,,.Die ,Lebende Konzernbetriebsvereinbarung’
fiir plattformbasiertes internes Crowdsourcing erdffnet der Arbeitskultur und dem IC neue
Handlungsfelder. Konzernleitung und Konzernbetriebsrat verstehen die Vereinbarung als
Einstieg in einen nach vorne offenen ganzheitlichen Prozess der vorausschauenden Arbeits-
gestaltung. Beide Partner verpflichten sich auf ein kooperatives Verinderungsmanagement
auf Augenhohe, das sowohl ergebnisorientiert wie fachlich und methodisch agil organisiert
wird“ (zitiert nach Otte & Schréter, 2018, S. 7). Die Betriebsvereinbarung zielt auf eine Mo-
dernisierung des betrieblichen Vorschlagswesens und befindet sich in der Pilot- und Experi-
mentierphase, deren Verlauf bislang nicht dokumentiert ist.

4.2 Sektorale Ebene

Ansitze, auf der Mesoebene aktiv zu werden, gibt es ebenfalls. So hat die IG Metall 2015
die Internetplattform faircrowd.work eingerichtet und 2017 grundlegend tiberarbeitet. Auf
ihr konnen nicht nur einschldgige Nachrichten abgerufen werden, sondern insbesondere be-
steht die Moglichkeit, Bewertungen von aktuell 12 Plattformen abzurufen. Diese bestehen
zum einen aus einer rechtlichen Einordnung der Fairness der Allgemeinen Geschiftsbedin-
gungen anhand von fiinf Kriterien.”> Zum anderen findet eine Bewertung der Plattformen

25 Nichtzahlung, Anderung der AGB, Gewihrleistungspflichten, Kontaktverbot/Meldepflicht zu Auftraggebern,
Kontaktverbote/Meldepflicht zu anderen Crowdworkern der Plattform.
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nach ebenfalls fiinf Kriterien® auf Basis von Interview-Berichten dort titiger Crowdworker
und Crowdworkerinnen statt.

Auf den gewerkschaftlich initiierten Internetforen, die als soziale Medien zur Informa-
tion und Beratung sowie zum Erfahrungsaustausch von Crowdworkern fungieren, artikulie-
ren diese individuelle Erfahrungen mit Plattformarbeit. Die Berichte erfahren vielfiltige
kritische Kommentierungen im Hinblick auf Modalititen der Auftragsvergabe, der Bezah-
lungshohe und -modalititen, der mangelnden Transparenz und fehlender Kommunikati-
onswege sowie einer fehlenden sozialen Sicherung. Die Gewerkschaften schaffen hiermit
eine Angebotsstruktur fiir den Austausch unter Crowdworkern und Crowdworkerinnen (und
damit auch eine Ausgangsbasis fiir eine mogliche Organisierung), die so von den Plattfor-
men in der Regel nicht geboten oder sogar aktiv verboten wird. Gegenhuber et al. (2018, S.
8) stellen in ihrer Studie fest, dass sich die ermoglichte Partizipation von Crowdworkern
auf Plattformen zumeist auf Information und allenfalls Melden/Bewerten beschrinkt, aber
kaum Raum fiir Diskussion oder gar Abstimmung geboten wird.

Ankniipfung an tarifliche Regelungen wire eine Option, die aber eher unwahrscheinlich
ist. Eine verbandliche Organisation von Plattformbetreibern als Arbeitgeberverband ist we-
niger vorstellbar. Keimzelle einer verbindlichen vertraglichen Regelung konnte jedoch der
vom Deutschen Crowdsourcing Verband unterstiitzte ,,Code of Conduct® (Testbirds, 2017)
sein. Er stellt Grundsitze einer fairen Zusammenarbeit zwischen Plattformen und Crow-
dworkern und Crowdworkerinnen auf. Bislang haben ihn acht deutsche Betreiber unter-
zeichnet, auf deren Plattformen mehr als zwei Millionen Menschen registriert sind. Die IG
Metall unterstiitzt die Selbstverpflichtung der Plattformbetreiber und wirkte aktiv an der
Weiterentwicklung der im CoC festgelegten Leitlinien mit (IG Metall, 2017a). In einem wei-
teren Schritt wurde im November 2017 eine parititisch besetzte Ombudsstelle eingerichtet,
die nicht nur die Einhaltung des CoC iiberwacht, sondern auch bei Streitigkeiten zwischen
den Plattformen, Crowdworkern und Auftraggebern vermittelt (IG Metall, 2017b).

4.3 Staatliche Ebene

Die Entwicklungen in der Plattformokonomie verstirken eher den Trend zur Schwichung
von betrieblicher Mitbestimmung und tarifvertraglicher Regelungen. Kann staatliche Regu-
lierung hier etwas bewirken? In den letzten Jahren gibt es Anzeichen, dass staatliche Regu-
lierung hier wirksam werden kann. Der gesetzliche Mindestlohn ist der prominente Beleg
fiir eine erfolgreiche staatliche Intervention in Bereichen mit schwacher tariflicher Rege-
lungsfihigkeit, auch wenn ein Teil der Gewerkschaften einem solchen Eingriff in die Tarif-
autonomie zunichst sehr kritisch gegeniiberstand. Dessen Akzeptanz lag nicht nur die An-
erkennung gewerkschaftlicher Durchsetzungsschwiche im Niedriglohnbereich zugrunde.
Vielmehr steht dahinter das Konzept einer staatlichen Stabilisierung der im Kern weiterhin
auf autonomer Tarifpolitik basierenden Regelung der Arbeitsbeziehungen (Schroeder, Futh,
& Schulze 2016, S. 137). Entsprechend gibt es jetzt auch verschiedene gewerkschaftliche
Forderungen an den Staat (auch auf europiischer Ebene), um die Beschiftigungs- und Ar-
beitsbedingungen in diesem neuen Feld zu stiitzen und zu gestalten, die deutlich auf eine

26  Bezahlung, Kommunikation, Evaluation, Aufgaben, Technik.
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Stabilisierung der Kerninstitutionen des deutschen Modells der Arbeitsbeziehungen abzie-
len.

Auf der inhaltlichen Ebene spielen dabei vier Dimensionen eine Rolle, in denen sich
Gewerkschaften auf der einen und Arbeitgeber- sowie Branchenverbinde auf der anderen
Seite in ihren Perspektiven auf Regulierungsbedarfe hiufig diametral gegentiberstehen (sie-
he Tabelle 2).”” Diese vier Dimensionen beziehen sich erstens auf den Beschiiftigungsstatus
und damit auf die Einordnung von Crowdworkern zwischen Solo-Selbststindigen und ab-
hiangig Beschiftigten. Die zweite Dimension betrifft den Verdienst, weil gesetzliche Rege-
lungen von Mindestlohnen bei der freien Vertragsgestaltung von Selbststindigen nicht grei-
fen. Drittens geht es um die soziale Absicherung, da bestehende gesetzliche Regelungen
und Rechte an den Arbeitnehmerstatus gekniipft sind. Die vierte Dimension bezieht sich auf
Mitbestimmung und Interessenvertretung. Betriebliche Mitbestimmungsrechte sind an den
Betriebsbegriff gekoppelt und das Kartell- und Wettbewerbsrecht beschrinken die Selbst-
organisation von Selbststindigen (Greef et al., 2017, S. 70ff.; Schroeder et al., 2017, S. 14).

Tabelle 2: Regulierungsperspektiven der Sozialpartner auf Crowdworking

Gewerkschaften Arbeitgeber-/Wirtschafts-/Branchenverbande
9 Rechtliche Klarung notwendig, ob es sich bei Crowdworkern | Crowdworker stehen als Solo-Selbststandige
T um Selbststandige handelt (sachliche/wirtschaftliche Abhédn- |nicht in personlicher Abhédngigkeit zu Plattfor-
a gigkeit). Dafur ist Klarung des Status von Plattformen oder  |men oder Auftraggebern. Kein Regulierungsbe-
5 Auftraggeber in Bezug auf Arbeitgeberfunktion nétig. darf, da bestehende Regelungen zur Abgren-
é’ Wenn Crowdworker keine Arbeitnehmer sind, dann evtl. zung von abhangiger Beschaftigung und Selbst-
% speziellen arbeitsrechtlichen Status schaffen (in Deutschland |stéandigkeit, von Arbeitnehmertberlassung und
g gibt es bereits arbeitnehmeréahnliche Personen). Werkvertragen sowie Scheinselbststandigkeit

ausreichend sind.
@ Verpflichtende Altersvorsorge einfiihren bzw. Burgerversi- | Selbststandige sind eigenstandig und selbstbe-
2 g cherung/Erwerbstatigenversicherung schaffen. Dabei die stimmt flr Absicherung verantwortlich. Eine
NS Plattformen und/oder Auftraggeber zur Finanzierung der Versicherungspflicht ist beschaftigungsfeindlich
v 8 Beitrage heranziehen. und daher allenfalls eine Vorsorgepflicht auf
< . . .
Mindestsicherungsniveau vorstellbar.

Einfihrung von Mindestentgelten bzw. einer Verguitungs- | Leistungserbringung erfolgt selbststandig und
3 ordnung auf Niveau des Mindestlohns bzw. ortstblicher das Honorar unterliegt damit der freien Ver-
2 Entgelte traditioneller Arbeitgeber unter Berlicksichtigung  |tragsgestaltung.
§ der Qualifikation. Gewinnbeteiligung an Umsatzen durch

Urheberrecht. Mindestanforderungen fur AGB, fur deren

Einhaltung die Plattformen haftbar sind.
g g’ Ausweitung des Betriebsbegriffs, damit Crowdworking und |Keine Ausweitung der Mitbestimmung notwen-
oF Fremdvergabe unter Mitbestimmungspflicht fallen. Zusatz- |dig, da das Phdnomen Crowdworking eine zu
55 lich die Selbstorganisation von Crowdworkern und Crow-  [geringe Relevanz besitzt.
€ 32 ’ . .
£g dworkerinnen erleichtern, indem Gewerkschaften Zugang
2 g zu Plattformen erhalten und Ausnahmen im Wettbewerbs-
=l recht, die Solo-Selbststandigen kollektive Verhandlungen
=2 E erméglichen.

Quelle: Eigene Zusammenstellung.

