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Zusammenfassung Uber Plattformen vermittelte Crowdwork ist eine noch junge
Arbeitsform. Sie ist formell nicht an ein Arbeitsverhiltnis oder eine Betriebsorgani-
sation gebunden. Der Beitrag geht der Frage nach, ob sich mit dem Aufldsen dieser
institutionellen Bindungen auch traditionell geprédgte Anspriiche an Arbeit verschie-
ben. Typisch fiir Crowdwork ist einerseits eine geringere Vergiitung, ein volatiles
Einkommen und fehlende Sozialabgaben, andererseits fehlen die Vergleichs- und
Aushandlungsmoglichkeiten einer Betriebsorganisation. Daher stellt sich die Frage,
ob sich Anspriiche an die Leistungsgerechtigkeit mit dieser Arbeitsform verdndern.
Dazu untersuchen wir die subjektiven Anspriiche von Crowdarbeitenden auf un-
terschiedlichen Typen von Crowdworking-Plattformen im deutschsprachigen Raum.
Die explorativ angelegte Forschung zeigt: Crowdarbeitende bewerten das wettbe-
werbsorientierte Plattformsystem mit dhnlichen Leistungsgerechtigkeitsanspriichen
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traditioneller Beschiftigung und sie sind aus dieser Perspektive mit der distributiven
und prozeduralen Leistungsgerechtigkeit des Crowdworking eher unzufrieden.

Schliisselworter Klickarbeit - Plattformdkonomie - Gig-Okonomie - Mikrojobs -
Solo-Selbstindige

Crowdworking and Perceived Fairness
Crowdworkers’ Expectations Concerning Distributive, Procedural, and Informa-
tional Justice

Abstract Crowdwork, or distributed and platform-mediated contract work, is a rela-
tively new form of work potentially challenging existing fairness norms. Crowdwork
is often characterised by low and volatile incomes without benefits, but traditional
labour market institutions to negotiate industrial relations are inoperative for such
contract work.

Though formally self-employed, crowd workers expectations of fairness may be
deeply shaped by and expressed through traditional labor market institutions such
as labor law, unions and compensation, none of which apply to nascent crowd work.

We study the subjective expectations of workers on three German-language
crowdworking platforms specialized on testing, design and micro-jobs. Using an
exploratory design, we find that crowd workers judge their pay and assessment by
standards borrowed from traditional employment. Many are dissatisfied with the
procedures and outcomes of their performance-based compensation.

Keywords Clickwork - Platform economy - Gig economy - Microjobs - Self-
employed

1 Alles neu ...? Zur Einleitung

Seit im Jahr 2011 der Begriff ,,Industrie 4.0 im Rahmen der Hannover Messe der
Offentlichkeit vorgestellt wurde (Kagermann et al. 2011), ist in Deutschland der Dis-
kurs zur digitalen Transformation von Arbeit mit der ,,4.0° eng verkniipft. Wihrend
,Industrie 4.0“ sich enger auf produzierende Geschiftsmodelle und vier Technolo-
giespriinge (Dampfmaschine, Elektrifizierung, Informatisierung und nun cyber-phy-
sische Systeme) bezieht, zielt das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales mit
dem Begriff ,,Arbeit 4.0 (BMAS 2015, S. 34-35) auf den Wandel der Formen und
Institutionen des Erwerbsverhiltnisses: Von den Anfangen der Industriegesellschaft
mit ersten Organisationen von Arbeitern/-innen Ende des 18. Jahrhunderts (1.0), den
Beginn der Massenproduktion mit den Anfingen des Wohlfahrtsstaats (2.0) bis zur
Globalisierung und der sozialen Marktwirtschaft (3.0) und schlieBlich vernetztes Ar-
beiten, Wertewandel und sozialer Kompromiss (4.0). Die Phasen 1.0 bis 3.0 waren
geprédgt von der Institution des Erwerbsverhiltnisses: Bezahlte Arbeit findet auch
heute noch vor allem im Rahmen abhzngiger Beschiftigung statt und das bedeutet
fiir die Mehrheit der Beschiftigten immer noch iiberwiegend unbefristete Arbeits-
vertrige und meist eine Tétigkeit innerhalb einer physischen Betriebsorganisation.
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Alle sozialen Absicherungen (Unfall, Arbeitslosigkeit, Alter) und damit letztlich die
Institution des Wohlfahrtsstaats als Ganzes hidngen weitgehend von diesem Modell
der Erwerbsarbeit ab.

Crowdworking aber bricht mit diesem Modell. Verstanden wird darunter eine
bezahlte Form des Crowdsourcing und damit ein ,,neues Prinzip der Arbeitsorgani-
sation: Arbeit wird nicht mehr kraft Direktionsrecht individuell zugewiesen, sondern
die Bearbeitenden wihlen ihre Arbeit selbst (Mrass und Leimeister 2018, S. 139).
Im Gegensatz zum Outsourcing, bei welchem bisher intern erbrachte Leistungen in
groBeren Auftragsbiindeln und in Form fester Leistungsvertriage an andere Unterneh-
men verlagert werden, werden beim Crowdsourcing einzelne — und oft kleinteilige
— Auftrige punktuell an eine Masse von unbekannten Akteuren iiber einen offe-
nen Aufruf auf einer Internetplattform — dem Intermediér — angeboten. Zwischen
Arbeitskraftanbieter und -nutzer besteht kein direktes und lingerfristiges Vertrags-
verhiltnis — im Gegenteil: das hochst flexible und punktuelle sowie gleichzeitig iiber
eine Plattform in wettbewerblich vermittelte Aufeinandertreffen beider Seiten wird
deshalb als ein ,,new template of work* bezeichnet (Bollier 2011, S. 14). Noch ist die
Zahl der Crowdarbeitenden in Deutschland gering (Huws et al. 2017; Pongratz und
Bormann 2017). Wiirde Crowdwork allerdings zu einem vorherrschenden Modell
und damit Solo-Selbstindigkeit in grofer Zahl bisherige Erwerbsformen verdrin-
gen, hitte das immense Folgen fiir alle Institutionensysteme des Arbeitsmarkts und
des Wohlfahrtsstaats. Auch wenn aktuell die Frage nach dem Ende der vertraglichen
Erwerbsarbeit noch nicht auf der Agenda steht, scheint Regelungsbedarf zu beste-
hen: Nicht nur in der internationalen Forschung (Berg 2016; Graham et al. 2017;
Mandl und Curtarelli 2017), sondern auch in Deutschland wird die Notwendig-
keit einer Regulierung — insbesondere im Hinblick auf Arbeitsrecht, Datenschutz,
Mitbestimmung, Einkommenssicherheit und -héhe sowie Absicherung — rund um
Crowdwork bereits virulent und konkret diskutiert (vgl. Benner 2014; Dabrowski
und Wolf 2017).

