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ZUSAMMENFASSUNG

Mit den voranschreitenden Moglichkeiten der Digitalisierung setzen Unter-
nehmen intern zunehmend plattformbasierte Arbeit als alternatives Prinzip
zur Arbeitsorganisation ein. Hierbei werden sowohl unternehmensinterne
als auch bei Bedarf unternehmensexterne Arbeitende im Leistungserstel-
lungsprozess tber spezielle IT-Plattformen involviert. Diese neue Form der
Arbeitsorganisation nennt sich interne Crowd Work. Die interne Belegschaft
wird dabei als interne Crowd bezeichnet und agiert als ein Pool an Wissens-
tragern, auf die flexibel zugegriffen wird.

Die Praxis zeigt bereits sehr deutlich, dass interne Crowd Work in nahezu
allen wertschopfenden Bereichen eines Unternehmens angewendet wird.
Auch wenn sich durch dieses Arbeitsmodell vielerlei Vorteile fir Unterneh-
men ergeben (z.B. erhohte Flexibilitit), missen auch die gravierenden Aus-
wirkungen auf die internen Belegschaften beriicksichtigt werden. Interne
Crowd Work fithrt dazu, dass interne und externe Arbeitsprozesse und -struk-
turen verschwimmen, wodurch sich insbesondere die Arbeitsbedingungen
fur die Belegschaft andern. Diese Auswirkungen sind bislang unerforscht.
Das Erleben von interner Crowd Work aus Sicht der betroffenen Mitarbeiter/
innen stand daher im Fokus des zugrunde liegenden Projektvorhabens ,,Die
interne Crowd*.

Das Ziel des Projektes bestand darin, wissenschaftliche Analysen zu inter-
ner Crowd Work im Unternehmenskontext durchzufithren, um Handlungs-
spielriume fir die Akteur/innen in der internen Crowd aufzeigen zu kon-
nen. Insbesondere der Analyse bestehender Crowd-Work-Formen und des
Erlebens von Arbeit aus Sicht der einzelnen internen Crowd-Worker/innen
kam hierbei eine zentrale Bedeutung zu. Im Verlauf einer voranschreitenden
Erosion von Unternehmensgrenzen sowie der Internationalisierung von Ar-
beit wurden zudem die Ausgestaltung der Arbeitsorganisation interner
Crowd Work sowie die Auswirkungen interner Crowd Work auf die indivi-
duelle Selbstbestimmung der Mitarbeiter/innen betrachtet.

Im Rahmen einer systematischen Ausarbeitung gibt der vorliegende Be-
richt einen Einblick in den aktuellen Stand der Forschung und die benotigten
Grundlagen. Dabei wird der Begriffsapparat rund um die Themen Crowd-
sourcing und Crowd Work erldutert und eingeordnet. Neben der Definition
interner Crowd Work steht auch die Abgrenzung zur externen Crowd Work
im Fokus. Darauf aufbauend werden die verschiedenen Varianten interner
Crowd Work abgeleitet und anhand von Praxisbeispielen erldutert.
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Hierbei konnen vier Varianten differenziert werden, die sich im weites-
ten Sinne nach Herkunft der beteiligten Crowd-Worker/innen sowie des
Plattformanbieters unterteilen lassen. Gemein haben dabei alle Varianten
und in der Praxis beobachteten Initiativen fir Crowd Work, dass sie eine
neue Form der Arbeitsorganisation in den Unternehmen etablieren und so-
mit strukeurelle Auswirkungen auf unterschiedlichen Ebenen (Individuum,
Gruppe, Arbeitsprozess, Organisation) mit sich bringen.

Diese Auswirkungen interner Crowd Work werden im vorliegenden Be-
richt entlang der Dimensionen Kosten, Zeit, Qualitat, Flexibilitit und Hu-
mansituation ausgearbeitet. Diese Vorgehensweise ermoglicht eine tiefgrei-
fende Analyse der Auswirkungen interner Crowd Work auf Organisation
und Mitarbeiter/innen gleichermafen, die tiber eine rein kennzahlengetrie-
bene Sichtweise hinausgeht. Dabei konnen die qualitativen Erfahrungen und
Sichtweisen der beteiligten Stakeholder/innen (unter anderem Fihrungskraf-
te, Mitarbeiter/innen, Betriebsrat und Projektmanager/innen) innerhalb die-
ser neuen Form der Arbeitsorganisation berticksichtigt werden. Darauf auf-
bauend wird eine Einschitzung von Chancen und Risiken beim Einsatz
interner Crowd Work differenziert nach einer organisationalen, prozessualen
und individuellen Sichtweise vorgenommen. Sich ergebende Implikationen
fir Wissenschaft und Praxis komplementieren den Status quo und die theo-
retischen Grundlagen zu interner Crowd Work.

Aufbauend auf den theoretischen Grundlagen wird anschliefend mithil-
fe von drei Fallstudien die Arbeitsorganisation bei interner Crowd Work em-
pirisch untersucht. Hierbei handelt es sich zunichst um explorative Studien,
welche auf einer qualitativen Datenerhebung (insbesondere Experteninter-
views) basieren. Das Vorgehen mittels explorativer Fallstudien ermoglicht es,
auf Daten und Fakten basierende Handlungsspielraume fiir die Akteur/innen
in der internen Crowd aufzeigen zu kénnen. Dabei wurde das Ziel verfolgt,
die Erfahrungen und Erwartungen der beteiligten Mitarbeiter/innen zu un-
tersuchen und mogliche Probleme innerhalb der Prozesse zu identifizieren.

Im ersten untersuchten Fall ,Alpha“, einem global agierenden Automo-
bilhersteller, steht im Zentrum der Initiative fir interne Crowd Work die
kollaborative Problemlésung mit einem besonderen Fokus auf der Prozess-
und Schnittstellenoptimierung. Der zweite untersuchte Fall ,,Beta“ reprisen-
tiert einen mittelstindischen Softwareentwickler, der mithilfe von interner
Crowd Work bereichstbergreifende Innovationsprozesse adressiert und hier-
bei insbesondere die Verbesserung und Qualititssicherung interner Prozesse
in den Mittelpunke stellt. Im dritten Fall ,Gamma“ fokussiert das betrachtete
Unternehmen, ebenfalls ein global agierender Automobilhersteller, mit sei-
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ner Umsetzung interner Crowd Work auf komplexe bereichsiibergreifende
Projekte, die im Rahmen der traditionellen und regularen Linienorganisati-
on nur schwer umsetzbar waren.

Als Ergebnis der drei explorativen Fallstudien konnte die Ausgestaltung
der Arbeitsorganisation aufgezeigt und detailliert erldutert werden. Dabei
lasst sich restimieren, dass das Phinomen der internen Crowd Work sowohl
aus sozialen (,Struktur® und ,Menschen®) wie auch technischen Elementen
(,Technik“ und ,Aufgaben®) besteht. Durch den Einsatz moderner Informati-
onstechnologien interagieren diese Elemente zunehmend auflerhalb der tradi-
tionellen, gewachsenen Unternehmensgrenzen. Auf Basis dessen beschreibt
die interne Crowd Work ein sogenanntes zeosoziotechnisches System, in dem
die vier soziotechnischen Elemente vor dem Hintergrund der Digitalisierung
um vier weitere Einfliisse, nimlich ,Mehrfachverkapselung®, ,komplexe
Wechselbeziechung von soziotechnischen Elementen®, ,multidirektionale
Vererbung® sowie ,kontinuierliche Verhandlung® erginzt werden.

So beschreibt im Rahmen interner Crowd Work die Mehrfachverkapse-
lung das Auflésen traditioneller Unternehmensgrenzen sowie die Verbin-
dung und Verkapselung von unterschiedlichen Abteilungen, Bereichen und
sogar Unternehmen. Hierdurch werden miteinander verbundene, redundan-
te, konkurrierende oder widersprichliche soziale und technische Elemente
kombiniert. Die zugrunde liegende IT-Plattform agiert dabei als Schnittstelle
zwischen den Anspruchsgruppen, um Aufgaben und Informationen zu ver-
teilen sowie Teillosungen zusammenzufiihren. In diesem Rahmen wird das
neue Arbeitssystem primar durch die einzelnen soziotechnischen Elemente
der internen Crowd selbst anstatt durch traditionelle Unternehmenshierar-
chien und -strukturen gestaltet, was den Einfluss der multidirektionalen Ver-
erbung kennzeichnet. Dies bedingt kontinuierliche Verhandlungen, denen
sich die Beteiligten in interner Crowd Work im Rahmen ihrer Arbeitsprozes-
se stellen.

Auf Basis dieser arbeitsorganisatorischen Sicht konnte detailliert die
Wahrnehmung und das Erleben innerhalb interner Crowd Work anhand
zweier weiterer umfangreicher Fallstudien untersucht werden. Die Fallstudie
eines Automobilzulieferers fokussiert dabei auf die Pilotierung von interner
Crowd Work zur Bearbeitung von Ideen, Aufgaben und Projekten abseits der
traditionellen Strukturen und Hierarchien. Im Rahmen einer wissenschaftli-
chen Begleitung wurde dieses Pilotprojekt interner Crowd Work systema-
tisch untersucht und analysiert.

Die Fallstudie umfasst Daten zu zwei Zeitpunkten (Pre- und During-Pha-
se). Wahrend die Pre-Phase vor der Einfiihrung des Piloten liegt (Ist-Zu-
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stand), liegt die During-Phase ca. sechs Monate nach dessen Einfihrung und
bietet somit einen Einblick in die Wahrnehmung der internen Crowd Work
durch die Beteiligten. Zu den verschiedenen Erhebungsmethoden zahlen un-
ter anderem qualitative Experteninterviews mit den beteiligten Stakeholder/
innen (Fihrungskrifte, Mitarbeiter/innen, Projektleitung und Betriebsrat)
und eine quantitative Befragung der Mitarbeiter/innen.

Im Rahmen einer weiteren Fallstudie konnte ein Telekommunikations-
anbieter untersucht werden, der interne Crowd Work mit dem Ziel der Min-
derung von Risiken in der Produktneuentwicklung und der Bewertung des
Marktpotenzials neuer Produktideen und Services eingefiihrt hat. Die Daten-
erhebung konzentriert sich bei dieser Fallstudie im Kern auf eine quantitati-
ve Umfrage bei mehr als 400 Mitarbeiter/innen.

Im Ergebnis zeigt sich mit der Selbstselektion der Teilnehmer/innen ein
wichtiger Faktor im Rahmen von interner Crowd Work. So fiihrt insbeson-
dere die Freiwilligkeit der Teilnahme dazu, dass iberwiegend sehr motivierte
Mitarbeiter/innen an Aufgaben und Projekten teilnehmen. Als primére Mo-
tive zur Teilnahme lassen sich dabei der Informationsgewinn und die Mitar-
beit an wichtigen Trendthemen im Unternehmen identifizieren. Auf diese
Weise wird insbesondere das Informationsbediirfnis der Mitarbeiter/innen
befriedigt, die ihre Organisation besser kennenlernen und das personliche
Netzwerk innerhalb des Unternehmens weiter ausbauen wollen. Dariber hi-
naus zeigen die an interner Crowd Work teilnehmenden Mitarbeiter/innen
ein gesteigertes Verantwortungsgefithl der Organisation gegeniiber.