27 Die Darstellung basiert auf einer von uns durchgefiihrten qualitativen Inhaltsanalyse der zentralen Dokumen-
te von Gewerkschaften sowie Arbeitgeber- und Wirtschaftsverbénden in Deutschland. Auf Gewerkschaftssei-
te wurden 29 Dokumente von dbb, DGB und den Mitgliedsgewerkschaften identifiziert und ausgewertet, die
eine Positionierung zum Thema Crowdwork enthielten. Auf Arbeitgeberseite konnten bei 12 von 25 Verbin-
den insgesamt 25 Dokumente identifiziert und in die Auswertung aufgenommen werden.
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Diese vier Dimensionen finden sich in zentralen gewerkschaftlichen Dokumenten wieder
und begriinden umfassende Regulierungsnotwendigkeiten (etwa IG Metall et al., 2016).
Grundlegend ist, dass Gewerkschaften Crowdworkerinnen und Crowdworker als Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer verstehen, die wirtschaftlich von der Plattform bzw. von
den Auftraggebern abhingig sind. Mit einer diesem Umstand rechnungtragenden Neudefi-
nition oder Anpassung des Arbeitnehmerbegriffs wiirden sich die Fragen nach der sozialen
Absicherung und dem Mindestlohn eriibrigen. Ohne Arbeitnehmerstatus von Crowdwor-
kern oder Arbeitgeberstatus der Plattformbetreiber miisste dagegen eine verpflichtende so-
ziale Absicherung fiir Crowdworker geschaffen werden. Bei deren Finanzierung sollten die
Auftraggeber und/oder die Plattformbetreiber mit eigenen Beitrigen herangezogen werden.
Die Arbeitsbedingungen konnten tiber die AGB adressiert werden. Wihrend die Gewerk-
schaften bereits {iber die Fairness von AGB gegeniiber Crowdworkern aufkliren, fordern
sie zusitzlich AGB-Mindeststandards, fiir die der Plattformbetreiber haftbar gemacht wer-
den kann. Wie diese gegeniiber internationalen Plattformen durchgesetzt werden konnen,
wird dabei nicht adressiert. Mit Blick auf den Verdienst von Crowdworkern und Crow-
dworkerinnen wird die Etablierung von Mindesthonoraren oder Vergiitungsordnungen ge-
fordert, um eine Unterschreitung des bestehenden Mindestlohnniveaus und bei Gig-Work
des ortstiblichen Lohnniveaus zu verhindern.

Bezogen auf die Mitbestimmung erachten die Gewerkschaften eine Re-Definition des
Betriebsbegriffs als notwendig. Dieser sollte zum einen auf Crowdworker und Crowdwor-
kerinnen — ebenso wie auf andere Beschiftigtengruppen, die durch Vergabe bislang nicht
an den Betrieb als territorialer Einheit gebunden sind — ausgeweitet werden. So wiirden die-
se Gruppen, weil sie zur betrieblichen Wertschopfung beitragen, auch unter die bestehen-
den betrieblichen Mitbestimmungsrechte fallen. Zum anderen sollten die bestehenden
Rechte des Betriebsrats gestirkt werden, indem dieser beim Crowdsourcing genauso wie
bereits beim Outsourcing einzubinden wire. Auf der Ebene der organisierten Interessenver-
tretung miissten schlieBlich die rechtlichen Rahmenbedingungen derart angepasst werden,
dass das Kartellrecht nicht der gewerkschaftlichen Organisierung und das Wettbewerbs-
recht der tarifvertraglichen Regulierung entgegenstinde.

Wenig verwunderlich unterscheidet sich die Unternehmensverbands- und Arbeitgeber-
perspektive in allen vier Dimensionen deutlich. Es finden sich nicht nur Gegenpositionie-
rungen, sondern auch explizite Deregulierungsforderungen, um die unternehmerische Fle-
xibilitdt sicherzustellen. Insbesondere fordern sie ein flexibilisiertes Arbeitszeitregime.
Starre Arbeitszeitregelungen seien einer digitalen, teilweise ortsungebundenen Arbeitswelt
nicht mehr angemessen. Direkt auf Crowdworking bezogen wird vielfach schlicht keine
Notwendigkeit fiir eine Regulierung gesehen.

Crowdworkerinnen und Crowdworker sind nach Auffassung der Arbeitgeberseite
Selbststindige, die flexibel, unabhingig und selbstbestimmt arbeiten. Die bestehenden ge-
setzlichen Regelungen, die Selbststindige und abhingig Beschiftigte abgrenzen, Arbeit-
nehmeriiberlassung und Werkvertrige regeln oder Scheinselbststindigkeit verhindern sol-
len, sehen die Verbinde als ausreichenden Kriterienkatalog fiir die Statuserfassung von
Crowdworkern an. Da diese generell als Selbststindige einzuordnen seien, seien sie fiir ihre
soziale Absicherung selbst verantwortlich und konnten ihren Verdienst durch die Vertrags-
gestaltung mitbestimmen. Mindeststandards, Verdienstordnungen oder eine Erweiterung
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der sozialen Absicherung sind aus Sicht der Unternehmen und Arbeitgeber weder notwen-
dig noch angemessen. Allenfalls kimen in Ausnahmefillen ein Mindestsicherungsniveau
fiir besonders schutzbediirftige Personen in Betracht.

5 Fazit

Die Plattformokonomie und plattformvermittelte Arbeit erhohen den Druck auf das ohnehin
von Erosionstendenzen betroffene deutsche Modell der Arbeitsbeziehungen. Gleichwohl
steht eine grundsitzliche weitere Entwicklung und Ausbreitung des Phinomens des Crow-
dworking keinesfalls fest. Die Gewerkschaften haben jedoch friihzeitig erkannt, dass sie die
Entwicklungen der Digitalisierung im Sinne eines Chancen- und Risikendiskurses aufgrei-
fen miissen, wenn sie Gestaltungspotentiale entfalten wollen.

Die Positionierung der Sozialpartner in der Digitalisierungsherausforderung zeichnet
sich durch die grundsitzlich positive Herangehensweise aus. Insbesondere treten die Ge-
werkschaften von Anfang an nicht als Digitalisierungsverweigerer auf. Nicht zuletzt ist es
auch ihr Verdienst, dass die Herausforderungen der Digitalisierung nicht mehr nur unter ei-
ner auf technologische Fragen verengten Perspektive diskutiert werden. Stattdessen geht es
auch um gesellschaftliche und soziale Anforderungen fiir eine nachhaltige Gestaltung der
Digitalisierung — insbesondere der Arbeitswelt. Die Gewerkschaften haben hier sehr friih-
zeitig damit begonnen, eigene Positionen und Vorschldge zu entwickeln und voranzutrei-
ben.

Die vielfiltigen Aktivititen von IG Metall und ver.di mit Bezug auf die Plattformoko-
nomie zeigen deutlich, dass diese neue Form der Arbeit als gro3e Herausforderung wahrge-
nommen wird. Dabei spielt es keine Rolle, dass es sich beim Crowdworking bislang empi-
risch nur um ein Randphidnomen handelt. Vielmehr handelt es sich bei den mit der Platt-
formokonomie einhergehenden arbeitsweltbezogenen Verdnderungen insbesondere um
normative Herausforderungen. Unbearbeitet konnten diese sich letztlich auch auf andere
Bereiche der Arbeitswelt auswirken. Eine solche Diffusion hitte das Potential, das deutsche
Modell der Arbeitsbeziehungen nachhaltig zu gefihrden.

Perspektivisch zielen daher die Regulierungsvorstellungen auch nur bedingt auf Cloud-
und Gig-Worker allein. Sie adressieren, insbesondere in der Frage der Neubestimmung des
Betriebs- und Arbeitnehmerbegriffs, vielmehr die mit Solo-Selbststindigkeit einhergehen-
den Herausforderungen im Allgemeinen. Insbesondere auf der Ebene der sozialen Innovati-
on bestehen dabei in der Gestaltungsperspektive bekannte Interessendivergenzen zwischen
den Sozial- und Konfliktpartnern fort. Umso stirker fordert hier gerade im Bereich des
Crowdworking die Gewerkschaftsseite ein regulierendes Eingreifen von staatlicher Seite.
Die Gestaltungsperspektive der Gewerkschaften beruht hier also nur bedingt auf eigenen
Gestaltungsmoglichkeiten und kapriziert sich in der Folge verstiarkt auf Thematisierungs-
kompetenzen.

Der Druck scheint jedoch derzeit noch nicht stark genug, um die Bundesregierung zum
Handeln zu veranlassen, der Koalitionsvertrag ist hier zuriickhaltend. Es dominiert die Sicht
auf eine Experimentierphase, in deren Verlauf sich zeigen wird, ob die internetbasierte
Dienstleistungsokonomie zu einem stabilen Element der sozialen Marktwirtschaft deutscher
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Prigung werden kann und die digitalen Arbeitswelten ihren Platz im deutschen System der
Arbeitsbeziehungen finden konnen.
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1 Problemstellung

Die Digitalisierung verdndert die Arbeitswelt tiefgreifend. So unbestritten im Grundsatz
diese Auffassung ist, so kontrovers sind die Einschidtzungen vor allem iiber die zu erwar-
tenden quantitativen Verdnderungen im Erwerbssystem. Schétzungen, die ein grofles Po-
tenzial an Arbeitspldtzen durch weitere Roboterisierung, digitalisierte Wertschopfungsket-
ten und kiinstliche Intelligenz bedroht sehen (Frey & Osborne, 2013; Bonin & Zierahn,
2015), stehen Szenarien gegeniiber, die von neuen Technologien positive Beschiftigungsef-
fekte erwarten (Arntz, Gregory, & Zierahn, 2018; McKinsey, 2017). Weitgehender Kon-
sens besteht dagegen, dass die Digitalisierung die beruflichen und wirtschaftlichen Struktu-
ren erheblich umwilzen wird. Welche sozialen Risiken diese Veridnderungen fiir Beschif-
tigte im Allgemeinen und fiir spezielle Gruppen wie vor allem atypisch Beschiftigte im
Besonderen haben werden, bleibt in der bisherigen Debatte weitgehend ausgeblendet (Kel-
ler & Seifert, 2018). Sicherlich ist die Bewéltigung der Strukturprobleme und der von ihnen
ausgehenden sozialen Risiken auch von der allgemeinen Arbeitsmarktentwicklung abhin-
gig. Natiirlich gilt dieser Zusammenhang nicht voraussetzungslos und stellt sich nicht au-
tomatisch ein. Eine zentrale Voraussetzung ist, dass die zu erwartenden Verschiebungen
zwischen den Wirtschaftsbereichen, Berufen und Titigkeiten bewiltigt werden konnen. In
dem Malle, wie das gelingt, steigen die Beschiftigungschancen und verbessern sich die
Moglichkeiten, die sozialen Risiken im Zaum zu halten. Gleichwohl wird auch eine giinsti-
ge Arbeitsmarktentwicklung nicht die bereits bestehenden sozialen Risiken vor allem bei
atypischen Beschiftigungsverhéltnissen auflosen.

Wir unterscheiden im Folgenden drei miteinander zusammenhingende soziale Risiken,
die kurz- (Einkommen), mittel- (Weiterbildung) und langfristiger Natur (Alterssicherung)
sind (Keller & Seifert, 2013). Wir differenzieren aufgrund unterschiedlicher Betroffen-
heitsgrade nach Beschiftigtengruppen; dabei stehen Solo-Selbststindige/Freelancer und
Beschiftigte in hybriden Formen wegen ihres besonderen Schutzbedarfs, der aufgrund ihrer
Einkommensrisiken und deren langfristigen Folgen besteht, im Mittelpunkt (dhnlich Schul-
ze Buschoff, 2018). Diese Risiken entstehen nicht erst durch Digitalisierung, sondern sind
vor allem bei Formen atypischer Beschiftigung seit Langem vorhanden.