Eine von acht in Deutschland angesiedelten Crowd-Plattformen hat 2017 einen
,,Code of Coduct* unterzeichnet, der sich als ,,Leitfaden fiir eine gewinnbringende
und faire Zusammenarbeit zwischen Crowdsourcing-Unternehmen und Crowdwor-
kern® versteht (Deutschen Crowdsourcing Verband 2017). Ein ganz wesentlicher
Punkt ist dabei ,,faire Bezahlung®. Der Code of Conduct aber lésst offen, was Crowd-
arbeitende in Deutschland als fair bzw. gerecht empfinden. Dafiir miisste zunéchst
geklart werden, ob sich die Anspriiche an Leistungsgerechtigkeit an Crowdarbeit
anders darstellen als an klassische und regulierte Erwerbsarbeit. Offen ist zunéchst
auch, ob sich die Anspriiche veridndern, wenn der Vergleich mit der Leistung anderer
nicht mehr moglich ist, weil der betriebliche Kontext fehlt. Diesen Fragen nach An-
spriichen an die Leistungsgerechtigkeit im Crowdworking geht dieser Beitrag nach.
Dazu wird zunichst der Forschungsstand zu Crowdwork und zu Leistungsgerechtig-
keit referiert und im zweiten Schritt werden empirische Ergebnisse aus qualitativen
und quantitativen Erhebungen mit Crowdarbeitenden von verschiedenen Plattform-
typen in Deutschland vorgestellt.
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2 Crowdwork: Leistung jenseits von Betrieb und Arbeitsvertrag

Crowdwork kann allgemein definiert werden als aktuellstes Phinomen ,,[...] der Stra-
tegie des Auslagerns einer iiblicherweise von Erwerbstitigen entgeltlich erbrachten
Leistung durch eine Organisation oder Privatperson mittels eines offenen Aufru-
fes an eine Masse von unbekannten Akteuren (Papsdorf 2009, S. 69). Crowdwork
weist ,,nur partielle Uberschneidungen‘ mit der Sharing Economy auf (Hertwig und
Papsdorf 2017, S. 526). In der Literatur finden sich vielfiltige Versuche einer Typo-
logisierung: So unterscheiden Mrass und Leimeister Crowdwork entlang von sieben
Plattformtypen: Context-/Texterstellung, Design, Innovation, Marktplatz, Mikrotask,
Testing und Kundenberatung/Marktforschung/Vertrieb (2018, S. 142). Andere be-
ziehen neben der Plattformart weitere Dimensionen ein etwa den Arbeitskraftpool,
die Vertragsarten, die Formen der algorithmischen Kontrolle oder Quellen und Me-
chanismen fiir das Entstehen eines ,,digital trust“ (Howcroft und Bergvall-Kéreborn
2019). Die beiden Autorinnen unterscheiden im Kern vier Plattformarten, dabei ist
ein Kriterium, ob die Tatigkeit verlédsslich bezahlt wird oder nicht (paid vs. non-
paid or speculative) und ein zweites, wer der initilerende Akteur ist: die Arbei-
tenden (z.B. spezialisierte Freelancer) oder die Auftraggeber. Eine Unterscheidung
auf Basis von qualitativen Experteninterviews differenziert fiir den deutschsprachi-
gen Raum zwischen den vier zentralen Typen Innovations-, Testing-, Microjob- und
Designplattformen (Kawalec 2019).

Die Schwierigkeit einer klaren Definition erschwert Einschitzungen zur Ver-
breitung, erst recht, will man das globale Phinomen fiir Deutschland quantifizie-
ren. Anders als in den USA wird die wirtschaftliche Bedeutung von Crowdwor-
king-Plattformen in Deutschland noch als gering eingeschitzt: Anfang 2017 haben
32 Crowdworking-Plattformen ihren Sitz oder zumindest einen (physischen) Stand-
ort in Deutschland (Mrass und Leimeister 2018, S. 142). Im weltweiten Vergleich
sei in Deutschland ,,sowohl Nachfrage als auch Angebot relativ niedrig* (Pongratz
und Bormann 2017, S. 165).

Plattformen nennen keine belastbaren Zahlen zu ihren aktiven Crowdarbeitenden,
sie behandeln diese entweder als Geschiftsgeheimnis oder werben mit — wahrschein-
lich iiberzogenen — Zahlen. Zudem ist davon auszugehen, dass Crowdarbeitende auf
mehr als einer Plattform aktiv sind, damit wére der Versuch einer Quantifizierung
iiber Plattformangaben auch bei mehr Zahlentransparenz generell von begrenztem
Nutzen. Zwei Studien versuchen sich auf nachvollziehbarer und — soweit eben mog-
lich — serioser Basis an einer Abschétzung zur zahlenmifBigen Relevanz von Crowd-
arbeitenden in Deutschland:

e Eine Vergleichsstudie (Huws et al. 2017) schitzt auf der Basis einer reprisen-
tativen Online-Erhebung (N=2180), dass 1,45Mio. Crowdarbeitende und damit
2,5 % der deutschen Erwerbsbevolkerung mindestens 50 % ihres Einkommens aus
dieser Arbeitsform beziehen. In einer engeren Definition fasst die Studie eine
,Kerngruppe*, d.h. Personen, die sich zudem {iiber eine spezielle App iiber an-
gebotene Arbeiten informieren; diese ,,professionellen* Crowdarbeitenden schitzt
die Studie fiir Deutschland auf 1,07 Mio. oder 1,9 % der Erwerbsbevolkerung.
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o Pongratz und Bormann sind in ihrer Einschitzung vorsichtiger und kritisieren die
Studie von Huws et al. aus forschungsmethodischen Griinden als ,,irrefithrend*
(2017, S. 180). Sie gehen in Deutschland von 500.000 bis zu einer Million Per-
sonen aus, die in den vergangenen zehn Jahren ein noch bestehendes Profil auf
einer Plattform fiir Online-Arbeit angelegt haben; von diesen nehmen 100.000 bis
300.000 mindestens einmal monatlich einen Auftrag an, nur bei 1000 bis 5000 Per-
sonen sei dabei jedoch von einer erwerbssichernden Einnahme (im Vergleich zum
deutschen Durchschnittslohn) auszugehen (Pongratz und Bormann 2017, S. 167).