Einen weiteren wichtigen Kernaspekt stellt das selbstbestimmte Arbeiten
im Rahmen interner Crowd Work dar. Die Freiheit, eigenstindig iiber einen
Teil der personlichen Arbeit(-szeit) zu bestimmen und dariber hinaus in vie-
len Fallen gleichzeitig selbstbestimmt entscheiden zu kénnen, wie Aufgaben
und Projekte gelost und durchgefithrt werden, stellt fir die Mitarbeiter/in-
nen einen wertvollen Beitrag zur personlichen Weiterentwicklung und Ent-
faltung dar. Interne Crowd Work wird in diesem Zusammenhang von den
Mitarbeiter/innen als Empowerment wahrgenommen. Diese hinzugewonne-
nen Freiheitsgrade zeigen sich sowohl in der allgemeinen Zufriedenheit der
Mitarbeiter/innen als auch in der Identifikation der Mitarbeiter/innen mit
den Aufgaben und dem Unternehmen selbst.

Neben diesen Freiheitsgraden ist es zudem wichtig, dass die zu bearbei-
tenden Aufgaben prizise und verstindlich formuliert werden; die Zielset-
zung muss fir die potenziellen Crowd-Worker/innen nachvollziehbar und
interessant sein. Ist keine klare Aufgabenbeschreibung vorhanden, kann sich
der in der internen Crowd Work vorhandene Freiheitsgrad bei der Aufgaben-
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bearbeitung negativ auswirken, da die Mitarbeiter/innen am eigentlichen
Aufgabenziel vorbeiarbeiten. Zudem sollte deutlich werden, wie die Arbeits-
ergebnisse in die betrieblichen Prozesse aufgenommen werden, um den in-
ternen Crowd-Worker/innen den Mehrwert ihrer Arbeit deutlich zu machen.

Eine solche neue Form der Arbeit erfordert vor diesem Hintergrund je-
doch auch eine neue Form der Fihrung, die auf Vertrauen basiert und bei
der nicht nur Fihrungskrifte, sondern auch das Topmanagement die Ar-
beitsform interne Crowd Work befiirworten und unterstiitzen. Ob insbeson-
dere die Fihrungskrifte diese Unterstiitzung auch gewihrleisten, zeigt sich
haufig darin, ob der notwendige Freiraum zur Teilnahme an interner Crowd
Work geschaffen wird. Bleibt dies aus und wird den Mitarbeiter/innen ein
entsprechender Freiraum nicht gewihrt, wird die Arbeit in der internen
Crowd als Zusatzbelastung wahrgenommen und somit mit einer Verdich-
tung der Arbeit assoziiert.

Aus einer organisationalen Sichtweise kann interne Crowd Work die ab-
teilungsiibergreifende Zusammenarbeit fordern und helfen, Hierarchiestruk-
turen neu zu ordnen. Der Ausgleich von Kapazititsschwankungen, gepaart
mit einer schnellen Teamzusammensetzung mit Mitarbeiter/innen, die hoch
motiviert sind, kann als Vorteil fiir die Organisation angesehen werden. Um
letztendlich Kapazititsschwankungen mit dem Einsatz interner Crowd Work
ausgleichen zu kénnen, missen zunichst freie Kapazititen und klare Rege-
lungen fiir die Nutzung der Arbeitsform festgelegt werden, damit es fiir die
internen Crowd-Worker/innen nicht zu einer Mehrbelastung und zu Kon-
flikten mit dem Linienmanagement kommt, die von einer Teilnahme ab-
schrecken konnten.

Abschliefend zeigt sich, dass interne Crowd Work kollaboratives und
selbstbestimmtes Arbeiten der Mitarbeiter/innen erméglichen kann. Dabei
wird deutlich, dass interne Crowd Work als ein Instrument zum Empower-
ment der Mitarbeiter/innen genutzt werden kann, was wiederum einen Rah-
men fiir die persénliche Weiterentwicklung und Entfaltung der Mitarbeiter/
innen bietet. Insbesondere die Selbstselektion und die Freiwilligkeit der Teil-
nahme spielen vor diesem Hintergrund eine wichtige Rolle.

Der vorliegende Bericht dient als wichtige und hilfreiche Grundlage fiir
gute interne Crowd Work. Auf Basis der durchgefiihrten theoretischen und
empirischen Untersuchungen konnten erstmalig fundierte wissenschaftliche
Erkenntnisse zur Arbeitsorganisation einerseits und zu Wahrnehmung und
Erleben interner Crowd Work aus Sicht der Mitarbeiter/innen andererseits
im Unternehmenskontext erarbeitet werden.



1 EINLEITUNG: DIE CROWD ALS INSTRUMENT
UNTERNEHMERISCHER WERTSCHOPFUNG

Die fortschreitende Digitalisierung fiithrt dazu, dass sich die Wirtschaft zu-
nehmend mit simtlichen anderen Bereichen unserer Gesellschaft auf unter-
schiedlichsten Ebenen vernetzt. Als Konsequenz hieraus entstehen neue
Formen von Arbeit (Brynjolfsson/McAfee 2014). Diese Formen digitaler Er-
werbsarbeit umfassen alle Aktivititen in der Produktion digitaler Giiter und
Dienstleistungen. Der technologische Fortschritt ermoglicht einerseits neue
Zuginge zu Arbeit, jedoch entstehen andererseits auch neue Ungleichheiten
und Ausschliisse von Arbeit. Im Rahmen dieser neuen Arbeitsformen ist da-
her eine differenzierte Betrachtung notwendig, um die Veranderungen auf
dem Arbeitsmarkt zu verstehen bzw. kommende Verinderungen zu antizi-
pieren.

Neben der voranschreitenden Digitalisierung von Arbeitsprozessen nut-
zen Unternehmen vermehrt auch neue technologische Moglichkeiten, um
ein grofles Reservoir an Arbeitskriften flexibel einzusetzen. In diesem Kon-
text pragte Jeff Howe den Begriff des Crowdsourcings als ein Arbeitsorganisa-
tionsprinzip in der digitalen Arbeitswelt (Howe 2006). Hierbei lidt ein/e
Crowdsourcer/in (z.B. ein Unternehmen, eine Organisation, eine Gruppe
oder ein Individuum) mittels eines offenen Aufrufs eine undefinierte Menge
von potenziell Mitwirkenden (Crowd-Worker/innen) ein, eine bestimmte
Aufgabe zu bearbeiten.

Die sogenannten Crowd-Worker/innen (auch: Crowdsourcees) umfassen
dabei nicht nur einzelne Individuen, sondern auch formelle oder informelle
Gruppen und Organisationen, in denen sich einzelne Crowd-Worker/innen
organisieren, um gemeinschaftlich entsprechende Aufgaben bearbeiten zu
konnen. Der Interaktionsprozess zwischen Crowdsourcer/in und Crowd-
Worker/in erfolgt iber IT-gestiitzte Crowdsourcing-Plattformen, welche als
Intermediare agieren. Crowdsourcing als Konzept der Aufgabenbearbeitung
ist vielschichtig und umfasst eine Reihe unterschiedlicher Bezeichnungen
zur Unterstttzung diverser Unternehmensfunktionen.

Bereits seit Ende der 90er-Jahre etablierte sich weitgehend unbemerkt
von der breiten Offentlichkeit eine Vielzahl von professionellen Dienstleis-
tungen, die heute fest in der realen Arbeitswelt verankert sind. In den vergan-
genen Jahren wurden diese Ansitze unter der gemeinsamen Bezeichnung
»Crowdsourcing® jedoch zunehmend bekannt. Seitdem steigt die Zahl der
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Unternehmen, die Crowdsourcing fir unterschiedlichste Aufgaben nutzen
und systematisch in unterschiedlichste Geschiftsprozesse integrieren. So ist
der Einsatz von Crowdsourcing in weltweit fithrenden Groffunternehmen
(z.B. Coca-Cola, Toyota oder Lego) seit Einfithrung des Begrifts im Jahr 2004
um fast 30 Prozent gestiegen (Roth/Petavy/Braz de Matos 2016).

Ferner zeigt ein aktuelles Beispiel des Flugzeugherstellers Airbus, wie die
Crowd ein Teil der eigenen Forschungs- und Entwicklungsabteilung werden
kann - also ein Anwendungsbeispiel fiir externes Crowdsourcing. Das Unter-
nehmen schrieb tber die Crowdsourcing-Plattform Local Motors eine ,,Cargo
Drone Challenge® aus, um so neue Ansitze fiir die Nutzung einer kommerzi-
ellen Drohne zu entwickeln. Im Rahmen des Aufrufs erhielt Airbus tiber 400
Vorschlige aus 53 Lindern und konnte am Ende auf finf Gewinnerkonzepte
zurtickgreifen, die insgesamt mit 100.000 US-Dollar pramiert wurden.

Ein weiteres Beispiel fir externes Crowdsourcing lieferte der amerikani-
sche Getrankeriese Coca-Cola, der mithilfe der Crowd im Rahmen der ,,Swee-
tener Challenge® eine natiirliche, kalorienarme bzw. -freie Zuckeralternative
suchte. Fiir das neue Stifungsmittel rief Coca-Cola daher insbesondere die
wissenschaftliche Forschungsgemeinschaft zur Einreichung innovativer Vor-
schldge auf und zahlte den Gewinner/innen eine Million US-Dollar. Neben
den globalen Konzernen setzen mittelstindische Unternehmen die Crowd zu-
nehmend fir unterschiedlichste Aufgaben ein (Leimeister/Blohm/Rhyn 2016;
Leimeister/Zogaj/Durward/Blohm 2016). So werden heutzutage aus nahezu
allen wertschopfenden Bereichen eines Unternehmens einzelne Aufgaben
oder ganze Aufgabenpakete zur Bearbeitung in die Crowd ausgelagert.

Die oben angefiihrten Beispiele beschreiben den Einsatz einer unterneh-
mensexternen und bezahlten Crowd. Grundsatzlich unterscheiden Forscher/
innen in diesem Zusammenhang zwischen Crowdsourcing als einem Prinzip
der Arbeitsorganisation und dem Begriff der ,Crowd Work“. Wihrend
Crowdsourcing nicht zwingend eine Bezahlung beinhaltet (z.B. Wikipedia),
beschreibt Crowd Work eine digitale Form der Erwerbsarbeit. Als eine be-
sondere Form von Arbeit ist Crowd Work in der Schnittmenge von digitaler
und bezahlter Arbeit angesiedelt. Abbildung 1 verdeutlicht, dass Crowd
Work eine Form der digitalen Erwerbsarbeit darstellt. Diese Erwerbsarbeit
basiert auf dem Crowdsourcing-Prinzip und wird unter signifikantem Ein-
satz digitaler Werkzeuge verrichtet. Dies impliziert die folgenden drei defini-
torischen Bestandteile (Durward/Blohm/Leimeister 2016, S.282):

1. Die Beitrige bzw. die Leistungen der Crowd-Worker/innen werden fi-
nanziell vergiitet. Die intrinsische Motivation zur Teilnahme steht in der

Regel im Hintergrund.



1 Einleitung: Die Crowd als Instrument unternehmerischer Wertschapfung

2. Zur Existenzsicherung erzielen Crowd-Worker/innen haupt- oder neben-
beruflich einen substanziellen Teil ihres Einkommens durch Crowd
Work.

3. Crowd-Worker/innen kénnen ihre Arbeitstitigkeit sowie -zeit frei gestal-
ten.

Crowd Work stellt hierbei eine digitale Form von Erwerbsarbeit dar, in deren
Rahmen eine undefinierte Menge von Mitwirkenden aufgerufen wird, digita-
le Giiter zu erstellen. Ein substantieller Teil der Arbeit findet dabei auf IT-ba-
sierten Plattformen statt (Durward/Blohm/Leimeister 2016, S.282). Demge-
gentiber beschreibt Crowdsourcing zunichst einmal das zugrunde liegende
Prinzip der Auslagerung, welche nicht zwingend mit einer Bezahlung ver-
bunden sein muss. Beispielsweise ruft der Naturschutzbund (NABU) jahrlich
zum unentgeltlichen Zahlen und Beschreiben von Vogeln auf.