Politik und Tarifpolitik bleiben also gefordert, Losungen zu finden, wie sich die beson-
deren sozialen Risiken einzelner Erwerbstitigengruppen mindern lassen. Hierzu wollen die
nachfolgenden Ausfiihrungen einen Beitrag leisten. Bevor Losungsalternativen differenziert
fiir Formen der Erwerbstitigkeit diskutiert werden, wird ein Referenzrahmen der méglichen
zukiinftigen Arbeitsmarktentwicklung skizziert.

2 Ein Referenzrahmen

Um abschitzen zu konnen, mit welchen sozialen Risiken im Zuge der weiteren Digitalisie-
rung zu rechnen ist, bedarf es eines groben Bildes iiber die mogliche quantitative und struk-
turelle Entwicklung des Arbeitsmarktes. Als Grundlage dienen uns erstens das vom [AB
und BIBB erstellte Szenario mit einem Projektionszeitraum bis 2025 bzw. 2035 (Wolter,
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Monning, Hummer, Weber, Zika, Helmrich, & Neuber-Pohl, 2016). Zweitens stiitzen wir
uns auf das ZEW-Szenario, das die Arbeitsmarktentwicklung bis 2025 abschitzt (Arntz,
Gregory, & Zierahn, 2018). Fiir diese Wahl spricht, dass es sich um gesamtwirtschaftliche
Szenarien handelt, die makrookonomische Anpassungsmechanismen (Effekte auf Investiti-
onen, Lohne, Produktivitit, usw.), Interdependenzen und dynamische Prozesse beriicksich-
tigen. Damit unterscheiden sie sich wesentlich von Befragungen iiber die Betroffenheit von
Arbeitsplitzen durch die Digitalisierung, die Riickkoppelungen auf andere Wirtschaftsbe-
reiche und neu entstehende Arbeitsplitze nicht erfassen und insofern keine Gesamtbilanz
der Arbeitsplatzentwicklung erstellen (Frey & Osborne, 2013; Bonin & Zierahn, 2015).

Wihrend das IAB/BIBB-Szenario in der Bilanz von entfallenden und neu entstehenden
Arbeitsplitzen einen leichten Riickgang der Gesamterwerbstitigkeit bis 2025 annimmt,
schitzt die ZEW-Studie bis 2021 ein jdhrliches Wachstum von knapp 0,4%. Die unter-
schiedlichen Einschitzungen sind wesentlich darauf zuriickzufiihren, dass das TAB/BIBB-
Szenario die substitutiven, das ZEW-Szenario dagegen die investiven Effekte der Digitali-
sierung stirker betont. Ubereinstimmend verweisen beide Studien jedoch auf groBe wirt-
schaftliche und berufsfachliche Struktureffekte, die der IAB-BIBB-Studie zufolge wie folgt
aussehen:

— Das Verarbeitende Gewerbe verliert Arbeitsplitze, die Bereiche Information und Kom-
munikation sowie Unterricht und Erziehung gewinnen.

— IT- und naturwissenschaftliche sowie soziale und erziehende Berufe legen zu, Hilfs-
krifte und Metall-, Anlagenbau, Maschinen- und Anlagensteuernde Berufe nehmen ab.

— Wihrend Routinetitigkeiten wegfallen, ist von einer wachsenden Zahl von Nicht-Rou-
tinetitigkeiten mit durchschnittlich hoheren Qualifikationsanforderungen auszugehen.

— Helfer- und vor allem fachliche Tétigkeiten verlieren, komplexe Spezialisten- und
hochkomplexe Titigkeiten gewinnen an Bedeutung.

Etwas andere Akzente setzt die ZEW-Studie:

— Waihrend kognitive Berufe verlieren, gehoren analytische und interaktive Berufe zu den
Gewinnern. Manuelle Routine- und Nicht-Routinetitigkeiten stagnieren.

— Mit Zuwichsen der Erwerbstiitigkeit ist in den Bereichen Verkehr/Nachrichten, Elekt-
ronik, Fahrzeugbau sowie in der offentlichen Verwaltung zu rechnen. Dagegen
schrumpft die Erwerbstitigkeit im Gastgewerbe.

Ungeachtet der im Detail unterschiedlichen Entwicklungsmuster stimmen beide Studien in
der Auffassung iiberein, dass von einem verstirkten Strukturwandel auszugehen ist, der
neue Wachstumspotenziale und ein insgesamt hohes Beschiftigungsniveau erwarten ldsst.
Vorausgesetzt ist aber, dass ausreichend entsprechende Fachkrifte verfiigbar sind, die es
vermehrt aus- und weiterzubilden gilt (Arntz, Gregory, & Zierahn, 2018, S. 120). Ausbil-
dung' und Weiterbildung werden zum Dreh- und Angelpunkt, der iiber die Frage der sozia-
len Risiken entscheidet.

1 Der Bereich der beruflichen Erstausbildung wird nachfolgend nicht weiter thematisiert, hierzu BBF (2018).
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3 Einkommensrisiken

Die tibliche Ausgangsvoraussetzung ist, dass das Einkommen die Existenzsicherung er-
moglichen soll. In den vergangenen Jahrzehnten sind die Differenzen zwischen Hoch- und
Niedrigverdiensten gestiegen. Wegen der Ausbreitung atypischer und hybrider Beschifti-
gung besteht das Risiko einer Zunahme des in Deutschland im internationalen Vergleich
iiberproportional groflen Niedriglohnsektors von ca. einem Viertel der abhidngig Beschiftig-
ten (Grabka & Schroder, 2019) mit nicht-existenzsichernden Einkommen.”

Der 2015 eingefiihrte allgemeine gesetzliche Mindestlohn, der eine Untergrenze vor-
gibt,” gilt ausschlieBlich fiir abhiingig Beschiftigte. Nach geltendem Recht sind andere
Gruppen wie Solo-Selbststindige/Crowdworker ausgeschlossen.* Der Geltungsbereich soll-
te deutlich ausgeweitet bzw. zu einem Mindestentgelt erweitert werden, um diese Gruppen
vor Lohndumping zu schiitzen.

Verstole gegen die Mindestlohnvorgaben sind in der Literatur dokumentiert (Burauel,
Caliendo, Fedorets, Grabka, Schroder, Schupp, & Wittbrodt, 2017; Pusch, 2018). Schwie-
rigkeiten entstehen generell bei der politischen und tarifpolitischen Durchsetzung des Prin-
zips ,.gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit” in einem weit verstandenen Sinne unter Einschluss
von Sozialleistungen (wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld, Boni, betriebliche Alterssiche-
rung).

Ein Mindesthonorar fiir Auftragnehmer bzw. Solo-Selbststiindige’ lisst sich nur organi-
sieren durch eine Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs, indem bisher ausgeschlossene Be-
schiftigungsformen bzw. -gruppen (wie ,,arbeitnehmerihnliche Personen®) Rechte der ab-
hiangig Beschiftigten erhalten. Im erweiterten Kontext wire das Mindestentgelt ein zentra-
ler Teil der Mindestarbeitsbedingungen.

Ein konkreter Vorschlag zur Vermeidung von Dumpingauftrigen fiir Solo-Selbst-
standige bzw. Freelancer fordert die Einfithrung und allgemein-verbindliche Festschreibung
von Mindesthonorarsitzen® fiir einzelne Auftrige (Miiller-Gemmeke, 2015, S. 363), wohl-
wissend dass erhebliche Probleme bei Durchsetzung und Kontrolle dieser Regelung auftre-
ten wiirden. Als Orientierungsgroflie konnte die Hohe des gesetzlichen Mindestlohns plus
einer Pauschale fiir die Beitrige zur Sozialversicherung herangezogen werden. Dadurch
wiirde allerdings noch kein subsistenzsicherndes Einkommensniveau erreicht, die Auswir-
kungen auf die Rentenhche blieben gering.’

Eine bestehende Option findet im aktuellen Diskurs erstaunlicherweise wenig Beach-
tung: ,,Mit Paragraf 12a Tarifvertragsgesetz ist es bereits heute moglich, dass Gewerkschaf-
ten oder etwa tariffihige Berufsverbinde fiir Selbststindige Tarifvertrige abschliefen, so-
fern die Selbststindigen wirtschaftlich abhingig und vergleichbar einem Arbeitnehmer so-

2 Dabei sind Individual- und Haushaltsperspektive zu unterscheiden. Wir beziehen uns auf erstere.

Fiir 2019 betrigt er 9,19 und 2020 9,35 Euro.

4 Zur Forderung nach Einbezug von Crowdworkern in Mindestlohnregelungen am Beispiel der USA Cherry
(2015) international vergleichend OECD (2018).

5  Vgl. zur Unterscheidung der Gruppe der Selbststdndigen in diejenigen mit weiteren Mitarbeitern und denen
ohne, den Solo-Selbststindigen im Einzelnen Kap. 5.4.1. Wir beziehen uns auf Solo-Selbststindige.

6 Die Honorarsitze fiir verschiedene Gruppen von Selbststindigen (wie Anwilte oder Architekten) werden per
Gesetz festgelegt.

7  Mitca. 12 Euro liegt die Niedriglohngrenze deutlich iiber dem Mindestlohn.

w
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zial schutzbediirftig sind und somit als ,,arbeitnehmerihnliche Personen* gelten. ...Ob und
in welcher Weise diese Moglichkeit zum Abschluss von Tarifvertrigen genutzt wird, liegt
in der Hand der Tarifvertragsparteien.” (BMAS, 2017, S. 174)

Von dieser Option wird selten Gebrauch gemacht. Ihre Voraussetzungen sind hiufig
nicht erfiillt. Formuliert in der Terminologie der Arbeitsbeziehungen (Gumbrell-McCormick
& Hyman, 2013) bedeutet dies: Zum einen ist ihre Markt- (oder Primir-)macht niedrig,
zum andern ist auch ihre Organisations- (oder Sekundir-)macht gering. Die Organisations-
grade sind niedrig, die Schwierigkeiten ihrer Organisierung (etwa von Crowdworkern) sind
in Anbetracht der geringen Beitrittsbereitschaft (kurze Arbeitszeiten, kurze Beschifti-
gungsdauer, hiufig Nebentitigkeiten) kaum zu iiberwinden. Der Abschluss eines ersten Ta-
rifvertrages wird zum generellen Problem bzw. zum ,,Lackmustest”. Im Falle des Gelingens
wire die Kontrolle seiner Einhaltung schwierig, vor allem wenn kein Betriebsrat besteht,
der diese Aufgaben iibernehmen konnte.