Crowdwork kann fiir die Arbeitenden durchaus Vorteile bringen, insbesondere in
Regionen mit schwach entwickelten Arbeitsmarkten, insofern konstatiert eine Lang-
zeitstudie zu Crowdwork in Sub-Sahara und Siidostasien: ,,There is no simple story
of exploitation (...)* (Graham et al. 2017, S. 153). Allerdings zeigt die Studie auch,
dass die Risiken dieses Arbeitsmodells fiir die Arbeitenden steigen, je mehr sie da-
mit ihren Lebensunterhalt bestreiten. Auch eine Studie auf Plattformbetreibern aus
Deutschland (Mrass und Leimeister 2018, S. 145-148) zeigt, dass Crowdarbeitende
von mehr Flexibilitidt und dem Zuverdienst profitieren kdnnen, dass sie aber mit re-
lativ geringer Bezahlung ohne Sozialversicherung und Einkommensschwankungen
konfrontiert sind; dagegen profitierten die Crowdsourcer nicht nur von der Flexi-
bilitit und Nutzung externen Know-Hows, sondern insbesondere von den geringen
Kosten und eingesparten Sozialabgaben.

Die neuen digitalen Arbeitsformen scheinen damit ,,alte” Interessengegensitze
wieder aufzurufen, die mit Einkommenshohe und -sicherheit zu tun haben und in
herkdmmlicher Beschiftigung iiblicherweise iiber unterschiedliche Institutionen des
Arbeitsmarkts und betriebliche Aushandlungsprozesse hergestellt werden. Das ist
bei Crowdwork kein zufilliges Regelungsresiduum, sondern systematisch angelegt.
Denn: Im Vergleich zu anderen Formen plattformvermittelter Arbeit, deren eigentli-
che Durchfiihrung in der realen Welt stattfindet, zeichnet sich die rein Online stattfin-
dende Crowdwork durch die zwei Charakteristika der ,,Deterritorialisierung “ und
., Entpersonalisierung “ von Arbeit aus (Menz und Tomazic 2017, S. 14-15; Her-
vorh. i. O.). Beriihrt sind damit einerseits die distributive Leistungsgerechtigkeit, da
damit das globale Lohngefille und lokale Lebenshaltungskosten entkoppelt werden;
und andererseits die prozedurale Leistungsgerechtigkeit, da es an Transparenz und
Einflussnahme bei der Bewertung und deren Kriterien mangelt und der Betrieb als
sozialer Kontext fehlt — was fiir die Crowdarbeitenden nicht nur emotionale Folgen
hat (vgl. Petriglier et al. 2018).

3 Leistungsgerechtigkeit und Arbeit

Das Thema Gerechtigkeit am Arbeitsplatz hat mit der qualitativen Studie von Du-
bet (2008) neue wissenschaftliche Aufmerksamkeit erfahren. Auf der Basis von
350 Interviews werden drei Basisprinzipien herausgearbeitet: Gleichheit, Leistung
und Autonomie. Dubet konzeptualisiert seine Gerechtigkeitsprinzipien als ,,norma-
tive Aktivitdt* im doppelten Sinne: zur ,,Gesamtheit von Prinzipien, die als legitim
gelten gesellt sich die ,,autonome[ ] Entscheidung, eines selbststindigen Urteils*

@ Springer



Crowdworking und Leistungsgerechtigkeit 753

(Dubet 2008, S. 17). Leistungsgerechtigkeit umfasst dabei, was als ein gerechter
Tausch zwischen Leistung und Gegenleistung empfunden wird (Dubet 2008, S. 24).
Fiir Dubet erfasst dabei der Leistungsbegriff sowohl ,,das objektive Ergebnis der
Handlung* wie den ,,Einsatz des Akteurs dieser Handlung®, die ,,Ambivalenz der
Leistung* bewege sich damit immer ,,zwischen objektivem Nutzen und erbrachter
Anstrengung® (2008, S. 127). Ankniipfend an Dubet sind in den letzten Jahren zwei
umfangreiche qualitative Studien zu Gerechtigkeitsanspriichen von Beschiftigten in
Deutschland entstanden.

e Hiirtgen und Voswinkel (2014) fiihrten 42 biografische Interviews, bei der das
Sample bewusst rekrutiert wurde aus der ,,Mitte* der Beschiftigten, d. h. Erwerbs-
personen mit unbefristeten Arbeitsvertrigen, mit mittlerer Qualifikation und von
mittlerem Lebensalter (2014, S. 39-40). Demnach entwickelten Beschiftigte aus
grundlegenden Auffassungen von sich als Leistungskraft, als menschlichem We-
sen und als Sozialwesen ,,Werte von allgemeiner normativer Geltung®. Anspriiche
an das Einkommen werden aus einer Perspektive der Leistungskraft verstanden
als adidquater Verdienst fiir den eigenen Arbeitseinsatz (Hiirtgen und Voswinkel
2014, S. 139-140); aus einer Perspektive der sozialen Existenz ist der Gradmesser
fiir ein gutes Einkommen zudem verbunden mit dessen ,,Stimmigkeit” in Bezug
auf die eigene Lebensgestaltung, mit Anspriichen an die Planungssicherheit, an als
verdient empfundene Sozialleistungen und Rente (Hiirtgen und Voswinkel 2014,
S. 145-150). Insgesamt werde das erzielte Einkommen sowohl ,,als Gegenwert zu
einer [...] erbrachten Leistung* verstanden wie als ,,symbolische Anerkennung der
eigenen Leistungskraft® (Hiirtgen und Voswinkel 2014, S. 149).

e Eine weitere arbeitssoziologische Studie (Kratzer et al. 2015; dhnlich auch Tulli-
us und Wolf 2016) geht den Legitimationsmustern von Arbeit auf der Basis von
320 qualitativen Interviews mit Beschiftigten ohne Leitungsfunktion in Deutsch-
land nach. Neben Anspriichen an die Selbstverwirklichung am Arbeitsplatz, an
die Beteiligung bei Entscheidungen im unmittelbaren Arbeitsumfeld sowie an die
Wahrung der Wiirde zihlen dazu auch subjektive Anspriiche an die Leistungsge-
rechtigkeit als einem aufwandsbezogenen Begriff. Als Legitimationsanspruch fas-
sen die Autoren/-innen normative Erwartungen von Beschiftigten, die ,.explizit
oder implizit hinsichtlich bestimmter betrieblicher Ordnungen (z.B. Verteilungs-
regeln, Entscheidungsprozeduren, Mainahmen der Krisenbewiltigung) formuliert
werden® (Kratzer et al. 2015, S. 14). Dabei werde der Mal3stab fiir Leistungsge-
rechtigkeit auf Facharbeitsebene mit der Leistungsverausgabung im Arbeitspro-
zess und in der sog. Wissensarbeit mit der Leistungsbereitschaft verkniipft (2015,
S. 50-51).