Obwohl diese Form der digitalen Erwerbsarbeit zunehmend an Populari-
tat gewinnt, gibt es bisher nur vereinzelte Studien, die sich mit der Sicht der
individuellen Crowd-Worker/innen befassen. Einzelne Arbeiten haben die

Abbildung 1
Definition von Crowd Work aus Sicht des arbeitenden Individuums
Arbeit: zielgerichtete Tatigkeiten zur Erstellung von Leistungen/Giitern
KErwerbsarbeit: Arbeit, die zur Existenz- \
sicherung und zum Einkommenserwerb eines
Individuums erbracht wird
2 N
é N digitale Arbeit: !
digitale Erwerbsarbeit: digitale Arbeit ~ alle Tatigkeiten, in denen :
im Rahmen der Existenzsicherung und Leistungen unter signifikantem
des Einkommenserwerbs Einsatz von digitalen Arbeits-

mitteln erbracht werden

Crowd Work: digitale Erwerbs- Crowdsourcing

arbeit, basierend auf dem

Crowdsourcing-Konzept

unentgeltlich

Quelle: Durward/Blohm/Leimeister (2016, S. 283).
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demografischen Hintergriinde (Kaufmann/Schulze/Veit 2011, S.1), die Mo-
tivation zur Teilnahme (Al-Ani/Stumpp 2015) oder geeignete Formen zur
Befihigung der Crowd-Worker/innen (Deng/Joshi/Galliers 2016, S.17) un-
tersucht. Dennoch weist insbesondere die Perspektive der arbeitenden Indivi-
duen in der Crowd noch viel Forschungspotential auf.

Die Sicht der Einzelnen ist speziell dann relevant, wenn die Crowd nicht
nur aus unternehmensexternen Personen besteht, sondern die eigenen Mitar-
beiter/innen im Rahmen von interner Crowd Work fiir verschiedene Tatig-
keiten eingesetzt werden (Zuchowski et al. 2016, S.168). Bisherige empiri-
sche Studien zu Crowd Work beschrianken sich fast ausschlielich auf die
externen Formen dieses Phanomens. Der Einsatz der eigenen Mitarbeiter/in-
nen als Crowd-Worker/innen bringt jedoch tiefgreifende Verdnderungen in
bestehenden traditionellen Arbeitsorganisationen (z.B. Zustindigkeiten, Ar-
beitsablaufe etc.) mit sich. Folglich besteht Forschungsbedarf dahingehend,
wie sich die personliche Arbeitsorganisation, das Arbeitsumfeld sowie das Er-
leben von Crowd Work im internen Unternehmenskontext gestalten. Hier-
aus leiten sich essentielle Fragestellungen ab, auf die angemessene Losungen
gefunden werden missen:

-  Wie verandert sich die Arbeitsorganisation durch den Einsatz von Crowd

Work?

- Inwiefern entstehen neue Muster sozialer Ungleichheiten, sozialer Schlie-

Bungen oder sozialer Offnungen?

- Und inwiefern konnen Einzelne diese neue Form von Arbeit aktiv mitge-
stalten?

Vor diesem Hintergrund liegt der Fokus des vorliegenden Beitrags auf der
internen Crowd Work und den damit einhergehenden Veranderungen in
der Arbeitsorganisation sowie den Auswirkungen auf die Mitarbeiter/innen
als interne Crowd-Worker/innen. Die nachfolgenden Kapitel basieren auf
den ersten Ergebnissen des durch die Hans-Bockler-Stiftung geforderten
Projektes ,,Die interne Crowd — Mitarbeiter im Fokus neuer Arbeitsformen®.
Diese Ergebnisse sind durch die Anwendung verschiedener wissenschaftli-
cher Methoden gewonnen worden. Im Vorfeld wurden umfangreiche syste-
matische Literaturrecherchen durchgefiihrt. Daran schlossen sich einerseits
qualitative Interviewserien in verschiedenen Unternehmen, welche interne
Crowd Work betreiben, an. Andererseits wurde die Datenerhebung mittels
quantitativer Umfragen unter den teilnehmenden Mitarbeiter/innen kom-
plettiert.



2 THEORETISCHE GRUNDLAGEN UND STATUS QUO

|
2.1 Interne Crowd Work als neue Form der Arbeitsorganisation

Die bisher genannten Beispiele beschreiben den Fall, dass ein Unternehmen
auf einen potenziellen Pool an externen Arbeitskriften zugreift. In den letz-
ten Jahren nutzen Unternehmen hingegen nicht nur externe Crowd-Worker/
innen zur Auslagerung von diversen Aufgaben, sondern geben bestimmte
Tasks auch an die eigene Belegschaft. Diese Form wird als interne Crowd
Work bezeichnet und beschreibt das Auslagern von Aufgaben iber eine IT-
basierte Plattform mittels eines offenen Aufrufs an die eigenen internen Mit-
arbeiter/innen. Hierbei sind sowohl Crowdsourcer/innen als auch Crowd-
Worker/innen und teilweise sogar die Plattform Teil des Unternehmens. Mit
anderen Worten, Mitarbeiter/innen haben die Moglichkeit, zusétzliche Ar-
beitsaufgaben neben ihrer eigentlichen Tatigkeit zu erledigen (Durward/
Blohm/Leimeister 2016).

Diese Form der Crowd Work schlieit jedoch nicht aus, dass die Plattform
auch fir externe Crowd-Worker/innen oder andere Stakeholder/innen des
Unternehmens ge6ffnet werden kann. Die bisherige Forschung konnte mit-
hilfe von vier Merkmalen die interne Crowd Work charakterisieren:

1. Die Teilnahme basiert auf einem Open Call, wonach die digitalen Guter
ausgehend von einem offenen Aufruf erstellt werden.

2. Es findet ein Selbstselektionsprozess statt, da die Mitarbeiter/-innen freiwil-
lig entscheiden, ob sie an einer Aufgabe teilnehmen.

3. Der GrofSteil der Wertschopfung erfolgt tiber eine IT-basierte Plattform.

4. Zwischen Crowdsourcer/in und Crowd-Worker/in besteht ein Arbeitsver-
trag.

Abbildung 2 ordnet interne Crowd Work in die weiter oben eingefiihrten
Begrifflichkeiten ein und zeigt, dass die interne Variante eine bestimmte Art
von Crowd Work ist. Das Phinomen der internen Crowd Work ist gegen-
tiber der externen Form bislang weitaus weniger erforscht. Nichtsdestotrotz
wurden in den letzten Jahren immer mehr Begrifflichkeiten sowie Bezeich-
nungen in Wissenschaft und Praxis verwendet, die alle das gleiche Konzept
der internen Crowd Work beschreiben.

Die Terminologie lasst sich grob in drei Klassen einteilen. Die unterneh-
mensbezogenen Bezeichnungen (z.B. Internal Crowdsourcing, Enterprise
Crowdsourcing, Collective Corporate Entrepreneurship) legen den Fokus



Die interne Crowd

Abbildung 2
Einordnung von interner Crowd Work
Arbeit
4 Erwerbsarbeit \
,- - - - - -T-TSTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTTT N
a R digitale Arbeit

digitale Erwerbsarbeit

Crowdsourcing

Crowd Work

interne
Crowd Work

unentgeltlich

Quelle: Eigene Darstellung.

auf die Organisation. Die auf das Kollektiv bezogenen Bezeichnungen (z.B.
People Cloud, Social Software, Collaborative Community) stellen den ge-
meinschaftlichen Ansatz heraus. Die ideenbezogenen Bezeichnungen (z.B.
Idea Management, Ideation Jam, Global Innovation Gig) fokussieren auf die
innovative Natur des Konzepts. Obwohl sie unterschiedliche Eigenschaften
akzentuieren, beschreiben alle drei Begriffsgruppen eine Form interner
Crowd Work.

Das Sammelsurium an unterschiedlichen Begrifflichkeiten ist ein Indiz
dafir, dass das Spektrum an intern ausgelagerten Aufgaben sowie die Einsatz-
gebiete interner Crowd Work breiter werden. Heutzutage kdnnen aus nahe-
zu allen wertschopfenden Bereichen eines Unternehmens einzelne Aufgaben
zur Bearbeitung in die interne Crowd gegeben werden. Ein international
agierender Softwarehersteller setzt die interne Crowd beispielsweise zum
Aufbau einer Wissensdatenbank ein, wobei die Nutzung dieses internen
Wikis seitens des Unternehmens sogar vorgeschrieben wurde. Ein Auto-
mobilzulieferer nutzt die interne Crowd dazu, Losungen fiir logistische Ge-
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staltungs- und Entscheidungsprobleme zu finden. Insbesondere die Prozess-
optimierungsziele sowie allgemeine Anforderungsspezifikationen sollten
hierbei seitens der Mitarbeiter/innen definiert werden.

IBM implementierte eine eigene interne Crowdsourcing-Plattform na-
mens BizRay. Hiertiber steuert das Unternehmen die automatisierte Vertei-
lung, Uberwachung und Sammlung von Interviews zu verschiedenen The-
men der IT-Sicherheit. Die Evonik Industries AG hat ihre Belegschaft
hingegen klassisch zur Ideengenerierung und -weiterentwicklung eingesetzt.
So wurden in kurzer Zeit tiber 78 Ideen zu fiinf vorgegebenen Themenfel-
dern von insgesamt iber 200 beteiligten Mitarbeiter/innen generiert. Ein
weiteres Beispiel, nimlich das des Verkehrsministeriums der Vereinigten
Staaten, zeigt, dass die interne Crowd auch fiir langfristige und komplexere
Aufgaben eingesetzt werden kann. Im Rahmen der ,Moving Volpe Forward“-
Initiative trug die Belegschaft der US-Behorde durch die Beteiligung an stra-
tegischen Planungsprozessen zur Ausgestaltung einer internen Balanced
Scorecard bei.

Generell beinhaltet Crowd Work aus organisatorischer Sicht das Um-
wandeln von festen Arbeitsplitzen in einen flexiblen Ressourcenpool, in dem
Crowd-Worker/innen projektbasiert einzelne Aufgaben bearbeiten. Im Zuge
einer zunehmenden Erosion von Unternehmensgrenzen sowie der damit ver-
bundenen Vernetzung von internen und externen Prozessen bildeten sich in
der Praxis verschiedene Spielarten von interner Crowd Work. Diese lassen
sich im weitesten Sinne nach Herkunft der beteiligten Crowd-Worker/innen
sowie des Plattformanbieters in vier Falle unterteilen (siche Abbildung 3).

Im Fall I fungiert die unternehmensinterne Belegschaft als Crowd. Dem-
zufolge sind alle Mitarbeiter/innen des betreffenden Unternehmens, die auf
unternehmensinternen Crowdsourcing-Plattformen Aufgaben iibernehmen,
als Crowd-Worker/innen zu bezeichnen. Ein Beispiel fiir diese Art interner
Crowd Work ist das Liguzd Program von IBM, in dem grofere Projekte in klei-
ne Arbeitsauftrige zerteilt und anschliefend tiber eine unternehmensinterne
IT-Plattform an die eigenen Mitarbeiter/innen verteilt werden. Diese konnen
durch die erfolgreiche Bearbeitung der Auftrige sogenannte ,Liquid Points®
sammeln und die eigene interne Reputation erhohen.