Notwendig wird eine Neudefinition nicht nur des Arbeitnehmer- sondern auch des Ar-
beitgeberbegriffs, der im Rahmen von Regulierung neu gefasst und erweitert werden muss.
Plattformbetreiber betrachten sich im Rahmen ihrer Geschiftsmodelle definitiv nicht als
Arbeitgeber, sondern lediglich als ,,intermediary agencies* bzw. Marktteilnehmer und ver-
lagern die Risiken ,,ihrer* Beschiftigungsverhiltnisse auf die Auftragnehmer. ,,Platforms
often attempt to have ‘the best of both worlds’: avoiding the costs and responsibilities of
being an employer (through relying on self-employed individuals for labour), while ensur-
ing standardised and high quality service by exercising control over platform workers (as is
typical of an employment relationship).” (Eurofound, 2018a, S.13)

Plattformbetreiber schliefen sich weder zu eigenstindigen Arbeitgeberverbinden zu-
sammen noch treten sie bestehenden bei, um kollektive Interessen als Arbeitgeber zu ver-
treten und durchzusetzen (Kilhofer, Lenaerts, & Belavy, 2017). Sie werden aufgrund ihrer
Marktmacht diesen Schritt — ohne den derzeit nicht vorhandenen Druck von Gewerkschaf-
ten — vermutlich auch in Zukunft nicht tun.® Thre hochgradige verbandliche Organisierung —
und nicht der gewerkschaftliche Organisationsgrad — wire allerdings die notwendige Vo-
raussetzung fiir Kollektivverhandlungen mit dem Ziel des Abschlusses sektoraler Tarif-
vertrige. Auflerdem erschweren auch die brancheniibergreifenden Aktivititen von Platt-
formbetreibern den Abschluss branchenspezifischer Tarifvertrige.

In Anbetracht dieser fehlenden institutionellen Voraussetzungen zur Herstellung sekt-
oraler Tarifbindung ist allenfalls mit dem Abschluss von Haus- bzw. Firmentarifvertrigen
zu rechnen. Die aktuell diskutierte Erweiterung der Allgemeinverbindlichkeitserkldarung ist
in diesen Fillen bedeutungslos (gemif3 Par. 5 TVG), da sie Branchentarifvertrige voraus-
setzt. Auf jeden Fall gilt, dass ,,policy makers should consider the extension of collective
agreements to wider categories of worker than ‘employee’, with a view to including plat-
form workers” (Drahokoupil & Fabo, 2016, S. 5).

8  Der 2011 gegriindete DeutscheCrowdsourcingVerband (http://www.crowdsourcingverband.de) ist kein Ar-
beitgeberverband im iiblichen Sinne sondern das ,.fithrende Kompetenzzentrum fiir Crowd-basierte Ge-
schiftsmodelle in Deutschland®.



232 Berndt Keller und Hartmut Seifert
4. Risiko Beschaftigungsfahigkeit

4.1 Ausgangslage

Die zukiinftige Beschiftigungsfiahigkeit von Arbeitnehmern hingt wesentlich von ihrem
gesundheitlichen Status (BAuA, 2018) und ihren Qualifikationsprofilen ab. Fiir die weitere
Diskussion liegt das Augenmerk auf dem zweiten Kriterium. Denn eine wesentliche Vo-
raussetzung fiir die digitale Transformation wird darin gesehen, dass die Beschiftigten ihre
Qualifikationen an verinderte Anforderungen anpassen.’ Die Einfiihrung neuer Technolo-
gien erhoht das Substituierungspotenzial von Berufen im Verarbeitenden Gewerbe ebenso
wie in Dienstleistungsbereichen (Dengler & Matthes, 2018). Das Risiko, dass der Einsatz
von Computern oder computergesteuerten Maschinen bestehende Titigkeiten ersetzt, wird
abhingig vom Qualifikationsniveau unterschiedlich eingeschitzt, fiir Helfertédtigkeiten als
besonders grof3, am geringsten dagegen fiir Experten. Soll der Strukturwandel sowohl fiir
Betriebe als auch Beschiftigte moglichst friktionsfrei gemeistert werden und zu den erhoff-
ten Wachstumspotenzialen fiithren, sind zum einen an den weiterhin bestehenden Arbeits-
plitzen zusitzliche digitale, technische und soziale Kompetenzen gefragt (Hammermann &
Stettes, 2016).'"” Zum anderen sind zeit- und kostenaufwendige berufliche Umschulungen
aus schrumpfenden Bereichen hin zu expandierenden Titigkeiten, Berufen und Wirt-
schaftszweigen erforderlich. Berufliche Weiterbildung gilt als Schliissel, der diesen Prozess
ermoglichen soll.

Empirische Befunde zeigen, dass Unternehmen, die bereits stirker digitale Technolo-
gien nutzen, zugleich auch aktiver in der beruflichen Weiterbildung engagiert sind, wobei
der Kausalititsbezug unklar bleibt (Seyda & Placke, 2018; Janssen, Leber, Arntz, Gregory,
& Zierahn, 2018). Deren Zeit- und Kostenaufwand steigt entsprechend, um zusitzliches
und neues Fachwissen sowie soziale und kommunikative Kompetenzen zu vermitteln."'
Kostenddampfend kann der Einsatz moderner Lernformen wie E-Learning wirken, vor allem
wenn Lernzeiten in den Bereich der privaten Zeitverfiigung verlagert werden. Allerdings
diirfte diese Lernform nach bisherigen Erfahrungen weniger fiir bestimmte Zielgruppen wie
Geringqualifizierte oder Altere in Frage kommen (Janssen, Leber, Arntz, Gregory, & Zier-
ahn, 2018). Unterdurchschnittlich ist auch die Beteiligung an Weiterbildung bei Beschiftig-
ten, deren Titigkeiten als besonders gefihrdet durch Technologien eingeschitzt werden
(HeB, Janssen, & Leber, 2019).

Obwohl weitgehender Konsens iiber die zentrale Bedeutung der beruflichen Weiterbil-
dung fiir die digitale Transformation herrscht, blockiert ein seit Jahren dauernder Dissens
dartiber, wie die als notwendig erachteten zusitzlichen Aktivititen zu finanzieren und zu
organisieren und welche Inhalte fiir welche Personengruppen zu vermitteln sind. Wéhrend
sich die Arbeitgeberverbinde dhnlich wie der Sachverstindigenrat (SVR, 2017) strikt gegen
allgemeine Anspriiche auf berufliche Weiterbildung sowie eine Finanzierung und Bera-

9 Begreift man die Digitalisierung nicht als technikdeterminiert, bieten sich auch Chancen, die Arbeitswelt, vor
allem die Arbeitsorganisation, im Interesse der Beschiftigten zu gestalten (Hoffmann, 2015).

10  Die Frage nach den Inhalten zukiinftiger beruflicher Weiterbildung bleibt hier ausgeklammert.

11 Hinweise auf mogliche Selektivititen bei der Weiterbildung im Zusammenhang mit der Digitalisierung feh-
len.



Soziale Risiken der Digitalisierung — Regulierungsbedarfe der Beschaftigungsverhéltnisse 233

tungsaktivititen durch die BA aussprechen (BDA, 2017), pladiert der DGB (2018) dafiir,
ein Recht auf Weiterbildungsberatung einzufithren und mit einem Recht auf Weiterbil-
dungsforderung zu verkniipfen.

Dabei ist die Diskussion keineswegs neu. Die Notwendigkeit zu lebenslangem Lernen
wurde vor allem unter der Perspektive der alternden Erwerbsgesellschaft bei einem gleich-
zeitig rascheren technischen und gesellschaftlichen Wandel betont (z.B. Arbeitsstab Forum
Bildung 2001)."? Seitdem geht es um die Frage, wie die Beteiligung an beruflicher Weiter-
bildung gesteigert, wie vor allem weiterbildungsferne bzw. weniger weiterbildungsbeteilig-
te Personengruppen (gering Qualifizierte, Altere, atypisch Beschiiftigte) stiirker einbezogen
und wie die als notwendig erachtete Weiterbildungsexpansion finanziert werden kann.
Wihrend berufliche Weiterbildung bei abhingig Beschiftigten vorrangig betrieblich orga-
nisiert erfolgt, iiberwiegen bei Selbststindigen eigeninitiierte Aktivitdten. Hierfiir wenden
sie durchschnittlich weniger Zeit auf als abhingig Beschiftigte, entsprechend geringer fal-
len auch die durchschnittlichen Kosten aus (Kuper, Christ, & Schrader, 2017a, S. 78). Al-
lerdings tibernehmen sie im Vergleich zu abhingig Beschiftigten, bei denen die Kosten
iiberwiegend von den Betrieben getragen werden, einen deutlich hoheren Anteil der Wei-
terbildungskosten.

An Vorschldgen mangelt es nicht (Expertenkommission, 2004; Bosch, 2017; Bothfeld,
Kaps, & Rosenthal, 2019). Wenn sie recht unterschiedliche institutionelle Arrangements
(tarifliche Fondsmodelle, Langzeitkonten, Lernzeitkonten, Weiterentwicklung der Arbeits-
losen- zu einer Arbeitsversicherung mit Weiterbildungskonten, Bildungsgutscheine, usw.)
vorschlagen, hat dies sicherlich damit zu tun, dass berufliche Weiterbildung bislang durch
ein heterogenes ,,Nebeneinander staatlicher, sozialpartnerschaftlicher und privatwirtschaft-
licher Steuerungsmechanismen* (Baethge, Severing, & Weil}, 2013, S. 24) gekennzeichnet
ist und die Vorschlidge an bereits partiell etablierten Ansitzen ankniipfen. Gemeinsam ist
den Vorschliagen, dass sie die Betriebe weiterhin nicht aus ihrer zentralen Verantwortung
entlassen, keinem der bisherigen Akteure allein die zukiinftigen Aufgaben tiberantworten
und den Zugang fiir weiterbildungsferne Beschiftigtengruppen verbessern wollen. Fiir be-
triebsnotwendige Weiterbildung soll die Finanzierung allein bei den Betrieben liegen, fiir
Weiterbildung im Interesse der Beschiftigten sind Mischfinanzierungen oder auch alleinige
Verantwortlichkeiten (z. B. Langzeitkonten) in der Diskussion.

Potenziell konnen diese Risiken Erwerbstitige aller Erwerbsformen betreffen, abhéngig
Beschiiftigte, Solo-Selbststindige" (einschlieBlich Crowdworker) oder Personen mit hybri-
den Erwerbsformen. Allerdings diirfte die Risikowahrscheinlichkeit variieren. Wesentlich
hingt sie vom Zugang zu den Ressourcen und der Bereitschaft zur Weiterbildung ab. Sollte
sich das selektive Weiterbildungsverhalten der Betriebe nicht grundlegend dndern, sind vor
allem die bislang unterreprisentierten Gruppen, wie gering Qualifizierte, atypisch Beschif-

12 Vor allem die OECD hat in zahlreichen Publikationen wiederholt auf die Notwendigkeit hingewiesen, die
Anstrengungen in Weiterbildung zu steigern.