Neben diesen qualitativen Studien, welche die Komplexitit verschiedener An-
spruchsdimensionen an Arbeit verstehbar machen, zeigt eine quantitative Studie
(Schneider 2018) auf der Basis des Soziookonomischen Panels (SOEP), dass sich
die Mehrheit der abhéngig Beschéftigten in Deutschland als gerecht entlohnt emp-
findet: Knapp 61 % (64 % mit Tarifbindung) empfinden ihren Bruttoverdienst, jedoch
nur 55% (56 % mit Tarifbindung) der Befragten ihren Nettoverdienst als gerecht.
Der Bruttoverdienst wird iiber fast alle Gruppen hinweg als gerechter empfunden als
der Nettoverdienst. Auffillig ist, dass Vollzeitbeschiftigte mit 59 % ihren Bruttover-
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dienst seltener als gerecht betrachten als Teilzeitbeschiftigte (62 %) und der Wert
bei geringfiigig Beschiftigten mit 79 % besonders hoch ist (2018, S. 366).

Selbst bei Minijobs, die wie Crowdwork oft als Zuverdienst und im Niedrig-
lohnbereich angesiedelt sind, die nicht grudsitzlich oder nur gering zur sozialen
Absicherung beitragen und zudem oft (etwa im Einzelhandel) mit Rufbereitschaft
ohne garantierte Mindeststunden organisiert sind, ist 77 % der Beschéftigten ein
gutes Einkommen und 82 % ein leistungsgerechtes Einkommen wichtig bis sehr
wichtig (Beckmann 2019, S. 251-342). Beide Dimensionen z#hlt die 2016 erhobe-
ne Studie (N=1004) zu den ,,Flops* beim Match von Soll- und Istzustand: letztere
decken beim guten Einkommen fiir 47 % und beim leistungsgerechten Einkommen
fiir 48 % der Befragten (2019, S. 293).

Ergebnisorientierung ist alles andere als exklusiv fiir Crowdwork, auch innerhalb
von Erwerbsverhiltnissen hat sich die betriebliche Leistungspolitik in den letzten
Jahren immer mehr von einer Aufwands- zu einer Ergebnisorientierung verschoben
(vgl. Breisig 2018) und diese Verschiebung der betrieblichen Steuerungsverfahren
vom Aufwand hin zu Erfolg oder Ertrag, so konstatieren Menz und Niess, erschei-
ne den Beschiftigten ,,nicht grundsitzlich illegitim®, konstituiere aber auch ,kein
eigenstdndiges Gerechtigkeitsprinzip® (2018, S. 133; siehe Fufinote 12). Exklusiv
fiir Crowdwork ist aber, dass sie sich anders als die zitierten Studien zu Leis-
tungsgerechtigkeit — das gilt auch fiir Minijobende — nicht im Kontext betrieblicher
Arenen abspielt. Gerade dort aber, also im Betrieb, konkretisiere sich ,,die Frage
nach der Ausformung dieses Prinzips* der Leistungsgerechtigkeit (Menz und Nies
2018, S. 132-133) und aufgrund von wiederholten Verletzungserfahrungen bleibe
der Anspruch auf Leistungsgerechtigkeit ein ,,dauerhafter Konflikt- und Kritikherd
in den Betrieben* (Tullius und Wolf 2016, S. 496-497). Weil bei Crowdwork dieser
Kontext und damit der soziale Raum fiir Konflikt und Kritik fehlt, bleibt damit offen,
wie sich die Ausformung des Anspruchs an Leistungsgerechtigkeit vollzieht. Dieser
Frage wollen wir nachfolgend weiter nachgehen. Dies erfolgt in zwei explorativen
empirischen Schritten: Die zunichst vorgestellten Ergebnisse qualitativer Erhebun-
gen dienen dazu, relevante Dimensionen der Leistungsgerechtigkeit aus Sicht der
Crowdarbeitenden besser zu verstehen. Im Anschluss daran wird mit ebenso explo-
rativer Absicht ein Vorschlag zur quantitativen Erfassung vorgestellt und Ergebnisse
zu einer entsprechenden Online-Studie diskutiert.

4 Leistungsgerechtigkeit bei Crowdwork qualitativ verstehen

Aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen ist fraglich, ob die Ergeb-
nisse des vorgestellten Forschungsstands zu Leistungsgerechtigkeit in klassischer
Beschiftigung und im Kontext betrieblicher Organisationen erhoben wurden, auf
Crowdwork iibertragbar sind. Um Dimensionen der Leistungsgerechtigkeit explora-
tiv und aus der Perspektive der Crowdarbeitenden zu entwickeln war daher zunichst
ein eigenstindiger qualitativer Schritt notig. Der dazu verwendete Materialkorpus
umfasst insgesamt 36 qualitative Interviews, die sich aus drei Quellen speisen (vgl.
ausfiihrlich Kawalec 2019):
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o Zum einen wurden 11 Interviews bei einem groBen, auf Crowdsourcing als Teil
der Outsourcing-Strategie zeitweise umstellenden IT-Unternehmen in zwei Wel-
len gefiihrt. Drei Beschiftigte mit Projektleitungsrollen und zwei Betriebsrite so-
wie ein fiir das Unternehmen zustidndige/r Gewerkschaftsfunktionér/-in' wurden
zu Beginn des Projekts und zwei Projektleiter/-innen und zwei Betriebsrite erneut
vier Jahre spiter nach Beendigung des Projekts in 2016 interviewt.