Eine weitere Form (Fall II) interner Crowd Work beinhaltet die Nutzung
einer externen Plattform tber einen Intermediir, wihrend die Aufgaben
dennoch an die eigene Belegschaft gerichtet sind. Diese nutzen lediglich den
Zugang tber den Intermediir, um die Aufgaben zu bearbeiten. Ein bekann-
ter Intermediar aus Deutschland ist Testbirds (www.testbirds.de), Gber dessen
Plattform namhafte Firmen, wie beispielsweise die Deutsche Telekom, Audi
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oder DHL, unternehmenseigene Software und Applikationen von ihrer Be-
legschaft testen liefen. In diesem Zusammenhang bietet Testbirds den Unter-
nehmen sowie deren Mitarbeiter/innen entsprechende Zuginge sowie die
notwendige Infrastruktur zur Bearbeitung der Tests Giber die Plattform.

Die eigenen Mitarbeiter/innen zum Testen diverser Testobjekte einzuset-
zen ist insbesondere dann vorteilhaft, wenn das Testobjekt internes Fachwis-
sen erfordert oder sensible Unternehmensinterna beinhaltet. Dieser Ansatz
(,Bring your own Crowd*) erfreut sich zunehmender Beliebtheit in der Un-
ternehmenspraxis und beinhaltet verschiedene Modelle zur Steuerung und
Kontrolle der internen Crowd. Das Unternehmen kann einerseits lediglich
den Zugriff auf die externe Testing-Plattform haben und ibernimmt das Ma-
nagement des Testings sowie der internen Crowd in Eigenregie. Andererseits
konnen Kund/innen von Testbirds aber auch eigens externe Projektmanager/
innen hinzubuchen, die das interne Crowdtesting steuern und somit tber
die Bereitstellung der reinen Infrastruktur hinaus Managementleistungen
tibernehmen.

Im Fall III arbeitet eine hybride Crowd, die aus internen und externen
Crowd-Worker/innen besteht, auf einer vom Unternehmen bereitgestellten
IT-Plattform. In der Praxis wird diese Form der internen Crowd Work ins-
besondere im Bereich der Ideengenerierung bzw. -weiterentwicklung ein-
gesetzt. Die Unternehmen rufen hierbei ihre Mitarbeiter/innen zur Ideen-
sammlung ber die interne Plattform auf und 6ffnen diese gleichzeitig auch
fir Kundschaft, Lieferant/innen und Geschiftspartner/innen zur Teilnahme.

Als Beispiel fir Fall IV ist der Plattformanbieter Across (www.across.net)
zu nennen, der ebenfalls eine hybride Form aus interner und externer Crowd
ermoglicht. Die Plattform spezialisierte sich auf Ubersetzungsleistungen und
erlaubt es den Crowdsourcer/innen, entweder auf einen externen Pool an
Lektor/innen zuzugreifen oder auch die eigenen Mitarbeiter/innen tber die
Plattform arbeiten zu lassen. Dartber hinaus besteht die zusatzliche Moglich-
keit, dass sowohl die interne Belegschaft als auch die externen Crowd-Wor-
ker/innen gemeinsam tber die zentrale Plattform in einem geschlossenen
System auf derselben Datenbasis arbeiten. Alle Beteiligten konnen so zeit-
gleich an Dokumenten arbeiten und ein transparenter Projekteinblick fir die
gesamte Wertschopfungskette ist gewahrleistet.

Der involvierte Personenkreis setzt sich dann aus externen, von Across
zertifizierten Sprachdienstleister/innen, internen Mitarbeiter/innen des/der
Crowdsourcer/in sowie dem Personal des Plattformbetreibers zusammen.
Dies hat einen erhohten Koordinations- und Steuerungsaufwand zur Folge.
Daher tibernehmen eigene Projektmanager/innen von Across die Aufgaben-
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verteilung sowie das Controlling im Rahmen der Crowd-Work-Initiativen
und agieren als gemeinsame Schnittstelle zwischen Crowdsourcer/in und ex-
ternen sowie internen Crowd-Worker/innen. Unter den weltweit tiber 25.000
Kund/innen sind unter anderem auch groe Unternehmen wie der Soft-
warehersteller SAP oder die japanische Olympus AG vertreten.

2.2 Intensivierung der internen Zusammenarbeit durch Crowd
Work

Im Allgemeinen ist Crowd Work als ein digitales soziotechnisches Arbeitssys-
tem, welches in existierende Unternehmensstrukturen implementiert wird,
zu verstehen. In solchen soziotechnischen Systemen interagieren Menschen
und Technologien, und sie sind in einer bestimmten Weise strukturiert, um
ein spezifisches Ergebnis zu erzielen. Der Einsatz von Crowd Work stellt eine
solche Strukturierung von Mensch und Technologie dar, womit Verdnderun-
gen in den bestehenden Arbeitsprozessen und -abliufen einhergehen. Insbe-
sondere die interne Variante von Crowd Work gewinnt in der betrieblichen
Praxis zunehmend an Bedeutung und stellt eine alternative Form der Arbeits-
organisation dar (Durward/Simmert/Blohm et al. 2019, S.1702; Durward/
Simmert/Peters et al. 2019, S.4523; Zuchowski et al. 2016, S. 166).

Grundsitzlich gibt interne Crowd Work dem Unternehmen die Moglich-
keit, tiber eine eigene oder externe IT-Plattform die Belegschaft zu gemeinsa-
men Projekten zu mobilisieren. Hierbei kann das Unternehmen die verschie-
densten Aufgaben auf die Plattform stellen, diese in kleinere Teilaufgaben
zerlegen und in die interne Crowd geben. Die teilnehmenden Mitarbeiter/in-
nen, die somit als interne Crowd-Worker/innen agieren, bearbeiten die Auf-
gaben und stellen ihre Losungen ebenfalls wieder auf die Plattform. Die
Crowdsourcing-Plattformen verfiigen tiber diverse Steuerungs- und Kontroll-
mechanismen, welche anschliefend zur Qualitatssicherung sowie Aggregati-
on der Teillésungen zu einem finalen Ergebnis genutzt werden.

Die Vorteile von interner Crowd Work liegen aus betriebswirtschaftli-
cher Sicht insbesondere in der flexiblen sowie orts- und zeitunabhingigen Be-
arbeitung von verschiedenen Aufgaben. Zudem profitiert das Unternehmen
davon, dass die eigene Belegschaft durch den Einsatz von interner Crowd
Work in einer neuen und agilen Form kooperiert. Hierbei kann ein Zusam-
menarbeiten jenseits der oftmals noch vorherrschenden Abteilungssilos reali-
siert werden. Die Mitarbeiter/innen konnen dadurch leichter fir bevor-
stehende ,Technochange-Prozesse* (Markus 2004) quer durch die Firma
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aktiviert und mobilisiert werden. Insbesondere bei klar definierten Arbeits-
auftrigen ist interne Crowd Work eine ernsthafte Alternative, um einzelne
Aufgaben oder ganze Projekte zu bearbeiten.

Hierbei sind nicht alle Arten von Aufgaben fir die Auslagerung in die in-
terne Crowd geeignet. Die jeweiligen Sekundaraufgaben im Unternehmen,
welche nicht im Kern der Wertschopfung stehen (z.B. Buchhaltung, Perso-
nal, IT-Support), werden tendenziell hdufiger in die interne Crowd gegeben
als produktionsnahe Primartitigkeiten (z.B. Eingangslogistik, Fertigung,
Produktion, Service). Da diese primdren Tatigkeiten hiufig eine ganz be-
stimmte Qualifikation und besondere Fihigkeiten sowie Ausriistung voraus-
setzen, eignen sie sich weniger zur Bearbeitung durch die interne Crowd.

Nichtsdestotrotz werden seitens der Unternehmen zunehmend auch gré-
Bere Innovations- und Entwicklungsprojekte in eine heterogene, bereichs-
tibergreifende Crowd gegeben. Abbildung 4 zeigt schematisch am Beispiel
eines internen, crowdbasierten Softwareentwicklungsprojektes, welche ver-
schiedenen Unternehmensbereiche, Personen sowie Phasen involviert sein
konnen. Dartiber hinaus wird das Interagieren und Zusammenarbeiten der
internen Crowd tber die bereitgestellte technologische Struktur deutlich.

In der Regel lassen sich Softwareentwicklungsprojekte in finf unter-
schiedliche Phasen aufteilen: Anforderungserhebung, Gestaltung und Ent-
wurf, Implementierung, Test sowie Betrieb und Wartung. In allen Phasen
der Softwareentwicklung dient eine Crowdsourcing-Plattform als Schnittstel-
le zur Kollaboration der internen Crowd-Worker/innen.

Direkt zu Beginn werden die Anforderungen an die Software erhoben, in
denen das Entwicklungsziel, die Parameter sowie der Ressourceneinsatz fest-
gelegt werden. Hierbei gibt einerseits die Geschaftsleitung (z.B. CEO und
CIO), die stellvertretend als Crowdsourcer/in agiert, insbesondere den Um-
fang sowie den Mitteleinsatz fiir die Entwicklung vor. Andererseits wird der
fachliche Input hinsichtlich der Funktionalititen, der Schnittstellen zu Dritt-
systemen oder der Usability von den internen Programmierer/innen formu-
liert. Dartiber hinaus miissen sich diese Funktionalitidten an den Kundenbe-
dirfnissen orientieren, wodurch die Erfahrung und Einschitzung des
Vertriebs in die Anforderungserhebung einfliefit.

Die zweite Phase umfasst das Design der Software, in der das Team von
Programmierern/innen sowie die Marketingmanager/innen des Unterneh-
mens kollaborieren. Hierbei erstellen die internen Crowd-Worker/innen die
grundlegenden Komponenten und bestimmen deren Zusammenspiel inner-
halb des Softwaresystems. Zudem kann der Marketingbereich noch wichti-
gen Input zur Strukturierung sowie zum Aufbau der Software liefern, insbe-
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sondere wenn die Software sich an Geschaftspartner/innen oder Endkund/
innen richtet. In diesem Fall ist die Marketingexpertise in der Softwaregestal-
tung unerlésslich, um stets die Kundenbediirfnisse zu adressieren.

Wihrend die Implementierungsphase primar von der internen IT-Abtei-
lung umgesetzt wird, kollaborieren beim Testen der Software wieder interne
Crowd-Worker/innen verschiedener Abteilungen miteinander. Das Testen
von Software tber eine heterogene Crowd bietet dem Unternehmen als
Crowdsourcer gleich mehrere Vorteile. So verfigt die Crowd tber eine Viel-
zahl an eigenen unterschiedlichen Geraten (Computer, Smartphones, Tab-
lets usw.), die sie zum Testen verwendet. Das bedeutet, dass tber die Mitar-
beiter/innen als interne Crowd-Worker/innen theoretisch alle moglichen
Kombinationen von Hersteller, Browser, Betriebssystem und Endgerit beim
Testing abgebildet werden konnen. Demgegentber ist die interne Testing-
Abteilung im Testumfang weitaus begrenzter. Auf diesem Wege wird eine
moglichst hohe Kompatibilitdt mit vielen Endgeraten gewahrleistet.

Die internen Tester/innen konnen zudem flexibel und je nach Vorwissen
bzw. Qualifikation zu verschiedenen Arten von Tests (funktionale Tests, Usa-
bility-Tests etc.) eingesetzt werden. Neben der internen Testing-Abteilung
konnen Mitarbeiter/innen aus nahezu allen Unternehmensbereichen an dem
Softwaretest teilnehmen. Hierdurch wird das Testing heterogener und ge-
winnt durch die unterschiedlichen Perspektiven an Qualitat.