13 Die Zahl der Solo-Selbststindigen ist zwischen 2011 und 2017 zwar um gut 11 % gesunken, die sozialen Ri-
siken aber blieben. Das Medianeinkommen der Solo-Selbststindigen liegt unter dem von abhingig Beschif-
tigten (Fritsch, Kritikos, & Sorgner, 2017), wobei in Rechnung zu stellen ist, dass hiervon in Eigenregie die
Leistungen fiir die soziale Absicherung zu erbringen sind, wihrend fiir abhiingig Beschiftigte der Arbeitge-
ber den halben Beitragssatz aufbringt. Selbststindige haben auflerdem Weiterbildung in Eigenregie zu orga-
nisieren und zu finanzieren und fiir ihre Marktfdhigkeit zu sorgen.
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tigte oder Beschiftigte in kleinen Betrieben (Brehmer & Seifert, 2008; Schonfeld & Beh-
ringer, 2017) dem Risiko ausgesetzt, den Anschluss an sich veridndernde Qualifikationsan-
forderungen zu verpassen. Dadurch steigt das Risiko mangelnder Beschiftigungsfahigkeit
mit der Folge erhohter Prekarititsrisiken aufgrund drohender Erwerbslosigkeit oder der
Aussicht auf Niedrigeinkommen und spiterer Altersarmut. Selbststindige weisen eine im
Ver%eich zu allen Erwerbstitigen in etwa durchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung
auf.

4.2  Weiterbildungsoffensive der Bundesregierung

Bewegung in die festgefahrene Diskussion hat die Bundesregierung gebracht, die Weiter-
bildung im Koalitionsvertrag (2018) zu einem zentralen Thema gemacht hat. Erste Schritte
hat sie mit ihrer Qualifizierungsoffensive eingeleitet (BMAS, 2018a). Die vorgeschlagenen
Fordermafinahmen sind im Grundsatz in das 2019 in Kraft getretene Qualifizierungschan-
cengesetz (Bundesgesetzblatt, 2018) eingeflossen. Es sieht die vollstindige oder teilweise
Forderung der Weiterbildungskosten (Lehrgiinge und Arbeitsentgelt) fiir alle Beschiftigten
unabhingig von Ausbildung, Alter und Betriebsgrofe vor. Fordervoraussetzung ist, dass
der Erwerb eines Berufsabschlusses mindestens vier Jahre zuriickliegt und sich der Arbeit-
geber an den Weiterbildungskosten beteiligt. Die Forderhohe ist reziprok zur Betriebsgrofie
gestaffelt. Bei Beschiftigten dlter 45 Jahre kann in Betrieben mit weniger als 250 Beschif-
tigten von der Eigenbeteiligung der Betriebe abgesehen werden. AuBBerdem besteht ein An-
spruch auf Weiterbildungsberatung. Eine zentrale Rolle fillt der BA zu.

Die zielgruppen- und betriebsspezifische Schwerpunktsetzung des Programms auf Ge-
ringqualifizierte und Klein- und Mittelbetriebe zielt auf Bereiche mit bislang eher zurtickhal-
tender Weiterbildungsbeteiligung unabhiingig von Tarifbindung.” Kleinere Unternehmen
verzichten hiufig auf Weiterbildung, da sie den Bedarf nicht einschitzen kénnen (Seyda &
Placke, 2018; Schonfeld & Behringer, 2017). Beratung verspricht, wie empirische Befunde
zeigen (Dauth, Kruppe, & Stephan, 2018), neue Aktivititen anzustofen, vor allem wenn sie
leicht zuginglich, ergebnisoffen und auf individuelle Anforderungen zugeschnitten sowie fi-
nanziell entsprechend ausgestattet wird. Bei entsprechender betrieblicher Weiterbildungsinf-
rastruktur (Gespréche zur beruflichen Entwicklung, Weiterbildungsplanung, usw.) und einem
gut ausgebauten Weiterbildungsangebot steigt die Weiterbildungsbeteiligung in kleineren Be-
trieben (Schonfeld & Behringer, 2017). Auch die nach Betriebsgrofle gestaffelte finanzielle
Forderung diirfte Engpésse auf Seiten der Betriebe mindern. Immerhin 40 Prozent der Unter-
nehmen begriindeten in einer Befragung den Verzicht auf Weiterbildung mit finanziellen
Engpissen (Seyda & Placke, 2018). Haufig fehlt aber auch schlichtweg Zeit.

Hohere Weiterbildungsaktivititen setzen eine gesteigerte Bereitschaft nicht nur bei den
Betrieben sondern auch bei den Beschiftigten voraus. Gezielte Beratung kann helfen, Vor-

14 2016 nahmen 56% aller Erwerbstitigen an einer non-formalen Weiterbildung teil, bei den Beamten lag die
Quote bei 71%, den Angestellten bei 60%, den Arbeitern bei 41% und den Selbststindigen bei 55% (Bilger
& StrauB3, 2017, S. 45). Die Selbststindigen werden nicht weiter nach Teilgruppen unterschieden, es er-
scheint aber plausibel, dass Solo-Selbststindige, deren mittlere Einkommen deutlich unter den Selbststindi-
gen mit weiteren Beschiiftigten liegen, eine geringere Weiterbildungsbeteiligung haben.

15 Branchentarifvertriige gelten mit abnehmender Tendenz fiir 49 % der Beschiftigten in West- und fiir 34 % in
Ostdeutschland (Ellguth & Kohaut, 2018).
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behalte abzubauen und Orientierungen aufzuzeigen. Die Teilnahmebereitschaft steigt, wenn
Informationen iiber Weiterbildungsmoglichkeiten vorliegen (Kuper, Christ, & Schrader,
2017b, S. 99). Beratung allein diirfte aber nicht ausreichen, Geringqualifizierte mit zudem
hiufig fehlender Weiterbildungserfahrung zur Teilnahme zu motivieren; erforderlich sind
»differenzierte und erwerbsbiografisch sensible Weiterbildungsangebote* (Baethge, Se-
vering, & Weil}, 2013, S. 38) speziell fiir geringqualifizierte und bildungsferne Beschiftig-
tengruppen. Weitere positive Effekte auf die Weiterbildungsbereitschaft sind von einer vol-
len Kosteniibernahme der Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit sowie perspektivischen
Einkommenssteigerungen zu erwarten. Allerdings konnte der Umstand der offentlichen
Forderung die Weiterbildungsbereitschaft mindern, wie ein faktorieller Survey zeigt. Sie
konnte als stigmatisierend empfunden werden (Osiander & Stephan, 2018). Gezielte Infor-
mationen und Beratung konnten helfen, diesen Effekt zu neutralisieren.

Fiir die vorgeschlagenen EinzelmaBnahmen spricht ferner, dass Finanzierung und Bera-
tung gemeinsam an eine flichendeckend priasente und in der Organisation von Forderpro-
jekten erfahrene Institution wie die BA delegiert werden. Bei alternativen Finanzierungs-
konzepten wie Weiterbildungsfonds wire diese Dualitéit nicht gegeben. Auch ist der Kreis
der Anspruchsberechtigten breiter als bei tariflichen Branchenfonds.

Die Finanzierung iiber parititisch geleistete Beitrige zur Arbeitslosenversicherung und
Bundeszuschiisse kann als weiterer Schritt eines Paradigmenwechsels gesehen werden, die
Weiterbildung vom unternehmens- auf einen beitragsfinanzierten Modus zu verlagern. Die
Beschrinkung auf spezielle Problembereiche kann diesen Schritt rechtfertigen. Zweifellos
ist die Gefahr von Mitnahmeeffekten zu Lasten der Beitragszahler oder auch von Verdrin-
gungseffekten nicht ginzlich auszuschlieen (Dauth, Kruppe, & Stephan, 2018). Dieses Ri-
siko stellt sich aber bei jeder Form iiberbetrieblicher Weiterbildungsfinanzierung, also auch
bei tariflichen Fondsmodellen.

Sicherlich werden die vorhandenen personellen Ressourcen zunichst nicht fiir eine fla-
chendeckende Beratung der Zielbetriebe und -beschiftigtengruppen ausreichen. Denkbar
sind Kooperationen der ortlichen Arbeitsagenturen mit anderen kompetenten und flichen-
deckend etablierten Institutionen wie den Handwerkskammern oder Industrie- und Han-
delskammern.

4.3  Weitergehende Ansatze

Das Qualifizierungschancengesetz lésst einige der in der Qualifizierungsoffensive vorgese-
henen Vorhaben unerfiillt, so die geplante Ausweitung der Mitbestimmungsrechte fiir die
betrieblichen Interessenvertretungen. Eine solche institutionelle Ausweitung der Beteili-
gungsrechte ldsst Impulse erwarten, die betriebliche Weiterbildungsaktivititen zu intensive-
ren und zielgruppenspezifischer zu gestalten, wenn die betrieblichen Interessenvertretungen
mit besseren fachlichen, personellen und zeitlichen Ressourcen ausgestattet werden (Ber-
ger, Decker, Fogolin, Hucker, & Moraal, 2013). Auf jeden Fall sieht die Mehrheit der Be-
triebsrite Handlungsbedarf, die Beschiftigten an die durch die Digitalisierung ausgelosten
Bedarfe des Arbeitsmarktes anzupassen (Ahlers, 2018).16

16  Allerdings arbeiten nur 39 Prozent aller Beschiftigten in einem Betrieb mit Betriebsrat (Ellguth, Gerner, &
Zapf, 2018).
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Ebenfalls bislang nicht aufgegriffen wird der im Koalitionsvertrag thematisierte Vor-
schlag, Langzeitkonten stirker fiir Weiterbildung zu nutzen. Ausschlaggebend hierfiir
konnten deren geringe Verbreitung'” und stark selektive Nutzungspraxis sein (Seifert,
2014). Das gleiche Schicksal teilt das im Weillbuch Arbeiten 4.0 (BMAS, 2017) vorge-
schlagene Erwerbstitigenkonto. Es bote die Moglichkeit, die bislang auf verschiedene Insti-
tutionen (Lidnder, BA) verstreuten Anspriiche zu biindeln und Liicken in der Weiterbil-
dungsfinanzierung zu schlieen. Hierzu gehort auch zu priifen, wie sich die sehr unter-
schiedlichen in den Bundeslidndern existierenden finanziellen Forderprogramme einbauen
lassen. Auf jeden Fall bieten sich die Weiterbildungsgesetze (Bildungsurlaub) an, die in 14
Bundesldndern (auler Bayern und Sachsen) den Beschiftigten einen jahrlichen Anspruch
auf fiinftigige bezahlte Freistellung fiir Weiterbildung'® einriumen.

Ein Erwerbstitigenkonto, das sich konzeptionell an den Vorschlag einer Arbeitsversi-
cherung anlehnt (Hans, Hofmann, Sesselmeier, & Yollu-Tok, 2017), wiirde zudem die von
besonderen Risiken bedrohte Gruppe der Solo-Selbststindigen einschlieen, die von den
geplanten MaBBnahmen der Qualifizierungsoffensive, aber auch bei anderen Finanzierungs-
modellen wie tariflichen Branchenfonds oder Lernzeitkonten ausgeschlossen sind.

Schlielich spricht der Zeitfaktor fiir die Maflnahmen der Qualifizierungsoffensive.
Sowohl die institutionell-organisatorischen als auch finanziellen'’ Voraussetzungen ermog-
lichen einen raschen Start. Alternative Finanzierungsmodelle wie tarifliche Branchenfonds
— oder besser noch ein genereller Qualifizierungsfonds — sind angesichts aktuell nicht er-
kennbarer Konsensfihigkeit zwischen den Tarifvertragsparteien kurzfristig unrealistisch.