o Zum anderen wurden sieben qualitative Experteninterviews (Glidser und Laudel
2010) mit Expertinnen und Experten aus der Wissenschaft (ein Interview), dem
gewerkschaftlichen Kontext (zwei Interviews) und von Plattformbetreibern (vier
Interviews aus dem Bereich Testing und Innovation).

e Zum dritten wurden neben diesen 18 Interviews zur vertiefenden Felderschlie-
Bung weitere 18 Interviews mit Crowdarbeitenden gefiihrt, von denen drei auf
Testing-, sieben auf Innovations-, drei auf Design- und weitere fiinf auf Micro-
job-Plattformen titig waren. Sie differieren nach Geschlecht, Alter (20 bis iiber
60) und Situation (von Arbeitslosigkeit bis hochqualifizierter Vollzeiterwerbstitig-
keit). Sampling und Auswertung folgte der Methode der Grounded Theory (Glaser
und Strauss 2009) sowie inhaltsanalytisch; beim Feldzugang wurde teils auf so-
ziale Netzwerke und auf das Schneeballverfahren (vgl. Przyborski und Wohlrab-
Sahr 2010) gesetzt. Die Erhebungen wurden zwischen 2016 und 2018 im deutsch-
sprachigen Raum gefiihrt.

Eine zentrale Dimension, bei der die befragten Crowdarbeitenden Gerechtig-
keitsanspriiche formulieren bzw. deren Verletzung von Seiten der Plattform deutlich
benennen, ist die fehlende Planungssicherheit. Da nie klar ist, wie viele Auftrige
man erhilt und ob man fiir geleistete Arbeit am Ende auch wirklich Geld bekommt,
ist die fehlende Planungssicherheit eine oft thematisierte Gerechtigkeitsdimension,
die sich nur abmildert, wenn Crowdwork als Zuverdienst und nicht als grundsitzlich
Einkommensquelle dient. Typische Aussagen dazu sind:

Die Nachteile sind halt einfach, dass man halt nicht wirklich fest mit einem
Gehalt planen kann, also ich kann jetzt nicht irgendwie sagen, ich bekomme
Ende des Monats immer mein festes Gehalt, meine keine Ahnung wie viel Eu-
ro, da drauf kann man sich halt nicht verlassen. (Bastian Buchmann, Testing-
Plattform 11:101)

Du arbeitest an irgendwas. Da steckst du Zeit rein [...]. Und dann wird das halt
nicht genommen, dann hast du halt umsonst gearbeitet. [...] — ja du machst halt
Arbeit und auch oft viel Arbeit und gute Arbeit und du kriegst dann halt nichts
dafiir. Und das funktioniert dann halt nicht. Und dann bricht das ganze Karten-
haus so 'n bisschen zusammen (Norman Neuland, Design-Plattform 17:18)

Die Frage der Planungssicherheit ist eng verkniipft mit der Gerechtigkeit der
Leistungsbewertung. Hier wird zum einen die Intransparenz der Kriterien beklagt,
vor allem aber auch die als meist zu gering empfundenen Méglichkeiten auf Kriterien

! Wegen der mit dem crowdbasierten Outsourcing strategisch und operativ befassten, beschriinkten Per-
sonenzahl erfolgen die Angaben hier geschlechtsneutral; so soll auch Personen mit Inneneinsicht eine
indirekte De-Anonymisierung verwehrt bleiben.
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und Prozess der Bewertung Einfluss zu nehmen oder auch Widerspruch geltend
zu machen. Letzteres kann auch ganz faktisch scheitern, hier eine exemplarische
Schilderung:

Man kennt die auch nicht. Man kann sich auch nicht mit denen auseinander-
setzen. Man kann dann denen iiber den Support Bescheid sagen [...]. Aber fiir
diese kleinen Betrige, die man da kriegt, ja? Also soll ich jetzt fiir einen Euro
Honorar auch noch eine E-Mail an die schreiben [...?]. Dann sage ich mir, ,,Ach,
nein. Da mache ich doch lieber gleich den nichsten Auftrag™ (Melissa Miiller,
Design-Plattform 22:45).

Problematisch ist auch die Bewertungshistorie, die zu einer Art Aufschichtung
von Ungerechtigkeit bei der Leistungsbewertung fithren kann.

Es ist dann nur so, wenn man eine bestimmte Anzahl von Ablehnungen hat,
kann es sein, dass man an bestimmte Auftrige nicht rankommt. Da steht dann:
blof3, wenn man 90 % in der Kategorie oder von dem Auftraggeber richtig hat,
dann kann man weitermachen. Und wenn man das nicht hat, wird man fiir [...]
ein paar Wochen, ein paar Monate, wie auch immer, gesperrt und kann dann
nichts mehr machen. (Klaus Klein, Microtask-Plattform 21:80)

Empfundene Ungerechtigkeit ist nicht nur ein Phinomen abschliefender Bewer-
tung, sondern beginnt schon mit den oft unklaren Aufgabenbeschreibungen. So
schildert Gerda Grass, dass die Aufgaben oft ,.ein bisschen zu unspezifisch® oder
,,Wischi-Waschi® seien (Design-Plattform 16:64). Da an der Aufgabenbeschreibung
am Ende wieder die Bezahlung hiingt, sind nicht eindeutige oder gar widerspriichli-
che Aufgabenbeschreibungen nicht nur drgerlich, sondern beriihren tatsidchlich das
Gerechtigkeitsempfinden, typisch dafiir:

Also ich habe denen eben geschrieben, ,,Wenn ihr so Briefings macht, dann
miissen die eben auch eindeutig sein®. Da ging es um Beispielsitze. [...G]anz
oben, stand eben, ,.Du musst mindestens zwei Beispielsitze anfithren®, und
weiter unten stand, ,,Ein Beispielsatz ist Pflicht. Zwei wiéren schon® (Martin
Monch, Mikrotask-Plattform 24:46)