Nach Einfithrung wird die Software primar von den internen Crowd-
Worker/innen des Marketings sowie des Vertriebs genutzt. Wihrend die Ver-
triebsmitarbeiter/innen die Software beispielsweise zur Produktprisentation
direkt im Verkaufsgesprich einsetzen, kann das Marketing das Nutzungsver-
halten der Kund/innen analysieren sowie auf dieser Basis zusatzliche Services
entwickeln. Der gesamte Wartungsaufwand umfasst hingegen das Beheben
von Fehlern und Stérungen sowie die Erstellung von Updates und wird von
internen Crowd-Worker/innen der IT-Abteilung abgebildet. Grundsitzlich
konnen je nach Anwendungsfall weitere Abteilungen in einem Unterneh-
men an einem derartigen Projekt interner Crowd Work mitarbeiten.

Wie bereits eingefthrt, ist es moglich, dass die internen gemeinsam mit
externen Crowd-Worker/innen in hybriden Formen von Crowd Work zu-
sammenarbeiten. Im vorliegenden Beispiel konnten externe Crowd-Worker/
innen in der Testphase flexibel und je nach Qualifikation zu verschiedenen
Arten von Tests eingesetzt werden. Die externen Crowd-Worker/innen sind
hierbei unvoreingenommen gegentuber der Software und kénnen so Verbes-
serungspotentiale identifizieren, welche den eigenen internen Tester/innen
durch eine gewisse Betriebsblindheit mitunter nicht auffallen kénnten. Auf
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der Basis der gehobenen Potentiale wird die Zusammenarbeit innerhalb der
internen Crowd verbessert und dadurch intensiviert.

2.3 Auswirkungen von interner Crowd Work auf die betriebliche
Arbeitsorganisation

Der Einsatz von interner Crowd Work ist heutzutage lingst nicht mehr nur
bei GrofSunternehmen zu beobachten, sondern erfreut sich auch im Mittel-
stand zunehmender Beliebtheit. Gemein haben alle Initiativen fiir interne
Crowd Work hingegen, dass sie eine neue Form der Arbeitsorganisation in
die Unternehmen bringen und somit strukturelle Auswirkungen auf unter-
schiedlichen Ebenen (Individuum, Gruppe, Arbeitsprozess, Organisation)
haben kénnen. Wie in Tabelle 1 illustriert, lassen sich die Auswirkungen von
interner Crowd Work entlang verschiedener Dimensionen (Kosten, Zeit, Fle-
xibilitdt, Qualitit, Humansituation) aufzeigen.

Auswirkungen auf das Individuum

Im Allgemeinen ist die Teilnahme an den verschiedenen Formen interner
Crowd Work freiwillig und basiert auf der Selbstselektion von Mitarbeiter/
innen. Dennoch wird die Teilnahme in einigen Unternehmen, wenn auch
formal nicht vorgegeben, von Geschifts- oder Abteilungsleitung implizit er-
wartet. Durch die Vergabe von Punkten fiir abgeschlossene Arbeiten in der
Crowd und die Einordnung in interne Rankingsysteme kann somit indirek-
ter Druck zur Teilnahme erzeugt werden. Dennoch agieren teilnehmende
Mitarbeiter/innen weitestgehend flexibel in der Crowd, da sie grundsitzlich
den Zeitraum sowie die Art und Weise der Aufgabenbearbeitung frei wihlen
koénnen. Jedoch stellen die in der Crowd anfallenden Aufgaben fiir teilneh-
mende Mitarbeiter/innen zunichst einen Mehraufwand dar und miissen in
den eigenen Arbeitsalltag eingeordnet werden.

Hieraus ergeben sich insbesondere hinsichtlich der Interaktion mit exter-
nen Crowd-Worker/innen unterschiedliche Fragestellungen. So wird durch
die Integration externer Crowd-Worker/innen eine neue Konkurrenzsituati-
on geschaffen, in der sich die internen Mitarbeiter/innen wiederfinden. Zu-
dem stehen die Mitarbeiter/innen nicht nur im Wettbewerb um Projekte,
sondern konnen durch virtuelle Akkordzettel (z. B. IBMs ,,Blue Sheets“) oder
diverse Trackingtools auch permanent beobachtet werden (IG Metall Vor-
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Tabelle 1

Kosten Zeit Flexibilitit Qualitit Human-
situation
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Schulungs- Arbeitsauf- nomie in der der bisherigen ternen Rege-
und Weiter- wand neben Bearbeitung Tatigkeiten lungen zur
£ bildungs- Kerntatigkeit der ausge- durch Joben- Gestaltung
3 bedarf - Einordung in lagerten Auf- largement und und Mitbe-
_'c;s bestehenden gaben Jobenrich- stimmung
5 Arbeitsalltag - freiwillige ment - Interaktion mit
£ Teilnahme — Abwechslung internen und/
(Selbst- zu den Tatig- oder externen
selektion) keiten im Crowd-
Arbeitsalltag Worker/innen
— zusatzlicher — mehr Zeit fir - orts- und zeit- - Sinnstiftung — Wandel von
Koordinations- abteilungs- unabhangige und Empower- Fuhrung inner-
und Fuhrungs- Ubergreifende Kollaboration ment durch halb des Un-
8 aufwand Zusammen- neue Aufga- ternehmens
g' arbeit bengebiete
1G] - effektive
Kooperation
innerhalb des
Unternehmens
— Anpassung - schnellere - je nach Bedarf - Definition — hohere Kom-
bestehender Bearbeitung Erweiterung praziser Vor- plexitat in
Arbeitsablaufe durch Zer- interner gaben zur bestehenden
w (Neu-) Defini- legung in Ablaufe um Bearbeitung Hierarchien
a tion der Teilaufgaben crowdbasierte und Ergebnis- - neue Wei-
N Schnittstellen - schlankere Arbeitsschritte erwartung sungsbefug-
s zwischen Prozesse - Modifikation nisse
g existierenden durch Einsatz von (Teil-)Pro-
8 Prozessen einer zentralen zessen
& - Einsparungs- Plattform
potential
durch effizien-
tere Prozess-
gestaltung
- Einsatz und - Einsparpoten- - flexibler Zu- - Fokus auf — Integration
Betrieb einer tial durch Ar- griff auf inter- Kerngeschaft einer externen
c internen beitsteilung ne Crowd bzw. -tatig- Crowd
= IT-Plattform - Optimierungs- - agile Zusam- keiten — Verscharfung
® - Beauftragung potential menarbeit der - Nutzen inter- des internen
g externer Platt- bestehender Belegschaft nen Wissens Wettbewerbs
g formbetreiber Prozesse als Innovati-
5 — Konfiguration onsquelle

bestehender
Wertschop-
fungsketten

Quelle: Eigene Darstellung.
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stand 2013). In diesem Zusammenhang stellen sich daher einige Fragen in

Bezug auf die Belegschaft:

- Was heifst es fiir eine Belegschaft, wenn sie — zumindest in Teilzeit — zur
Crowd wird?

- Wie andern sich ihr Selbstbild sowie ihr Zugehorigkeitsgefiihl?

— Inwiefern werden die internen Mitarbeiter/innen gewisse Aufgaben an
die externe Crowd verlieren?

- Wie gestaltet sich die Entlohnung der externen Crowd-Worker/innen im
Vergleich zur Belegschaft?

— Inwiefern werden die Leistungen der internen und externen Crowd-
Worker/innen durch das Unternehmen verglichen?

Ein zentraler Aspekt bei der Beantwortung dieser Fragen ist das Sanktionspo-
tential sowie der zeitliche Horizont des Arbeitsverhiltnisses. Wahrend inter-
ne Mitarbeiter/innen in traditionelle Unternehmensstrukturen eingebunden
und in der Regel lingerfristig angestellt sind, treten externe Crowd-Worker/
innen meist als Solo-Selbstindige auf und stehen in einem eher kurzfristigen
Arbeitsverhiltnis mit dem Unternehmen.

Hieraus ergeben sich wiederum unterschiedliche Sanktionspotentiale im
Falle ungeniigender Leistungen. So werden externe Crowd-Worker/innen
fur diesen ohnehin kurzfristigen Auftrag im Zweifel einfach nicht entlohnt.
Ist das Unternehmen als Crowdsourcer nicht zufrieden mit der Leistung oder
dem Preis, kann es die Zusammenarbeit direkt und ohne Weiteres beenden
und die Aufgaben an andere externe Crowd-Worker/innen vergeben. Dem-
gegentber konnen gewisse Sanktionen bei internen Crowd-Worker/innen
durchaus auch Effekte im Gesamtkontext ihrer Anstellung haben. Inwiefern
ungeniigende Leistungen von Mitarbeiter/innen im Rahmen interner Crowd
Work auch Auswirkungen auf die eigentlichen Tatigkeiten im Tagesgeschift
haben, ist Gegenstand kiinftiger Forschungsvorhaben.

Jedoch kann das Einbinden einer externen Crowd auch positive Effekte
fur die interne Belegschaft mit sich bringen und die Qualitit des betriebli-
chen Arbeitsalltags erhohen. So werden in der betrieblichen Praxis bislang
cher Tatigkeiten ausgelagert, welche nicht zum Kerngeschift des Unterneh-
mens gehoren. Die Bearbeitung von administrativen Aufgaben durch die ex-
terne Crowd, wie beispielsweise das Pflegen von Internetauftritten oder das
Auswerten bestehender Archivdaten, kann Teile der Belegschaft entlasten,
die sich wiederrum auf ihre Kerntitigkeiten konzentrieren. Das Auslagern
dieser Sekundartitigkeiten an die externen Crowd-Worker/innen kann daher
auch das Arbeitspensum der einzelnen internen Mitarbeiter/innen senken.
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Somit sehen einige Mitarbeiter/innen in der externen Crowd eine gewisse
Unterstiitzung, welche es ihnen erlaubt, sich stirker auf die eigenen Kern-
tatigkeiten zu fokussieren.

Dartiber hinaus kann die Zusammenarbeit mit den externen Crowd-
Worker/innen den eigenen Aufgabenbereich des Mitarbeiters/der Mitarbeite-
rin erweitern (Jobenlargement) bzw. bereichern (Jobenrichment) und somit
als motivierendes Element eingesetzt werden. So kann beispielsweise ein/
eine Mitarbeiter/in in der IT-Abteilung eines Unternehmens gemeinsam mit
externen Crowd-Worker/innen an der Entwicklung einer Software arbeiten.
Bislang verantwortet er oder sie z.B. das interne Testing neuer Software und
Applikationen des Unternehmens.

Mit dem Einsatz zusatzlicher externer Crowd-Worker/innen, die zum
Testing hinzugezogen werden, tibernimmt der/die Mitarbeiter/in nun auch
anfallende Arbeitsschritte beim Testing in Zusammenarbeit mit der externen
Crowd. Dies kann das gemeinsame Erstellen von Anforderungslisten, die
Festlegung der Rahmenbedingungen sowie die Kommunikation mit der ex-
ternen Crowd beinhalten. Hierbei werden die eigentlichen Aufgaben um Ti-
tigkeiten erweitert, die dem bisherigen Anforderungsprofil entsprechen und
somit eher selten eine konkrete fachliche Weiterbildung erfordern.