Offen bleibt in der bisherigen Diskussion die Frage nach der Qualifizierungsfihigkeit
und -bereitschaft der vom digitalen Strukturwandel betroffenen Erwerbspersonen. Kaum
abzuschitzen sind Grofle und Struktur des Personenkreises, der weder bereit noch in der
Lage ist, sich die geforderten neuen oder erweiterten Qualifikationen anzueignen und bei
Wegfall des Arbeitsplatzes in neue Titigkeitsfelder zu wechseln. Eine Perspektive bietet
ein oOffentlich geforderter ,,neuer sozialer Arbeitsmarkt* (Jirgens, Hoffmann, & Schild-
mann, 2017), wie ihn das Teilhabechancengesetz ansatzweise vorsieht (BMAS, 2018 b).

5 Alterssicherung
Wir behandeln die Probleme der Alterssicherung zunichst in allgemeiner Form; anschlie-

Bend gehen wir auf Vorschldge fiir einzelne Gruppen (Solo-Selbststindige, Plattformbe-
schiftigte, hybride Erwerbsformen) ein.” Die iibrigen Systeme der Sozialversicherung,

17 Etwa 2% der Betriebe haben Langzeitkonten eingefiihrt und 2% der Beschiftigten nutzen sie, Kleinbetriebe
deutlich weniger als Groibetriebe; die Guthaben werden bislang iiberwiegend fiir lingere Auszeiten und Fa-
milienzeiten genutzt, weniger fiir berufliche Weiterbildung (Ellguth, Gerner, & Zapf, 2018). Aufierdem wer-
den Langzeitkonten von gering Qualifizierten, atypisch Beschiftigten und Frauen unterproportional genutzt
(Seifert, 2014; Wotschack, 2018).

18  Freistellungsanspriiche beziehen sich nicht nur auf berufliche sondern auch politische Weiterbildung.

19 Zum Jahresende 2018 hatte die BA Riicklagen in Hohe von 23,5 Mrd. Euro angesammelt (Bundesagentur fiir
Arbeit, 2019).

20 Aufgrund der Tatsache, dass Uberschneidungen zwischen diesen Beschiftigungsformen vorkommen, konnen
sich einzelne Regulierungsvorschlige auf mehrere Gruppen beziehen.
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insbesondere Arbeitslosen- und Krankenversicherung bleiben aus Platzgriinden ausge-
klammert.

5.1 Die gesetzliche Rentenversicherung

Die Rentenversicherung hat die Aufgabe des Einkommensersatzes und der Sicherung des
Lebensstandards im Alter. Das im Rahmen des konservativen deutschen Sozialstaats gel-
tende Aquivalenzprinzip setzt die regelmiBige und langfristige Zahlung relativ hoher Bei-
trige voraus, um spitere Anspriiche in existenzsichernder Hohe zu erreichen. Diese Vo-
raussetzung erfiillen bei weitem nicht (mehr) alle Erwerbstitigen. Im Ubrigen weist das
Problem eine deutliche geschlechtsspezifische Ausprigung auf: Frauen (vor allem Allein-
erziehende) sind wesentlich hiufiger betroffen als Minner; das geschlechtsspezifische Ren-
tengefille ist groBer als in anderen OECD-Lédndern (OECD, 2017).

Langfristig ist mit einer Zunahme des Armutsrisikos im Alter zu rechnen (DIW &
ZEW, 2017; Geyer, Buslei, Gallego-Granados, & Haan, 2019).21 Die Griinde liegen vor al-
lem im Niedriglohnsektor, der im internationalen Vergleich verhiltnisméBig grof} ist, der
langfristig deutlichen Zunahme atypischer Beschiftigungsverhiltnisse (u. a. Mini- und Mi-
dijobs, Befristungen, Leiharbeit), Langzeitarbeitslosigkeit, in der wachsenden Zahl nicht
kontinuierlich verlaufender Erwerbsbiographien sowie in hybriden Erwerbsformen (Euro-
pean Commission, 2018; Kay, Schneck, & Suprinovic, 2018). Letztere erschweren die
langfristig-kontinuierliche Entrichtung von Beitrdgen und fithren zu Liicken in den Versi-
cherungsbiographien. Die gestiegene Zahl der Beschiftigten mit verschiedenen Erwerbs-
formen bewirkt, dass ein Teil dieser hybrid Erwerbstiitigen in besonderem Malle der sozia-
len Sicherung im Alter bedarf (Kay, Schneck, & Suprinovic, 2018). Diese bereits seit lidn-
gerer Zeit bestehenden Probleme werden verschirft durch die Folgen der Digitalisierung,
d.h. das Entstehen neuer und ungesicherter Beschiftigungsformen (wie Crowdwork).

Die Probleme einer langfristig nachhaltigen Finanzierung der Rentenversicherung sind
derzeit ungelost. Die Grofie Koalition vereinbarte in ihrem Koalitionsvertrag 2018 lediglich
die Einhaltung einer sog. doppelten ,,Haltelinie, d. h. der Stabilisierung des Rentenniveaus
bei dem aktuellen Wert von 48 Prozent des Durchschnittsverdienstes sowie des Beitrags-
satzes von nicht mehr als 20 Prozent. Diese Regelung gilt nur bis Mitte der 2020er Jahre.
Erst danach nehmen aber die Schwierigkeiten der Finanzierung zu aufgrund der demo-
graphischen Entwicklung, da geburtenstarke Kohorten das Rentenalter erreichen.” Eine
notwendige individuelle Voraussetzung bleibt jedoch die langjdhrige Beschiftigung in ei-
nem Normalarbeitsverhiltnis mit entsprechend hohen, langfristig-kontinuierlich entrichte-
ten Beitrigen.

21 Die Armutsrisikoquote wird von etwal6 Prozent in den Jahren 2015-2020 auf etwa 20 Prozent in der zweiten
Hilfte der 2030er Jahre steigen, also um ca. 25 Prozent (DIW & ZEW, 2017). Die Schwelle liegt gemil in-
ternationaler Konvention bei 60 Prozent des Medianlohns.

22 Die gemiB Koalitionsvertrag eingerichtete Rentenkommission ,,Verldlicher Generationenvertrag™ soll bis
2020 Vorschlige fiir die langfristige Perspektive unterbreiten.
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5.2  Vorschlage zur gesetzlichen Rentenversicherung

Eine Gruppe von Vorschlidgen versucht, Probleme der Alterssicherung innerhalb des beste-
henden Systems durch dessen Weiterentwicklung zu 16sen.” Die Pline reichen von der er-
neuten Verlingerung der Lebensarbeitszeit, Wegfall der Beitragsbemessungsgrenze bis zu
steigenden Bundeszuschiissen bzw. einem neuen, aus Steuermitteln finanzierten sogenann-
ten Demografiefonds. Die demographische Entwicklung sowie die deutlich veridnderten Be-
schiftigungsstrukturen werden den Einsatz erheblicher zusitzlicher Steuermittel in Form
hoherer Bundeszuschiisse erforderlich machen; der Anteil der 6ffentlichen Rentenausgaben
am BIP diirfte steigen (OECD, 2017a).

Diese Vorschlige zur sozialen Sicherung beziehen alle Erwerbstitigen unabhingig von
ihrer Beschiftigungsform ein. Allgemein gilt: Je umfassender und allgemeiner eine Versi-
cherungspflicht konzipiert wird, desto weniger Schwierigkeiten bestehen wegen Ausnah-
meregelungen. Aus diesem Grund erscheint die Einfithrung eines eigenen Typus (etwa in
Anlehnung an ,,arbeitnehmerihnliche Personen‘) nur dann sinnvoll, wenn diese Personen in
die Rentenversicherung einbezogen werden.

Kontrovers diskutiert wird seit langem die Einfiihrung einer Mindest- bzw. Solidarrente
fiir Geringverdiener, die zwar lange Jahre Beitrige zur gesetzlichen Rentenversicherung ge-
leistet haben, die aber wegen geringer Verdienste niedrig waren und daher kein existenz-
sicherndes Rentenniveau erreichen, so dass zur Verhinderung von Altersarmut aufstocken-
de Leistungen der Grundsicherung in Anspruch genommen werden miissen. Laut dem Ende
2019 verabschiedeten Gesetz liegt diese ab 2021 geltende sog. Grundrente zehn Prozent
iiber dem Niveau der aktuellen Grundsicherung im Alter; Voraussetzungen des Bezugs sind
mindestens 35 Jahre Erwerbstitigkeit mit Pflichtbeitrigen in der GRV, wobei die ,,harten*
Grundrentenzeiten fiir Kindererziehung und Pflegetitigkeiten, nicht jedoch Zeiten der Ar-
beitslosigkeit oder Umschulung beriicksichtigt werden. Berechnungsbasis ist das Arbeits-
entgelt und nicht die Arbeitszeit, etwa in Minijobs oder Teilzeittitigkeit. Die Regelung gilt
auch fiir derzeitige Rentner. Strittig zwischen den Koalitionspartnern CDU/CSU und SPD
war vor allem die Frage, ob eine strikte Bediirftigkeitspriifung durch das Sozialamt, wie sie
bei der Grundsicherung, nicht aber in der Rentenversicherung vorgeschrieben ist, sowie ei-
ne Offenlegung des (Haushalts-)Einkommens und/oder Vermogens stattfinden sollen. Der
ausgehandelte Kompromiss besteht in einer Priifung des steuerpflichtigen Einkommens,
dessen Freibetrige fiir den vollen Rentenaufschlag bei Alleinstehenden 1250 Euro, bei Paa-
ren 1950 Euro betragen.24 Eine noch nicht spezifizierte ,,Gleitzone* wird eingefiihrt.

Die erworbenen Anspriiche werden durch Zuschiisse aus Steuermitteln und nicht durch
Beitrige der Rentenversicherung aufgestockt. Infolge dieses Finanzierungsmodus ent-
spricht die Regelung nicht mehr vollstindig dem bisher geltenden Aquivalenzprinzip, son-
dern eher dem Solidarprinzip, das die ,,Lebensleistung* wiirdigt. Daher stof3t sie koalitions-
intern wie -extern auf Kritik; mogliche Mitnahmeeffekte durch eigentlich Nicht-Bediirftige

23 Wir verzichten aus Platzgriinden auf eine Diskussion von Basis- bzw. Grundeinkommensmodellen, die einen
Systemwechsel implizieren wiirden.

24 Eine Nebenabrede besagt, dass der Beitragssatz zur Arbeitslosenversicherung von 2,5 auf 2.4 Prozent gesenkt
wird. Eine Alternative wire, den Beitragssatz beizubehalten und die erzielten Mehreinnahmen etwa fiir den
Ausbau von Weiterbildungsmafinahmen, die infolge der Digitalisierung notwendig werden, zu verwenden.
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und dadurch erhohte Kosten sollen durch die vereinfachte Einkommenspriifung ausge-
schlossen werden.