Unabhingig von der Art der Plattformen empfinden die Befragten die Hohe der
Primien durchgingig als unangemessen. Dabei wird entweder mit anderen Formen
von Nebentitigkeiten verglichen ,,Da habe ich bis jetzt zwei, drei Euro verdient.
Das lohnt sich nicht. Die Zeit, die du da anwendest, da gehe ich besser Rasen-
mihen irgendwo* (Pawel Polanski, Microtask-Plattform 14:22). Andere stellen das
geringe zu erzielende Einkommen in Relation zu den Gewinnen der Auftragge-
ber und Plattformbetreiber: ,,[E]in Millionengeschift eigentlich ist das Ganze. [...]
ist schon moderne Sklaverei* (Fritz Freudig, Innovations-Plattform 15:45). Immer
wieder wird auch beklagt, dass geleisteter Aufwand und Bezahlung nicht zusam-
menpassen, exemplarisch: ,,Fiir einen kleinen Lohn wird Grof3es geleistet, vielleicht
fiir gar keinen Lohn. Sodass das eine Ausbeutung ist.“ (Sigmund Schlecht, Ideen-
Plattform 19:41). Den hier nur in Kiirze skizzierten Dimensionen Planungssicher-
heit, Leistungsbewertung, Aufgabenbeschreibung und Primien nihern wir uns im
nédchsten Schritt weiterhin explorativ auf quantitativer Basis.
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5 Leistungsgerechtigkeit bei Crowdwork quantitativ erfassen

Mittlerweile finden sich erste Studien zur einkommensbezogenen Leistungsgerech-
tigkeit und Crowdwork (Ye et al. 2017; Alpar und Osterbrink 2018), dabei werden
Crowdarbeitende nicht nur nach dem ,,Perceived Fairness in Pay* (PFP) befragt,
sondern diese Frage wird verbunden mit fiir diesen Zweck generierten Tests auf Mi-
crotask-Plattformen wie MTurk. Dabei zeigt sich ein Zusammenhang von PFP mit
der Performance-Qualitit (Ye et al. 2017, S. 333). Die Autoren passen drei Items
zu PFP fiir Crowdwork sprachlich leicht an, die verwendeten Formulierungen sind:
»(1) ,My payment reflects the effort I have put into the task,* (2) ,My payment is
appropriate for the work I have completed,‘ and (3) ,My payment is justified given
my performance‘ (2017, S. 330). Basis ist dabei die Skala zur organisationalen Ge-
rechtigkeit (GEO) von Colquitt (2001), die von Maier et al. (2007b) fiir Deutschland
angepasst und auf Validitit getestet wurde. Insgesamt umfasst das Instrument vier
Skalen zur prozeduralen (7 Items), distributiven (4 Items), interpersonalen (4 Items)
und informationalen Gerechtigkeit (5 Items), die Wertebereiche der Likert-Skala lie-
gen zwischen 1 (iiberhaupt nicht bzw. fast nie) und 5 (voll und ganz bzw. oft; ebd.
S. 101). Die Studie betont, dass die Einleitung zur Abfrage der Items sowie einige
der Formulierungen je nach Zielsetzung der Fragestellung mit einem spezifischen
Fokus versehen werden konnten (ebd.). Auf Basis eingangs vorgestellter qualitativer
Ergebnisse kniipfen wir — wenn auch teils mit deutlicher Formulierungsanpassung —
in unserer quantitativen Erhebung an die Dimensionen des GEO wie folgt an (vgl.
im Detail die Abb. 3 im Anhang):

o Da bei Crowdwork keinerlei Vorgesetztenkontakt besteht, entfillt die Dimension
der interpersonalen Gerechtigkeit in diesem Kontext.

o Die prozedurale Gerechtigkeit fokussiert auf das Vorgehen der Entscheidungsfin-
dung (in unserem Fall in Bezug auf Aufgabenstellung und Bewertung) und inwie-
weit dieser Prozess als beeinflussbar gesehen wird. Drei prozedurale Items legen
die Basis fiir vier Items in der Crowd-Dimension Leistungsbewertung, ein wei-
teres inspiriert die Formulierung eines Items in Crowd-Dimension Aufgabenbe-
schreibung.

o Die informationale Gerechtigkeit bezieht sich bei Maier et al. (2007a) auf das In-
formationsverhalten der entscheidungstreffenden Personen (etwa ob diese wahr-
heitsgemél sind oder zeitnah erfolgen), wird in unserem Kontext aber auf die
plattformvermittelten Prozesse bezogen. Zwei werden fiir die Crowd-Dimensio-
nen Leistungsbewertung und Aufgabenbeschreibung verwendet.

o Die distributive Gerechtigkeit bezieht sich auf die Verteilung. Dabei geht es vor
allem um die Relation zwischen dem eigenen Beitrag (Qualitidt und Quantitét der
geleisteten Arbeit) und dem damit erzielten Ertrag als gerecht betrachtet wird.
Zwei distributive GEO-Items stehen Pate fiir die beiden Items in der Crowd-Di-
mension Pramien.

Insgesamt stellen wir nachfolgend die Ergebnisse zu neun Items vor, die sich
stark auf die organisationalen Gerechtigkeits-Items beziehen, ergénzt um das Crowd-
spezifische Item zur Planungssicherheit.
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Fiir unsere quantitative Online-Erhebung wurden Crowdarbeitende auf den
deutschsprachigen Onlineplattformen Applause (Testing), Atizo (Innovation) und
Crowdguru (Microjobs) iiber die Plattformen angesprochen, die Befragung selbst
wurde iiber Unipark realisiert. Insgesamt antworteten 230 Crowdarbeitende (Ap-
plause: N=114, Atizo N=16 und Crowdguru N=100).2

In etwa gleich viele der Beteiligten gaben weibliches und ménnliches Geschlecht
an (jeweils 109, 121), das Median-Alter lag bei 35. Uber der Hilfte der Befragten
berichten einen tertidren Bildungsabschluss und dhnlich viele geben an, regulér be-
schiftigt zu sein (bei unklarer Frageformulierung). Die Stichprobe stellt sich damit
nicht wesentlich anders dar als andere Studien zu Crowdwork: So sind nach der Stu-
die von Huws et al. (2017) in Deutschland 61 % der Crowdarbeitenden ménnlich und
39 % weiblich, 52 % sind zwischen 16 und 35 Jahre alt und 63 % arbeiten in einem
Vollzeit-Arbeitsverhiltnis. Auch nach Pongratz und Bormann sind Crowdarbeitende
iiberwiegend akademisch qualifiziert und in der Mehrheit unter 30 Jahre alt, je nach
Studie schwanke der Anteil von Ménnern zwischen 50 % und 68 % (2017, S. 168).}