Demgegentiber kann der/die IT- Mitarbeiter/in aber auch eine Bereiche-
rung der bisherigen Titigkeiten durch Crowd Work erfahren, indem er/sie
beispielsweise nicht nur das interne Testing wahrnimmt und mit der externen
Crowd interagiert, sondern explizit auch fir die Testing-Ergebnisse der exter-
nen Crowd-Worker/innen verantwortlich ist. Hierbei werden ihm/ihr konkre-
te Steuerungs- und Kontrollfunktionen hinsichtlich der externen Crowd-
Worker/innen zugesprochen. So fallen das Briefen, der Einsatz sowie die
Qualitatskontrolle der externen Crowd in seinen/ihren Verantwortungsbe-
reich. Die neuen Aufgaben sind somit nicht auf dem gleichen Niveau zu fin-
den, sondern auf einer hoheren Hierarchiestufe als bisherige Tatigkeiten. Um
in der Crowd effektiv zu arbeiten und insbesondere die Kooperation mit ex-
ternen Crowd-Worker/innen positiv gestalten zu konnen, bedarf es daher
fachlicher sowie technologischer Weiterbildungen fiir die interne Belegschaft.

Im Rahmen einer Jobenlargement-Maffnahme stehen primar die techno-
logischen Kenntnisse tber die IT-Plattform sowie Kenntnisse tiber die zur Be-
arbeitung notwendige Software im Fokus. Demgegeniiber erfordert insbe-
sondere das Interagieren mit oder gar Fithren von externen Crowd-Worker/
innen seitens der internen Mitarbeiter/innen gewisse fachliche Kenntnisse.
So kann beispielsweise ein/e erfahrene/r Mitarbeiter/in im Sinne eines Joben-
richments die Rolle des/der Projektmanager/in bzw. Projektmentor/in tber-
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nehmen. Der/die Mitarbeiter/in erhalt so durch die aktive Einbindung in die
Fihrung der Crowd nicht nur neue Aufgaben, sondern auch mehr Verant-
wortung und Entscheidungsmacht.
Im Zuge der fortschreitenden Digitalisierung nimmt auch der Mensch
im modernen Arbeitskontext eine neue Rolle ein. Die Humansituation des
Einzelnen kann sich durch den Einsatz von Crowd Work mafSgeblich ver-
andern. Insbesondere Fragen zur Verglitung der internen sowie externen
Crowd-Worker/innen gilt es zu klaren:
- Inwiefern werden die internen und externen Crowd-Worker/innen fir
die gleiche Arbeit gleich bezahlt?
- Welche zusitzlichen Formen der Entlohnung kénnen speziell fir die in-
terne Crowd angeboten werden?

Aber auch die Zeitvorgaben sowie das Arbeitspensum in der Crowd sind zu

definieren:

- Welche zeitlichen Vorgaben zur Bearbeitung der Aufgaben haben die in-
ternen und externen Crowd-Worker/innen?

- Wieviel Zeit verbringen die eigenen Mitarbeiter/innen in der internen
Crowd?

— Und inwiefern hindert sie das an der Verrichtung ihrer eigentlichen Ta-
tigkeiten?

Dartiber hinaus sind zentrale Fragen der Mitbestimmung zu klaren:

— Inwiefern werden Betriebsrite in die Planung und Umsetzung von Pro-
jekten zur internen Crowd Work einbezogen?

- Welche Moglichkeiten stehen dem Betriebsrat zur Verfiigung, um Pro-
jekte zur internen Crowd Work mitzugestalten?

Zudem ist es essenziell, die Moglichkeiten der Mitsprache zu regeln:

- Inwiefern hat die interne Belegschaft Einfluss auf die Arbeit in der Crowd?

- Wie werden die internen Crowd-Worker/innen in die Gestaltung von Ar-
beitsprozessen einbezogen?

— Konnen die Mitarbeiter/innen selbst entscheiden, in welchem Umfang
sie Crowd Work verrichten wollen?

- Gibt es ein Mitspracherecht seitens der Belegschaft beim Einsatz externer
Crowd-Worker/innen?

Die Beantwortung dieser Fragen dient als wichtige und hilfreiche Vorausset-
zung fiir gute interne Crowd Work.
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Auswirkungen auf die Gruppe

Im Rahmen von interner Crowd Work koénnen unterschiedliche Gruppen
die Bearbeitung von Aufgaben wahrnehmen. Hierbei ist das Arbeiten in der
internen Crowd fiir Teams oder Abteilungen zunéchst auch mit einem zu-
satzlichen Koordinations- und Fithrungsaufwand verbunden. So gibt es ei-
nerseits innerhalb der Gruppe einen gewissen Zusatzaufwand durch Ein-
weisung und Abstimmung der Gruppenmitglieder. Andererseits entsteht
ebenfalls Mehraufwand durch die Interaktionen zwischen den Teams, Abtei-
lungen oder ganzen Unternehmensbereichen untereinander.

Demgegeniiber spannt interne Crowd Work aber auch einen Raum fiir
mehr abteilungs- bzw. bereichsiibergreifende Zusammenarbeit auf. Hetero-
gene Teams konnen so ber die gleiche Plattform zeit- und ortsunabhingig
an gemeinsamen Projekten (z.B. das Testen einer Applikation) arbeiten. Die
interne Crowd Work stellt hierbei eine effektive Form der innerbetrieblichen
Kollaboration dar. In diesem Zusammenhang kann das Crowd-Work-Projekt
ferner genutzt werden, um unternehmensspezifische Gruppen zu befihigen,
neue Aufgabengebiete eigenstindig zu bearbeiten. Daher kann das Arbeiten
in der internen Crowd durchaus sinnstiftender Natur sein und zum Em-
powerment einzelner Personen oder Personengruppen beitragen.

Zudem verindert der Einsatz interner Crowd Work bestehende Struk-
turen der Fihrungsarbeit im Unternehmen. Um diese Auswirkungen ver-
deutlichen zu konnen, ist — wie im klassischen Arbeitskontext — eine Unter-
scheidung zwischen Fihrenden und Gefiihrten sinnvoll. Auffillig in der
betrieblichen Praxis ist hierbei der sehr heterogene Personenkreis, welcher
die Fithrung bzw. das Management im Rahmen der Arbeitsform der inter-
nen Crowd Work Gbernehmen kann. Da sich dies zumeist von Fall zu Fall
unterscheidet, wird in Abbildung 5 eine grobe Einteilung jener Personen
vorgenommen, die in der Unternehmenspraxis die Leitung in den Crowd-
Work-Initiativen ibernehmen. So werden die internen Crowd-Worker/
innen entweder von Einzelpersonen oder Gruppen gefithrt. Diese Fihrungs-
personen konnen, entsprechend ihrer Unternehmenszugehorigkeit, wiede-
rum in intern und extern differenziert werden.

Einerseits greifen Unternehmen bei interner Crowd Work, wie in vielen
anderen Bereichen auch, auf externe Beratungsleistungen zuriick. So werden
beispielsweise externe Berater/innen mit der Leitung des Crowd-Work-Projek-
tes beauftragt. Die Managementaufgaben werden in der Praxis dartiber hinaus
nicht nur an den Plattformbetreiber ausgelagert, sondern auch an qualifizier-
te Institutionen abgegeben. So betreuen insbesondere wissenschaftliche For-
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Abbildung 5

Personen und Gruppen im Rahmen von interner Crowd Work
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Quelle: Eigene Darstellung

schungseinrichtungen die Crowd-Work-Projekte. Andererseits wahlen die
Unternehmen zudem interne Personen zur Projektleitung aus. Oftmals tber-
nimmt die Fihrungskraft eines durch interne Crowd Work betroffenen Be-
reichs die Leitung oder einzelne Mitarbeiter/innen werden hierfiir abgestellt.

Mitunter werden die Managementaufgaben, abhingig von den ausgela-
gerten Tatigkeiten, teilweise von den internen Administratoren/innen bzw.
Verwalter/innen der Plattform ibernommen. Insbesondere bei umfangrei-
cheren Crowd-Work-Initiativen ibernimmt die Geschaftsfihrung die Lei-
tung des Projektes oder setzt eigens gebildete Teams hierfiir ein. Abbildung 5
verdeutlicht, dass die Steuerung und Kontrolle der Crowd von diversen Per-
sonen oder Gruppen wahrgenommen werden kann. Grundsitzlich stellt dies
lediglich eine erste grobe Kategorisierung der an der Leitung beteiligten Per-
sonen dar. In der Unternehmenspraxis lassen sich oft auch Mischformen aus
internen und externen Personen(-gruppen) beobachten.

Der Einsatz von Crowd Work hat zudem weitreichende Implikationen
fur die interne Personalfiihrung. So muss das Unternehmen festlegen, inwie-
fern die neu gebildete interne Crowd sowie mogliche externe Crowd-Wor-
ker/innen bestehenden Fihrungsstrukturen zugeordnet werden. Aus Sicht
der Fuhrungskraft kann dies zunichst bedeuten, dass neben den eigenen
Mitarbeiter/innen auch externe Crowd-Worker/innen in den Verantwortungs-
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bereich fallen. Hierbei muss das Management auf den Ausgleich der verschie-
denen Interessen der Personen achten, die in unterschiedlichen Abhingig-
keiten zum Unternehmen stehen.

Wie bereits angeftihrt kann sich in diesem Kontext ein gewisses Konflike-
potenzial ergeben. Aufgrund der meist kurzfristigen Beschiftigung sind die
Sanktionsmoglichkeiten der Fihrungskraft gegeniber den externen Crowd-
Worker/innen begrenzt, wihrend die internen Crowd-Worker/innen ohne-
hin zur Belegschaft zdhlen und somit lingerfristig an das Unternehmen ge-
bunden sind. Mit dem zunehmenden Einsatz von Crowd Work wird das
Fihren von heterogenen Teams aus internen und externen Crowd-Worker/
innen im internationalen Kontext grundsitzlich an Bedeutung gewinnen.
Dabei wird sich die Anzahl sowie die Herkunft der zu fithrenden Personen
im Crowd-Work-Kontext stets andern konnen.

Fur das Fihrungspersonal gehen mit interner Crowd Work neue Anfor-
derungen einher. Demnach sollten auch den Fithrungskraften spezielle Mog-
lichkeiten zur Weiterqualifizierung geboten werden. Insbesondere mit dem
Ziel der Reduktion von potenziellen Widerstinden seitens der internen Be-
legschaft gegentiber Crowd Work bedarf es entsprechend geschulter Vorge-
setzter. Zudem werden gewisse hierarchische Strukturen im Unternehmen
komplexer, was einerseits durch die internen Verinderungen der Arbeitsor-
ganisation und andererseits durch die Integration externer Crowd-Worker/
innen bedingt ist. Hier sollte die Fihrungskraft als Facilitator agieren und so
die interne Belegschaft bei den durch die Crowd Work bedingten Verinde-
rungen begleiten, unterstiitzen und férdern. Dadurch wird der richtige Um-
gang mit Konfliktpotenzialen zwischen internen und externen Crowd-Wor-
ker/innen gelernt. Zudem sollte den eigenen Mitarbeiter/innen der mitunter
tiefgreifende Wandel aufgrund von Crowd Work erleichtert werden.

Auswirkungen auf den Arbeitsprozess

Auf prozessualer Ebene verandern sich durch interne Crowd Work bisherige
Arbeitsablaufe innerhalb des Unternehmens. Zunichst miissen die bestehen-
den Prozesse der betroffenen Unternehmensbereiche sowie die interne Kom-
munikation an die crowdbasierten Aktivititen angepasst werden. Insbeson-
dere durch die Zerlegung von Projekten in kleinere Teilaufgaben kann fir
die teilnehmenden Mitarbeiter/innen ein erhohter Kommunikations- sowie
Arbeitsaufwand entstehen. Daher bedarf es einer klaren Schnittstellendefini-
tion zwischen internen Mitarbeiter/innen und externer Crowd, welche expli-
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zit die Zustindigkeiten, die Arbeitsschritte, die Arbeitspakete sowie die In-
put-Output-Beziechungen umfasst.