Implementationsprobleme resultieren u. a. aus dem wegen der Einkommenspriifung
notwendigen, aber bisher nicht bestehenden automatischen Datenaustausch zwischen Fi-
nanzbehorden und Rentenversicherung sowie aus der (elektronischen) Ubermittlung der
Daten zum Familienstand durch die Meldebehorden an die Rentensicherung. Die genaue
Ermittlung der Beitragsjahre kann wegen fehlender Datengrundlage Schwierigkeiten berei-
ten. Die Finanzierung soll aus Mitteln einer Finanztransaktionssteuer erfolgen, die noch
nicht besteht.

Die Bezugsvoraussetzungen mit dem Schwellenwert von 35 Beitragsjahren bewirken,
dass sie ,,nur wenige Personen ... erfiillen. Fiir diese Personen wird sich die Altersarmut re-
duzieren, im Durchschnitt zeigt sich jedoch kein starker Effekt (DIW & ZEW, 2017, S.
103). Das Niveau einer ,,armutsfesten solidarischen Grundrente* fiir alle abhiingig Beschif-
tigten bzw. Erwerbstitigen wird bei weitem nicht erreicht; strukturell-langfristige Verinde-
rungen des Arbeitsmarktes (wie Zunahme diskontinuierlicher Erwerbsbiographien, wach-
sender Niedriglohnsektor) werden nicht ausreichend abgebildet. Frauen werden aufgrund
ihrer wegen Kindererziehungszeiten und Pflegeleistungen hiufig diskontinuierlichen Er-
werbsbiographien, Versicherte in den ostdeutschen Bundeslidndern aufgrund von wiederhol-
ten oder lingeren Phasen der Arbeitslosigkeit nach der Wende iiberproportional profitieren
(Brussig & Zink, 2018).

Ungeklirt bleibt in der aktuellen rentenpolitischen Diskussion der (spitere) Einbezug
von Plattformbeschiftigten, die nach geltendem Recht nicht abhéingig Beschiftigte, sondern
formal Selbststindige und mehrheitlich nicht in die Rentenversicherung integriert sind.”
Eine Option wire die mehrfach empfohlene Integration aller (Solo-)Selbststindigen in die
Rentenversicherung, wodurch die bisher geltende strikte Trennung der Erwerbstitigen in
abhingig Beschiftigte und Selbststindige aufgegeben wiirde.

5.3  Weitere Saulen der Alterssicherung

Das System der Alterssicherung umfasst neben der gesetzlichen Rentenversicherung als
weitere Sdulen die betriebliche Zusatzversicherung, die vor allem iiber Tarifvertrige (wie in
der Metallindustrie) organisiert wird, sowie freiwillig-individuelle Vorsorge, die nicht um-
lagefinanziert sondern kapitalgedeckt ist. Ihre Bedeutung nimmt aufgrund der Probleme der
gesetzlichen Rentenversicherung zu.

Allerdings 16st auch die betriebliche Altersvorsorge die Probleme nicht, da nur etwa die
Hilfte der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten iiber Anspriiche verfiigt. Diese Form
der Alterssicherung ist freiwillig und nicht in allen Branchen bzw. Betrieben umgesetzt
(Bicker, 2018a); aullerdem setzt sie lange Betriebszugehorigkeit sowie hohe Einzahlungen
voraus. Diese Voraussetzungen erfiillen bei Weitem nicht alle Beschiftigten der rentenna-
hen Jahrginge und in Zukunft weniger. Auch die Portabilitit erworbener Rechte ist wegen

25 Der zustindige Minister betont, fiir Plattformbeschiftigte ,,werden wir neue Antworten finden miissen. Unser
Arbeits- und Sozialrecht muss fiir die Digitalisierung weiterentwickelt werden* (Heil, 2019).
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der hiufig kurzen Dauer von Betriebszugehorigkeiten ein wichtiges Problem zukiinftiger
Regulierung. Solo-Selbststindige bleiben ausgeschlossen. *°

Seit 2003 gilt die sog. Doppelverbeitragung, d h. bei Betriebsrenten fallen in der Aus-
zahlungsphase nochmals die vollen Sozialversicherungs- und Krankenkassenbeitrige an.
Rentenpolitisch sinnvoll, obwohl von begrenzter Wirkung, aber politisch bis dato nicht
konsensfihig wire die Abschaffung oder zumindest deutliche Reduzierung dieser Rege-
lung. Auch von der gelegentlich diskutierten Einfiihrung einer erginzenden gesetzlichen
Pflicht zur betrieblichen Altersvorsorge wiirden die genannten Risikogruppen kaum profi-
tieren, da ihre Anspriiche gering wiren (DIW & ZEW, 2017).

Eine weitere Option ist die freiwillig-individuelle Vorsorge, eine Form staatlich gefor-
derter Zusatzversicherung (etwa auf Basis von Riester- und Riirup-Vertrigen). Sie wird
entgegen urspriinglichen Erwartungen vor allem von Beziehern hoherer Einkommen ge-
nutzt (Corneo, Schroder, & Konig, 2015); bei geringen Verdiensten sowie fehlenden ande-
ren Einkommensquellen (etwa aus Vermogensertrigen) scheitert ihre Inanspruchnahme
hiufig an fehlender Sparfihigkeit. Zudem sind die geleisteten Beitrige hidufig gering und
ein Teil der Vertrige ist ruhend gestellt; insgesamt stagniert die Verbreitung (Bicker,
2018b). Die Folgen der niedrigen Abdeckung sind deutliche Versorgungsliicken insbeson-
dere bei den genannten Gruppen — und in Zeiten fortschreitender Digitalisierung (vermut-
lich sogar) bei mehr Beschiftigten.

5.4  Alterssicherung einzelner Gruppen

5.4.1 Solo-Selbststandige

Im Rahmen der sozialen Sicherung Selbststindiger stellt ihre Alterssicherung ein grundle-
gendes, von Digitalisierung zunichst unabhingiges Problem dar. Traditionell dominiert die
Regel, dass Selbststindige aufgrund ihres (angenommenen hohen) Einkommens eigenstin-
dig Vorsorge betreiben konnen und nicht den Schutz durch Systeme kollektiv-solidarischer
Absicherung bendtigen (Schuler-Harms & Goldberg, 2019). Tatsichlich ist jedoch nur ein
Teil (z.B. Arzte, Architekten, Rechtsanwilte) iiber berufsstindische Sicherungssysteme ob-
ligatorisch abgesichert. Derzeit leistet weniger als die Hilfte regelmifige Versicherungs-
zahlungen: ,,Rund 280.000 Selbststindige sind in der gesetzlichen Rentenversicherung,
rund 150.000 in der Alterssicherung der Landwirte obligatorisch abgesichert. Hinzu kom-
men geschitzt 380.000 Selbststindige in berufsstindischen Versorgungswerken. Ein weite-
rer Teil bezieht bereits eine gesetzliche Rente und/oder ist dlter als 65 Jahre (rund 420.000).*
(BMAS, 2017, 168; dhnlich Brenke & Beznoska, 2016). Fiir die tibrigen Berufsgruppen be-
steht keine allgemeine Versicherungspflicht.”” Insbesondere Solo-Selbststindigkeit stellt

26 Derzeit verfiigt mehr als die Halfte der 55- bis 64-jahrigen Erwerbstitigen nicht iiber Rentenanwartschaften,
die ausreichen, um den aktuellen Konsum vollstindig beizubehalten; private Versicherungen reduzieren die-
sen Anteil (58%) nur marginal (Grabka, Bonke, Gobler, & Tiefensee, 2018).

27 Die Koalitionsregierung aus CDU/CSU und FDP (2009 bis 2013) unternahm einen Versuch der Regulierung
durch Einfithrung einer obligatorischen Basissicherung. Nach Protesten von Betroffenen und ihres Berufs-
verbandes gegen eine ,,Zwangsabsicherung® verfolgte sie ihre Pline nicht weiter, das Problem blieb unge-
klart.
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bereits jetzt ein Problem in Bezug auf soziale Sicherung dar, das bei einem weiteren
Wachstum dieser Gruppe zunehmen wiirde (Eichhorst, Hinte, Rinne, & Tobsch, 2017).

Mehrfach empfohlen wird die Einfithrung einer Versicherungspflicht fiir alle Erwerbs-
titigen, also eine sog. Erwerbstitigenversicherung unter Einschluss aller Selbststindigen
(Fachinger, 2018; Schlegel, 2018; Thiede, 2018). Eine Befreiung von der Versicherungs-
pflicht sollte nur moglich sein, wenn eine anderweitige Absicherung nachgewiesen wird,
etwa in berufsstindischen Versorgungswerken, wie sie fiir einzelne Gruppen bestehen. Die-
se Einrichtungen blieben unberiihrt bestehen.

Im Fall dieser Regelung wiirde der traditionelle, nach wie vor dominierende rechtliche
Dualismus des Erwerbsstatus von abhingiger Beschiftigung und selbststindiger Erwerbs-
tatigkeit aufgeweicht (Weber, Helmrich, Wolter, & Zika, 2019); vor allem das System der
Alterssicherung wiirde deutlich inklusiver als in der Vergangenheit gestaltet. Bemessungs-
grundlage der Beitrige wire wie bei anderen Beschiftigungsformen das steuerpflichtige
Arbeits- bzw. Erwerbseinkommen.

Die Ausweitung der bestehenden, selektiv wirkenden Regelungen kann erfolgen ent-
weder durch eine vollstindige Integration in die gesetzliche Rentenversicherung oder durch
eine Mischform aus privater und gesetzlicher Versicherung (Sozialbeirat, 2017).”® Der Ein-
bezug sollte auf jeden Fall obligatorisch erfolgen, wenngleich dieser Schritt die individuelle
Wahlfreiheit einschrinkt; er sollte nicht im subjektiven Belieben bleiben, da die notwendi-
ge Eigenvorsorge nicht oder nur unzureichend erfolgt.”” Eine Untersuchung schlussfolgert
auf Basis international-komparativer Erfahrungen: ,,Voluntary schemes do not seem to
work well for non-standard workers*“ (OECD, 2018, S.14, dhnlich S. 35).

Allerdings wiren Folgeprobleme einzelner Gruppen durch Umsetzung dieser Vor-
schldge nicht gelost: Bestehen bliebe das Problem, dass eine Altersvorsorge, die nachhaltig
wirken soll, die langfristig-kontinuierliche Entrichtung hoher Beitrige voraussetzt. Vor al-
lem Solo-Selbststindige konnen aufgrund ihrer stark schwankenden und zudem niedrigen
Einkommen diese Beitrige, die sich aufgrund des zugrunde gelegten hohen fiktiven Mo-
natseinkommens ergeben, kaum aufbringen (Schuler-Harms & Goldberg, 2019).30 Thre
Moglichkeiten der freiwillig-individuellen Vorsorge sind aufgrund des hohen Einkommens-
risikos ebenfalls begrenzt. Auerdem fehlt dieser Gruppe der Arbeitgeberanteil, der bei ab-
hiangig Beschiftigten im Rahmen der parititischen Finanzierung zu entrichten ist.