Insgesamt wurde eine Batterie von 28 Einstellungs-Items mittels einer 5-stufigen
Likert-Skala erhoben. Dabei ging es sowohl um Anspriiche an Crowd- wie an norma-
le Erwerbsarbeit. Die meisten Befragten stimmen den meisten Items ,,ziemlich* oder
stark® zu. Diese geringe Varianz verhindert eine zuverlédssige Diagnose von mogli-
chen Mustern in den Antworten. Da die Fragen nicht randomisiert wurden, kénnen
mogliche Reihenfolgenartefakte sowie die geidnderten Formulierungen die Interpre-
tation etwaiger Kovarianzen erschweren. SchlieBende Vergleiche zwischen Fragen,
Gruppen oder Bedingungen sind aber aus verschiedenen methodischen Griinden
ausgeschlossen. Auch eine quantitative Validierung der Dimensionen etwa im Sinne
einer konfirmatorischen Faktoranalyse ist mit den vorliegenden Daten nicht moglich.
Dem explorativen Charakter dieser Studie folgend stellen wir daher nachfolgend rein
kursorisch deskriptive Ziahlungen vor (auf Atizo wird dabei im Einzelnen wegen der
geringen Stichprobengrofie nicht eingegangen).

Im Einzelnen stellen wir hier die Ergebnisse zu den oben eingefiihrten Items
fir die Dimensionen Planungssicherheit, Leistungsbewertung, Aufgabenbeschrei-
bung und Prdmienhohe vor. Abb. 1 zeigt die Erwartungen an Crowdwork, getrennt
nach den drei Plattformen, Abb. 2 stellt die Anspriiche an reguldre Beschiftigung
denen an Crowdwork gegeniiber.

Die qualitativen Erhebungen illustrierten bereits, dass die fehlende Planungssi-
cherheit fiir Crowdwork eine spezifische Quelle empfundener Ungerechtigkeit dar-
stellt. Unter anderem deshalb kommt fiir die meisten Befragten Crowdwork nur
als Nebenerwerb in Frage. Eine sichere Auftrags- und Ausschreibungslage (,,si-

2 Zu weiteren Ergebnissen sowie den Skripten zur Reproduktion der Ergebnisse aus den Rohdaten siche
http://datascience.phil.fau.de/crowd/

3 Damit unterscheiden sich — trotz vieler anderer Parallelen — Crowdarbeitende von Minijobenden in
Deutschland, die weiblicher, verschwindend gering akademisch qualifiziert und gleichméBiger altersver-
teilt sind (Zahlen der BA nach Beckmann 2019, S. 170; bei 26 % ist die Ausbildung nicht bekannt). Mit
Solo-Selbstindigen — einer zweiten nahe liegenden Vergleichsgruppe — lassen sich Crowdarbeitende zwar
beziiglich des hohen Anteils von akademischen Abschliissen vergleichen, hier ist der Anteil von Minnern
aber etwas hoher und vor allem sind sie erheblich dlter, erstaunliche 73 % sind 65 Jahre alt oder ilter
(Brenke und Beznoska 2016, S. 20-25).
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cherheit™) wird von den Befragten von Applause und Crowdguru dhnlich wichtig
eingeschitzt (Abb. 1, blau).

Die Leistungsbewertung und insbesondere die Moglichkeiten auf diese und ihre
Kriterien Einfluss zu nehmen oder auch Widerspruch aussprechen zu konnen, sind
auf Crowd-Plattformen aufgrund der strukturellen Anonymitét und Intransparenz ein
grundsitzliches Problem, das in den qualitativen Interviews auch entsprechend viel-
dimensional als erlebte Ungerechtigkeitsdimension geschildert wurde. Die quantita-
tiven Daten zu den Items ,,bewertung_widerspruch®, ,,bewertung_konsistent®, ,,be-
wertung_einfluss®, ,kriterien_einfluss® und ,kriterien_transparent™ bestitigen die
Bedeutung des Themas, allerdings werden die Einflussmoglichkeiten auf die Leis-
tungsbewertung im Vergleich zu anderen Aspekten der Leistungsgerechtigkeit hier
scheinbar als relativ weniger wichtig eingeschitzt (Abb. 1, griin).
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In unklaren oder widerspriichlichen Aufgabenbeschreibungen liegt, wie oben in
den qualitativen Ergebnissen geschildert, sehr hidufig die Ursache fiir weitere Un-

geschitzt, moglicherweise sogar wichtiger als in reguldrer Beschiftigung (Abb. 2,
pringer

rot). Ebenfalls konsistent mit den qualitativen Ergebnissen zeigen sich die Zustim-
entlohnung_angemessen®. (Abb. 1, lila). Allerdings scheint eine angemessene Be-

bestitigen. Die Items ,klare_aufgaben® und ,,erwartungen werden als wichtig ein-
mungswerte zu Bedeutung von Prdmien fiir die Items ,,entlohnung_leistung* und
zahlung den Befragten in klassischer Beschiftigung dhnlich wichtig zu sein (Abb. 2).

gerechtigkeitserfahrungen. Auch dies scheint sich in den quantitativen Daten zu

Qs
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6 Same same but different?

Kronauer (2017) weist — ebenfalls in Bezug auf Dubet — darauf hin, dass innerhalb
von abhingiger Erwerbsarbeit als der gegenwértig vorherrschenden gesellschaftli-
chen Form von Arbeit, Exklusion und Ungerechtigkeit systematisch angelegt seien,
Gerechtigkeit also immer Fiktion bleibe. Dabei sei die Verbindung der Begriffe
,-Arbeit* und ,,Gerechtigkeit* Folge der Entwicklung der biirgerlich-kapitalistischen
Gesellschaft und damit in der Menschheitsgeschichte von eher jungem Datum. Die
eigentliche Ungerechtigkeit bestehe darin, dass schon die Inklusion in das Mo-
dell Erwerbsarbeit fiktiv mit eigener Leistung, faktisch aber mit vom Individuum
nicht beeinflussbaren, iibergeordneten Marktmechanismen zusammenhénge (2017,
S. 237).