So muss das Unternehmen beispielsweise nach der erfolgreichen Imple-
mentierung der internen Testing-Plattform sicherstellen, dass die Crowd-
Worker/innen entsprechende Zuginge haben. Ferner sind die Teilprozesse
der Zerlegung, Distribution sowie Aggregation von Testaufgaben zu definie-
ren. Je klarer und nachvollziehbarer die Prozesse angepasst bzw. definiert
werden, desto leichter féllt es der internen Crowd auf prozessualer Ebene, die
Aufgabenbearbeitung sowie den Kommunikationsaufwand zu minimieren.

Ferner kann die Qualitit der internen Prozesse erhoht werden, da Crowd
Work eine klare Vorstrukturierung der Aufgaben umfasst. Das Unternehmen
als Crowdsourcer stellt einen Arbeitsauftrag inklusive der dazugehérigen Lo-
sungsanforderungen auf die Crowdsourcing-Plattform ein. Hierbei sind ei-
nerseits die entsprechenden Kriterien der finalen Losungen mit zu beschrei-
ben. Andererseits muss das Unternehmen die konkreten Arbeitsauftrige und
-schritte der internen Crowd-Worker/innen moglichst genau definieren. Da-
bei gilt: Je praziser die Anforderungs- und Ergebnisbeschreibung am Anfang
des Prozesses, desto hoher die Qualitit der Ergebnisse am Ende.

Zudem konnen bestehende interne Arbeitsprozesse nach Bedarf um
crowdbasierte Arbeitsschritte erweitert bzw. erginzt werden. So kann das
Unternehmen die existierenden Prozessketten ganz oder in Teilen flexibel
modifizieren. Beispielsweise kann die Anforderungserhebung im Rahmen ei-
nes internen Softwareentwicklungsprozesses an die interne Crowd ausgela-
gert werden, wihrend das eigentliche Designen und technische Konzipieren
der Software weiterhin in der IT-Abteilung angesiedelt sind.

Fir die einzelnen Mitarbeiter/innen haben die prozessualen Verinderun-
gen durch die interne Crowd Work insbesondere Auswirkungen auf die be-
stehenden hierarchischen Strukturen sowie Weisungsbefugnisse. Wahrend
in einer hierarchischen Koordinationsform die Regeln den Arbeitsablauf vor-
geben, werden Arbeitsprozesse im Kontext von Crowd Work primir tiber die
Fahigkeiten der Crowd-Worker/innen definiert. Trotzdem kristallisieren sich
in der Praxis neue Formen der Delegation heraus, welche aufgrund des Ein-
satzes von Crowd Work die traditionellen Weisungsbefugnisse verindern.
Das heifSt, der Weg, wie Aufgaben vom Unternehmen bzw. von Vorgesetzten
zu Mitarbeiter/innen kommen, gestaltet sich neu. Abbildung 6 verdeutlicht,
inwiefern sich die hierarchischen Strukturen innerhalb des Unternehmens
durch den Einsatz von Crowd Work verindern kénnen.

Wihrend die Mitarbeiter/innen ihre Aufgaben im klassischen Unterneh-
menskontext durch die ihnen gegeniiber weisungsbefugten Vorgesetzten er-

34



2 Theoretische Grundlagen und Status quo

Abbildung 6

Veranderung der Weisungshefugnisse im Unternehmen durch Crowd Work
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Quelle: Eigene Darstellung.

halten, konnen im Rahmen von Crowd Work zusatzliche Hierarchiestufen
relevant sein. Grundsitzlich gibt es eine Vielzahl an verschiedenen Arten von
Crowd Work, welche sich tiber die enorm heterogene Plattformlandschatft er-
streckt (Leimeister/Zogaj/Durward/Blohm 2016, S.41-51). Die Steuerungs-
und Kontrollmechanismen der Plattformbetreiber, die zur Zerlegung, Distri-
bution sowie Aggregation der Aufgaben eingesetzt werden, sind hierbei sehr
unterschiedlich (Zogaj et al. 2015).

Eine Variante zur Strukturierung der Arbeitsprozesse, insbesondere bei
einer hybriden Crowd, welche aus internen und externen Crowd-Worker/in-
nen besteht, ist der Einsatz von Projektmanager/innen oder -mentor/innen.
Die allgemeinen Aufgaben dieser Projektmanager/innen bestehen darin, die
Interaktion zwischen Crowdsourcer/in und Crowd zu steuern, die Aufgaben
den passenden Crowd-Worker/innen zuzuweisen sowie die Ergebnisse zu
kontrollieren. Hierbei richten sie sich nach den Vorgaben des/der Crowd-
sourcer/in und stellen auf Basis der Anforderungen die Qualititskontrolle
der finalen Losungen sicher. Die Projektmanager/innen agieren somit als
eine Art Bindeglied zwischen dem Crowdsourcer (Unternehmen) und den
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Crowd-Worker/innen, indem sie die Aktivitaten tber die Plattform koordi-
nieren und steuern.

Im Allgemeinen kann zwischen zwei verschiedenen Arten von Projekt-
manager/innen entsprechend ihrer Herkunft unterschieden werden. Einer-
seits kann das Unternehmen eigene Mitarbeiter/innen oder sonstige Perso-
nen intern beauftragen, die Steuerungs- und Kontrollprozesse zu tber-
nehmen. Hierbei wird der/die Projektmanager/in direkt aus dem Unterneh-
menskontext gestellt oder ist sogar Teil der internen Crowd. Andererseits bie-
ten die Plattformbetreiber als Zusatzdienstleistung den Einsatz von Projekt-
manager/innen an. Diese sind dann entweder Mitarbeiter/innen der Platt-
form oder rekrutieren sich aus der externen Crowd. Neben den fachlichen
Fahigkeiten verfigen die Projektmanager/innen auch iber organisatorische
Kompetenzen, um den Ablauf der Crowd-Work-Initiative kompetent betreu-
en zu konnen. Auf einigen Plattformen werden daher auch erfahrene und er-
folgreiche externe Crowd-Worker/innen fir diese Aufgaben eingesetzt. Sie
fungieren somit auch als eine Art Mentor/in gegentiber den anderen Crowd-
Worker/innen.

Der/die Projektmanager/in erhilt die Aufgaben und Anforderungen
vom/von der Crowdsourcer/in bzw. dem Unternehmen und delegiert diese
anschliefend in konsolidierter Form an die Crowd-Worker/innen. Er/sie
tberwacht die Bearbeitung sowie den Fortschritt und stellt abschlieend si-
cher, dass das finale Ergebnis den vorgegebenen Anforderungen entspricht.
Er/sie stellt somit eine zusitzliche Stufe in der Wertschopfung dar, was die
existierenden hierarchischen Strukturen im Unternehmen verandert.

Grundsitzlich stellt sich hier die Frage, inwiefern sich durch den Einsatz
von Projektmanager/innen in interner und externer Crowd Work bestehen-
de Weisungsbefugnisse verdndern. Anzunehmen ist jedoch, dass die Hierar-
chien an Komplexitit gewinnen. So erhalten die internen Mitarbeiter/innen
neben den direkten Arbeitsauftrigen durch ihre Vorgesetzten auch Anwei-
sungen durch eine/n interne/n oder externe/n Projektmanager/in im Rah-
men der internen Crowd Work. Welche Effekte dies auf die Performance so-
wie das Erleben von Arbeit auf die Beschaftigten hat, wurde bislang kaum
untersucht.

Auswirkungen auf die Organisation

Das weiter oben beschriebene Beispiel aus dem Bereich der Softwareentwick-
lung verdeutlicht, dass mit dem Einsatz von Crowd Work teilweise tiefgrei-
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fende Verinderungen in der Arbeitsorganisation von Unternehmen einher-
gehen. Bestehende Wertschopfungsketten werden angepasst und um
crowdbasierte Arbeitsschritte erweitert.

Einerseits miissen durch die Integration externer sowie interner Crowd-
Worker/innen bereits existierende Prozesse neu konfiguriert werden. Neben
der klassischen Einteilung in interne oder externe Crowd Work werden zu-
nehmend auch hybride Mischformen entlang der Wertschopfungskette be-
obachtet. So kann ein Unternehmen, dessen Mitarbeiter/innen beispielsweise
im Rahmen eines internen Ideenwettbewerbs neue Produktdesigns entwi-
ckeln, die anschlieBende Umsetzung durch eine externe Crowd realisieren.

Hierbeli ist es unerlasslich, die Schnittstellen zwischen interner und exter-
ner Crowd sowie die damit verbundenen Arbeitsschritte genau zu definieren,
um den gesamten Wertschdpfungsprozess nicht zu beeintrachtigen. Es muss
klar vorgegeben werden, wie die crowdbasierten Arbeitsprozesse in die beste-
hende Arbeitsorganisation integriert werden und welche Zustindigkeiten
sich daraus ergeben. Dies impliziert zudem, dass klare Input-Output-Bezie-
hungen definiert werden, in denen sowohl die notwendigen Anleitungen,
Materialien und Werkzeuge fiir die Crowd als auch das erwartete Ergebnis
beschrieben sind. In diesem Kontext entstehen die primaren Kosten auf Un-
ternehmensebene insbesondere durch die Implementierung und den Betrieb
einer Crowdsourcing-Plattform.

Das charakteristische Merkmal der Arbeitsteilung, welches in unter-
schiedlich starken Ausprigungen vorkommt, hat ebenfalls Einfluss auf die
Wertschopfungsprozesse und birgt ein gewisses Einsparpotential. Insbeson-
dere der Grad der Granularitit von Aufgaben ist hierbei entscheidend und
hangt von der Art der Aufgabe ab. So ist einerseits z.B. das Gestalten eines
Firmenlogos nicht arbeitsteilig. Nachdem der/die Crowdsourcer/in die Ge-
staltungsaufgabe sowie die entsprechende Beschreibung auf der Plattform
eingestellt hat, erfolgt die eigentliche Erstellung von Designvorschligen
durch jeweils nur eine/n Crowd-Worker/in.

Andererseits gibt es Arten von Crowd Work, wie beispielsweise die Soft-
wareentwicklung, in denen das Zerlegen der Aufgabe in kleine Teilaufgaben
sowie die anschliefende Zusammensetzung der Teilergebnisse zu einer fina-
len Losung ein zentraler Kern der Wertschdpfung ist. Die Aufgabe zur Soft-
wareentwicklung wird hierbei in mehrere kleinere Aufgabenteile zerlegt,
welche von unterschiedlichen Crowd-Worker/innen wahrgenommen wer-
den. Die einzelnen Teilergebnisse der Crowd-Worker/innen (z.B. Soft-
waredesign, Programmierung, Validierung und Verifizierung) werden an-
schlieSend zu einer Gesamtldsung aggregiert. Dieser dispositive Faktor der
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Arbeit, welcher die Zerlegung, Verteilung sowie die Aggregation von Teilauf-
gaben umfasst, wird in den arbeitsteiligen Formen von Crowd Work primir
durch die Crowdsourcer/innen selbst oder die Intermediare abgebildet.

Speziell im Rahmen der internen Crowd Work tibernimmt das Unter-
nehmen, wenn es zugleich als Crowdsourcer und Plattformbetreiber agiert,
den dispositiven Faktor. Die Zerlegung, Distribution sowie Zusammenfiih-
rung von (Teil-)Aufgaben in der Crowd stellt einerseits einen zusitzlichen
Koordinationsaufwand dar und verdndert die bestehenden Arbeitsprozesse
sowohl auf organisationaler wie auch individueller Ebene. Andererseits kann
man grofSere Projekte schneller in Teilaufgaben zerlegen und bearbeiten. Da-
riber hinaus konnen die Unternehmen bestehende (Teil-)Prozesse aus dem
Tagesgeschift herauslosen und schneller durch den Einsatz von Crowd Work
erledigen lassen.