Das Problem hoher Beitragsbelastung liee sich — vor allem voriibergehend in der
Griindungsphase — in niedrigeren (Mindest-)Beitrigen sowie Zuschiissen aus Steuermitteln
losen. Dieser Vorschlag stoBt jedoch auf Kritik, vor allem weil er - bei unverminderten An-
spriichen in vollstindiger Hohe - eine zumindest temporire Subventionierung dieser Grup-
pe zu Lasten anderer Beitragszahler bedeutet, das in der gesetzlichen Rentenversicherung
geltende Aquivalenzprinzip verletzt und zu externen Effekten fiir die 6ffentlichen Haushal-

28 Der Sachverstindigenrat pladiert ,.fiir eine Vorsorgepflicht fiir Selbststindige anstelle ihres Einbezugs in die
Pflichtversicherung. Einen Beitrag zur langfristigen Tragfihigkeit der Gesetzlichen Rentenversicherung
(GRV) diirfte ein Einbezug in die GRV nicht leisten, sodass die Vorsorgepflicht geniigt (SVR, 2017, Ziffer
52).

29 Eine geringe Vorsorgebereitschaft kann mit einer aufgrund geringen Einkommens geringen Vorsorge- bzw.
Sparfihigkeit einhergehen. Diese Konstellation verhindert auch Beitrige zur staatlich geférderten Altersvor-
sorge (u.a. Riester-Rente).

30 Der Mindestbeitrag ist unabhingig vom individuellen Einkommen.
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te fithrt. Unbeantwortet bleibt bei dieser Kritik allerdings die Frage nach alternativen Lo-
sungen — jenseits der bekannten allgemeinen Vorschlige (Verlingerung der Lebensarbeits-
zeit, weitere Absenkung des Rentenniveaus, Erhohung der Beitrige).

5.4.2 Plattformbeschaftigte

Das Geschiftsmodell der Plattformokonomie™ bedeutet eine einseitige Risikoverteilung
durch Erweiterung des seit langem praktizierten Outsourcing zu Crowdsourcing. Crowd-
worker sind nicht sozialversicherungspflichtig Beschiftigte sondern ,,independent entrepre-
neurs bzw. formal (Solo-)Selbststindige. Sie sind nicht in die sozialen Sicherungssysteme
integriert und verfiigen nicht iiber die Arbeitnehmerschutzrechte (wie Kiindigungsschutz).

In empirischer Perspektive zu unterscheiden sind — dhnlich wie bei Minijobs — zwei
Untergruppen (Eurofound, 2018b; OECD, 2018): Die tiberwiegende Mehrzahl iibt Crowd-
work gelegentlich als Nebentitigkeit aus (Hybridbeschiftigte). Falls eine hinreichende so-
ziale Sicherung aufgrund der reguldren sozialversicherungspflichtigen Haupttitigkeit oder
einer anderen aktuellen oder spiteren Einkommensquelle (wie bei Schiilern und Studieren-
den) - nachgewiesen bzw. erwartet werden kann, sind keine Regulierungsmaf3nahmen not-
wendig. Falls crowdwork jedoch die Haupttitigkeit darstellt, ist ein vollstindiger Einbezug
in die Sicherungssysteme in der Regel derzeit nicht gegeben, erweist sich aber wegen der
Wachstumspotentiale und besonderen Risiken dieser Form mittel- und langfristig als not-
wendig.

Aufgrund ihres Status als Solo-Selbststindige bzw. Freelancer miissten diese Crowd-
worker sowohl die Arbeitgeber- als auch die Arbeitnehmeranteile vollstindig selbst leisten;
allerdings verfiigen sie aufgrund ihres zumeist niedrigen Einkommens (Leimeister, Dur-
ward, & Zogai, 2016; international vergleichend Eurofound, 2018a; ILO, 2018) nur iiber
eine geringe Sparfihigkeit.

Eine allgemeine Erwerbstitigenversicherung wiirde bei Plattformarbeit vor dem Prob-
lem der Beitragserhebung auf Seiten der Auftraggeber stehen. Die Plattformbetreiber
und/oder ihre Auftraggeber miissten, um das bestehende Verantwortungsvakuum in dieser
Grauzone zu fiillen, die Pflichten der (bisherigen) Arbeitgeber zur parititischen Finanzie-
rung iibernehmen, was sie bisher im Rahmen einer Rundumverteilung stets ablehnen. Es
gilt: ,,.. firms have an incentive to shift work onto those workers who enjoy the least protec-
tion“ (OECD, 2018, S. 19). Diese Auftraggeberabgabe wire wohl nur bei einem direkten
(elektronischen) Abzug zu realisieren.*” Ein Quellenabzugsverfahren lieBe sich technisch
im Zeitalter der fortschreitenden Digitalisierung durch Erweiterung der Algorithmen von
Plattformen realisieren. Die einzige Alternative zu einer derartigen Absicherung der Risi-
ken wiire die Finanzierung bzw. Subventionierung aus Steuermitteln.

Vorgeschlagen wird eine Arbeitgeberbeteiligung durch Einfiihrung einer sogenannten
Absicherungsgebiihr, als deren Bemessungsgrundlage der Stunden- oder der Bruttolohn
bzw. das vereinbarte Entgelt infrage kommen; sie wiirde von jedem Auftraggeber/Arbeit-

31 Die Wachstumspotentiale werden, ausgehend von einem niedrigen Ausgangsniveau, unterschiedlich einge-
schitzt (Drahakoupil & Fabo, 2016; Pongratz & Bormann, 2017).

32 Vgl zur nationalen sowie supranationalen Organisierung einer digitalen sozialen Sicherung im Einzelnen
Weber, (2018b). Beispiele aus verschiedenen Liandern sowohl zur Erhebung von Versicherungsbeitrigen als
auch von Steuern finden sich in OECD, (2018).



Soziale Risiken der Digitalisierung — Regulierungsbedarfe der Beschaftigungsverhéltnisse 243

geber anteilig - gegebenenfalls parititisch - entrichtet und durch entsprechende Beitrige des
Auftragnehmers/Arbeitnehmers erginzt. Die Abfiihrung der Beitrige wiirde im Gegensatz
zur bisherigen Praxis getrennt erfolgen.

Seit den 1970er Jahren besteht die Kiinstlersozialkasse (KSK)** (Zimmermann &
Schulz, 2007). Die KSK bietet Schutz in der Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung.
Die Finanzierung erfolgt durch parititische Beitrige der Versicherten und der KSK. Deren
Anteil besteht aus einem Bundeszuschuss sowie der Kiinstlersozialabgabe der Unternehmen
bzw. Verwerter der Leistungen. Die Mitgliederzahl der KSK ist in den vergangenen Jahr-
zehnten deutlich gestiegen, der Katalog der einbezogenen Berufe wurde erweitert.

Sie wird mehrfach als mogliches Vorbild fiir die vorgeschlagene Ausweitung der Ver-
sicherungspflicht angefiihrt (Schroder & Schwemmle, 2014; Mirschel, 2015; anders
BMAS, 2017, S. 173, S. 176; Tobsch & Eichhorst, 2018). Thre Revision wire notwendig,
das Sicherungsniveau bliebe gering wegen niedriger und unregelméfiger Einkommen der
Versicherten. Die politische Mehrheitsfihigkeit einer Ausweitung diirfte nicht gegeben
sein.

5.4.3 Hybride Erwerbsformen

Die Zahl der Erwerbstitigen, die zusitzlich zu ihrer Haupt- eine Nebentitigkeit ausiiben, hat
im Kohortenvergleich deutlich zugenommen (Destatis, 2015; Kay, Schneck, & Suprinovic,
2018). 2014 hatten zwei Mio Erwerbstitige (fiinf Prozent) mindestens zwei Arbeits-
verhiltnisse. Thre Zahl hat sich zwischen 2003 und 2016 auf knapp iiber drei Mio verdoppelt
zumeist als ,,Kombination von sozialversicherungspflichtiger Hauptbeschiftigung mit einem
Minijob* (Klinger & Weber, 2017, S.1). Crowdwork wird in Zukunft zu dieser Entwicklung
beitragen.

Stabile Selbststindigkeit hat im Zeitverlauf ab-, Mehrfachselbststindigkeit vor allem
bei Frauen zugenommen (Suprinovic, Schneck, & Kay, 2016; Kay, Schneck, & Suprinovic,
2018). Gut ein Drittel der Erwerbstitigen, die mindestens zwei Jobs ausiiben, sind im
Zweitjob selbststindig ohne eigene Beschiftigte (Destatis, 2015). Die Kombinationen ab-
hiangiger und selbststindiger Erwerbsformen, wie Teilzeit und (Solo-)Selbststindigkeit,
sind mit unterschiedlichen Einkommen verbunden.

Liicken in den Erwerbs- bzw. Versicherungsbiographien kénnen u. a. durch Phasen der
Arbeitslosigkeit oder fehlende Beitrige zur Rentenversicherung entstehen. Sinnvoll wére
daher die Integration in eine Erwerbstitigenversicherung, die alle Erwerbstitigen unabhin-
gig von ihrem Beschiftigungsstatus erfasst und gleichbehandelt.

6 Fazit

Der Beitrag zeigt, dass im Zuge der weiteren Digitalisierung selbst unter giinstigen Vorzei-
chen fiir die zu erwartende Entwicklung der Gesamtbeschiftigung mit erheblichen sozialen
Risiken fiir einzelne Beschiftigtengruppen zu rechnen ist. Zum Kreis der besonders Be-
troffenen gehoren neben atypisch Beschiftigten vor allem Solo-Selbststindige einschlief3-

33 Zu Einzelheiten http://www.kuenstlersozialkasse.de/service/ksk-in-zahlen.html
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lich der Teilgruppe der Crowdworker, aber auch Erwerbstitige in hybriden Formen. Risi-
ken drohen aufgrund der zu erwartenden verstirkten wirtschaftlichen und beruflichen
Strukturverdnderungen. Um deren Beschiftigungsfihigkeit zu sichern, sind intensivierte
Aktivititen der beruflichen Weiterbildung gefordert, die bei den genannten Gruppen bis-
lang besonders defizitir sind. Linderung verspricht die Qualifizierungsoffensive der Bun-
desregierung; sie geht allerdings an Solo-Selbststindigen vorbei. Eine Ausweitung der Ar-
beitslosenversicherung zu einer Erwerbstitigenversicherung konnte auch fiir diese Gruppen
die sozialen Risiken der Arbeitslosigkeit und der prekidren Beschiftigungsfihigkeit min-
dern. SchlieBlich stellt die Alterssicherung- vor allem der genannten Gruppen - ein weiteres
Risiko dar. Diese Probleme sollten durch die skizzierten Regulierungsmalinahmen gelost
werden. Ohne regulierende Eingriffe droht eine weitergehende Segmentierung des Ar-
beitsmarktes eventuell sogar seine Dualisierung.
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