Die hier vorgestellten explorativen Ergebnisse scheinen nahe zu legen, dass sich
altbekannte Anspriiche an Gerechtigkeit auch in neuen, digitalen Formen der ent-be-
trieblichten Arbeit zeigen, auch wenn sie sich wegen des fehlenden Betriebskontexts
teils anders ausprigen. Die hier vorgestellten qualitativen und quantitativen Ergeb-
nisse haben trotz ihrer weitgehenden Ubereinstimmung explorativen Charakter. Das
hat zum einen methodische Griinde: Nicht nur die Institutionen des Arbeitsmarkts,
auch die Arbeitsmarktstatistik hat sich an den historischen Formen von Erwerbsar-
beit ausgerichtet. Neue Arbeitsformen wie Crowdwork valide zu erfassen, gleicht
deshalb einem ,,nailing jelly” (Huws et al. 2017, S. 13); zur Schwierigkeit der Er-
fassung von Crowdwork und den verschiedenen Erhebungswegen vgl. auch die for-
schungsmethodischen Reflexionen von Pongratz und Bormann (2017, S. 179-181).
Zudem hat auch unsere Studie (wie alle anderen zu Crowdwork), das Problem, dass
die Plattformen ihre Datenbasis nicht offenlegen und daher eine valide Einschitzung
zur Grundgesamtheit der Crowdarbeitenden systematisch verwehrt bleibt. Der explo-
rative Charakter dieser Studie verbietet es, aus den Ergebnissen Handungsempfeh-
lungen abzuleiten, weder fiir die betriebliche Praxis von Crowdarbeit nutzenden Un-
ternehmen noch fiir einen gesetzlichen Regelungsbedarf. Andiskutieren lésst sich auf
dieser Basis hochstens: Erstens werden Crowdarbeit einsetzende Unternehmen nicht
umhin kénnen — wollen sie qualitativ hochwertige Crowdarbeit dauerhaft als Teil
ihrer Wertschopfungsstrategie einsetzen — sich Plattformen auszusuchen, die offen-
legen, ob und wie sie Leistungsrechtigkeit gewihrleisten und evaluieren. Zweitens
ist davon auszugehen, dass Aspriiche an Leistungsgerechtigkeit bei einer Auswei-
tung von Crowdarbeit zunehmend auch zu einem entsprechenden Regelungsbedarf
fiihren und dass dieser — weil die betriebliche Arena fehlt — plattformiibergreifenden
Charakter haben diirfte.

Vergleicht man die hier vorgestellten Ergebnisse mit den aktuellen Befunden in
der sozialwissenschaftlichen Literatur, so ergibt in Bezug auf den Anspruch auf
Leistungsgerechtigkeit eine Gemeinsamkeit: Das Verstidndnis der Crowdarbeiten-
den bezieht sich auf einen Begriff von Leistungsgerechtigkeit, welcher tiberwiegend
aufwandsbezogen gedeutet wird und viele Parallelen zu anderen Anspriichen von
Beschiftigten aufweist. Wir wissen allerdings nicht und unsere Datenbasis lédsst sol-
che Schliisse nicht zu, ob es sich dabei um ein Ubertragungsphédnomen handelt (weil
die meisten Befragten im Kern ihren Lebensunterhalt in klassischen Beschiftigungs-
verhiltnissen generieren und die dort entstechenden Gerechtigkeitsanspriiche in die
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Online-Welt iibertragen) und/oder um ein Ubergangsphinomen (das sich historisch
in Zukunft dann tiberleben konnte, wenn klassische Beschiftigtenverhiltnisse zu
Gunsten von Solo-Selbstindigkeit verschwiinden). Leistungsgerechtigkeit als Ge-
rechtigkeitsprinzip, so lasst sich trotzdem vorsichtig festhalten, wird im Falle von

Crowdwork in Form von Kritik am bestehenden ergebnis- und konkurrenzbasierten
System formuliert.
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Anhang

Tabelle zu Dimensionen der Leistungsgerechtigkeit

Dimensionen der

Bei meiner Titigkeit ist es mir

Leistungsbewertung Ttemkennung wichtig, dass... Maier u.a. 2007
Planungssicherheit L,sicherheit* A:ilczg?biggzlr:g’:;g{’igs' bzw. —
...c}ne Plattform/dgr Kunde meine 18) Wie sehr waren (seine/ihre)
- Leistung bzw. mein Ergebnis "
Lkriterien - . Erkldrungen zum Verfahren
e anhand von Kriterien bewertet, die L .
transparent . . nachvollziehbar?
ich nachvollziehen kann und N . X
. R (Informational; 0,803)
welche mir transparent sind.
Kriterien ...dass ich Einfluss auf die
. T Kriterien habe, anhand derer . . .
einfluss’ meine Leistung bewertet wird 02) Ich mochte auf Ergebnisse, die
stung ’ mich betreffen, Einfluss nehmen
konnen.
Leistungshewertun bewertung_ ...ich Einfluss auf die Leistungs- (Prozedural; 0.613)
eistungs ung einfluss* und Ergebnisbewertung habe.
bewertun: ...die Leistungs-und 03) Wie sehr wurde das
i;onsistent;# Ergebnisbewertung einheitlich (Vorgehen) einheitlich angewandt?
angewandt wird. (Prozedural; 0,519)
S 06) Wie sehr war es Thnen
...es mir moglich ist, gegen das o s
. < moglich, gegen das durch das
bewertung durch die Leistungs- und . .
R . . . (Vorgehen) erzielte Ergebnis
widerspruch Ergebnisbewertung erzielte - ;
Ergebnis Widerspruch einzulegen Widerspruch einzulegen?
g P gen. (Prozedural; 0,600)
05) Wie sehr basierte das
erwartungen® ...ich genau weil3, was von mir (Vorgehen) auf zutreffenden
” & erwartet wird. Informationen?
(Prozedural; 0,702)
ufzahenbeschisibune . s 17) Wie sehr hat (der/die
...die Plattform/der Kunde mir die .
Lklare o Vorgesetzte) das Verfahren
N Kriterien der Aufgabenstellung Lo N
aufgaben riindlich erkliirt griindlich erklart?
g . (Informational; 0,780)
... die Pramie fiir die Arbeit 09) Wie sehr ISt H.“ (Ergghmts‘) .
wentlohung . L . angemessen flir die Arbeit, die Sie
. angemessen ist, die ich geleistet I o
angemessen habe geleistet haben?
: (Distributiv, 0,948)
Hunic 10) Wie sehr spiegelt Ihr
entlohnun ...die Pramie den Beitrag (Ergebnis) den Beitrag wider,
ilaistung“ e widerspiegelt, den ich fiir die den Sie fiir die Organisation

Organisation geleistet habe.

Abb. 3 Ubersicht verwendeter Items zur Leistungsgerechtigkeit

geleistet haben?
(Distributiv, 0,856)
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