Daran anschliefend kann sich die Organisation durch die Auslagerung
von Sekundiraufgaben (z.B. Administration von Webauftritten, Testen von
Leistungen, Innovationsforschung) stirker auf das eigentliche Kerngeschaft
konzentrieren und somit die Leistungsfihigkeit steigern. Insbesondere bei
interner Crowd Work profitiert das Unternehmen zusitzlich dadurch, dass
die Belegschaft als Pool heterogener Innovationsquellen dient. So kénnen
einzelne Unternehmensbereiche und -ablaufe mittels neuer Ideen verbessert
werden. Das Unternehmen kann zudem flexibel auf die interne Crowd zu-
greifen und den Einsatz strategisch einplanen. Uber die Crowdsourcing-
Plattform stellt die Organisation ferner eine Infrastruktur zur Verfigung, die
das agile Zusammenarbeiten der einzelnen Crowd-Worker/innen fordert.

Grundsitzlich determiniert das Unternehmen als Crowdsourcer bzw.
dessen Geschiftsfithrung mafigeblich die Humansituation durch den Einsatz-
bereich sowie die Art der auszulagernden Aufgaben. Hier ist es ein Unter-
schied, ob Primir- oder Sekundartitigkeiten des Unternehmens ausgelagert
werden und in welchem Ausmaf§ externe Crowd-Worker/innen eingesetzt
werden. Daraus leiten sich folgende Fragestellungen fiir das Forschungspro-
jekt ab:

-  Werden die internen Mitarbeiter/innen auch als Crowd-Worker/innen
eingesetzt?

— Und wenn ja, inwiefern arbeiten interne und externe Crowd-Worker/in-
nen separat oder gemeinsam an ausgelagerten Aufgaben?

Durch die Festlegung dieser Rahmenbedingungen prigen die Unternehmen

primir das spatere Verhiltnis zwischen interner Belegschaft und externer
Crowd. Hierbei sollten grundlegende Uberlegungen zu Entlohnungsformen,
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Arbeitszeitregelungen sowie -umfang auf Basis einer humanen Gestaltung in-
terner Crowd Work getroffen werden. Das bedeutet, dass das Unternehmen
die Sicht der eigenen Mitarbeiter/innen in die Planung von Arbeitsprozessen,
Aufgabengestaltung, Kommunikation sowie Steuerungsmechanismen mit-
einbezieht. Dies ist unerlasslich, um in der internen Crowd gute Arbeitsbe-
dingungen fiir die Belegschaft zu schaffen, insbesondere bei gleichzeitiger In-
tegration externer Crowd-Worker/innen.

Die Humansituation innerhalb der Organisation kennzeichnet sich da-
her durch eine neue interne Wettbewerbssituation — je nachdem, inwiefern
die Mitarbeiter/innen zusammen oder einzeln agieren und wie das daran ge-
koppelte Entlohnungssystem gestaltet ist. Des Weiteren verandert sich das in-
nerbetriebliche Arbeitsklima ebenfalls, sollte das Unternehmen die Aufga-
benbearbeitung durch externe Crowd-Worker/innen erginzen.

Zusammengefasst ergeben sich daher durch den Einsatz von interner
Crowd Work verschiedene Auswirkungen auf unterschiedlichen Ebenen.
Diese bringen wiederum fiir die einzelnen Anspruchsgruppen sowohl Chan-
cen als auch Risiken mit sich.

2.4 Chancen und Risiken beim Einsatz interner Crowd Work
Unternehmen

Die Unternehmen, welche als Crowdsourcer auftreten, profitieren durch den
Einsatz von interner Crowd Work insbesondere dadurch, dass gewisse Aufga-
ben kostengiinstiger, schneller und qualitativ hochwertiger ausgelagert wer-
den kénnen. Zudem haben die Unternehmen Zugriff auf einen enormen
Wissens- und Kompetenzpool, da sich die eigenen Mitarbeiter/innen meist
durch unterschiedliche Eigenschaften, Kompetenzen und Wissenspotenziale
kennzeichnen. Die interne Crowd stellt ein Kontingent an potenziellen Ar-
beitskraften dar, auf die das Unternehmen je nach Bedarf flexibel zugreifen
kann. Durch die Zerlegung von groferen Aufgaben in kleinere Teilaufgaben
kann eine schnellere Aufgabenabwicklung gewahrleistet werden.

Als Konsequenz verandert sich die innerbetriebliche Arbeitsorganisation,
indem interne Mitarbeiter/innen in neuen Konstellationen mit Kolleg/innen
sowie externen Personen zusammenarbeiten. Hierbei kommt es zu einer Ver-
lagerung von Titigkeiten in eine externe oder interne Crowd, wodurch sich
Teile der bisherigen Aufgaben im Tagesgeschift der Mitarbeiter/innen verin-
dern kénnen. In diesem Kontext sind die zusitzlichen sich er6ffnenden Mog-
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lichkeiten, aber auch potenzielle Belastungsfaktoren fiir die einzelnen Mitar-
beiter/innen bislang kaum erforscht.

Neben den 6konomischen Vorteilen bietet das Unternehmen seinen Mit-
arbeiter/innen bei interner Crowd Work eine gewisse Abwechslung zum Ar-
beitsalltag. Interne Crowd Work ist zudem eine Moglichkeit, um gemeinsa-
me, bereichs- oder gar standortiibergreifende Projekte zu bearbeiten. Hierbei
konnen die Mitarbeiter/innen abseits ihrer eigentlichen Tatigkeiten entspre-
chend ihrer Fahigkeiten eingesetzt werden. Dariiber hinaus kann interne
Crowd Work eine wichtige Form der unternehmensinternen Kooperation
und Kommunikation darstellen. Dadurch kénnen die Unternehmen das
haufig auftretende Silodenken innerhalb der eigenen Abteilungen und Berei-
che bewusst auflésen.

Nichtsdestotrotz gibt es fiir die Unternehmen auch Nachteile beim Ein-
satz von interner Crowd Work. So sind die Kosten eines solchen Crowd-
Work-Projektes schwer im Vorfeld zu kalkulieren. Damit verbunden stellt
die Kontrolle der Crowd eine essentielle Aufgabe seitens der Unternehmen
dar. Diese Qualitatskontrolle kann insbesondere in Unternehmen mit wenig
Erfahrung in Bezug auf den Einsatz von interner Crowd Work zusitzlichen
Aufwand bedeuten. Bei hybriden Crowd-Losungen besteht dartiber hinaus
das Risiko, dass in Teilen der Belegschaft gewisse Widerstinde gegeniiber ei-
ner externen Crowd entstehen. Diese begriinden sich aus der neu entstande-
nen Wettbewerbssituation um interne Arbeitsauftrige.

Prozess

Auf prozessualer Ebene liegen die Chancen durch den Einsatz interner
Crowd Work primar im Optimierungspotential. Einerseits kann das Unter-
nehmen die bestehenden Prozesse flexibel um crowdbasierte Arbeitsschritte
erweitern. Andererseits kdnnen die Prozesse durch das Zerlegen von Aufga-
ben in kleinere Aufgabenpakete deutlich schlanker werden. Somit dient in-
terne Crowd Work als ein Instrument, um bestehende Prozesse in Unterneh-
men effizienter zu gestalten. Demgegeniiber besteht das Risiko, dass die
existierenden hierarchischen Strukturen im Unternehmen durch interne
Crowd Work an Komplexitit gewinnen. Damit einhergehend 4ndern sich
die Weisungsbefugnisse, was wiederum zu einer Anpassung der internen
Aufbauorganisation sowie der Prozessverantwortlichkeiten fiihrt.

Da interne Crowd Work auch eine neue Form der digitalen Kollaboration
darstellt, bietet sie Alternativen, die innerbetriebliche Zusammenarbeit in der
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Belegschaft zu forcieren. Mithilfe der internen Crowdsourcing-Plattform inter-
agieren die Mitarbeiter/innen tber Team-, Abteilungs- und Bereichsgrenzen
hinweg und kénnen ferner gemeinsam an grofleren Projekten arbeiten. Eine
starkere Kollaboration innerhalb des Unternehmens kann in diesem Kontext
auch positive Effekte auf das Arbeitsklima innerhalb der Gruppen haben.

Im Gegenzug stellen aber die Bearbeitung der Aufgaben sowie das Koor-
dinieren der Tatigkeiten in der internen Crowd Work fir Abteilungen oder
Teams einen Mehraufwand dar. So besteht die Moglichkeit, dass Mitarbeiter/
innen auflerhalb der eigentlichen Arbeitszeit in der internen Crowd Aufga-
ben erledigen. Hierbei sind insbesondere Belastungs- und Stressfaktoren bei
den einzelnen Mitarbeiter/innen, aber auch auf Gruppenebene, zu beriick-
sichtigen.

Individuum

Auch fiir die einzelnen Mitarbeiter/innen bringt diese neue digitale Erwerbs-
arbeit sowohl Vor- als auch Nachteile mit sich. Die eingestellten Aufgaben
sind mitunter sehr heterogen in Bezug auf den Umfang sowie die Art der Ti-
tigkeit, sodass sich zunachst viele neue Beschiftigungsmoglichen fir die in-
ternen Crowd-Worker/innen ergeben. Die einzelnen Mitarbeiter/innen ent-
scheiden hierbei selbst, ob sie an den Crowd-Work-Initiativen teilnehmen,
und besitzen somit ein hoheres Maf an Selbstbestimmung,.

Damit geht auch ein hoheres Maf§ an Flexibilitdt einher, indem jede/r
Mitarbeiter/in selbst entscheidet, wann und wie viele Aufgaben er/sie in der
Crowd bearbeitet. Welche Mitarbeiter/innen letztlich an derartigen Projek-
ten teilnehmen, ist in der betrieblichen Praxis ganz unterschiedlich. Bei Zu-
sammenarbeit mit externen Crowd-Worker/innen konnen zudem Teile der
internen Belegschaft entlastet werden und sich auf ihre Kernaufgaben kon-
zentrieren. Des Weiteren kénnen die Mitarbeiter/innen ihren bisherigen Ti-
tigkeitsbereich mittels interner Crowd Work im Sinne einer Jobenlargement-
oder Jobenrichment-Mafinahme erweitern bzw. bereichern.

Dennoch sind mit dem Arbeiten in der Crowd auch einige Risiken fiir
die Mitarbeiter/innen verbunden. Als ein Nachteil der Zerlegung von Aufga-
ben sind monotone Arbeitsvorginge zu nennen, speziell im Bereich von so-
genannten Microtask-Aufgaben. So sehen einige Forscher/innen im zuneh-
menden Einsatz von Crowd Work eine neue Form von Taylorismus (Kittur
et al. 2013; Zittrain 2009). Ein Risiko der internen Crowd Work aus Sicht der
einzelnen Mitarbeiter/innen liegt insbesondere in der unscharfen Abgren-
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zung zu ihren eigentlichen Tatigkeiten im Unternehmen. So ist oftmals sei-
tens des Unternehmens nicht eindeutig geregelt, wer, wann, wie lange und in
welchem Umfang in der internen Crowd arbeitet.

Neben den fehlenden Regelungen kann der Einsatz interner Crowd
Work zudem die Konkurrenz unter den Mitarbeiter/innen intensivieren. Je
nachdem, wie die in der internen Crowd erbrachten Leistungen auch Ein-
fluss auf die Gesamtbeurteilung der jeweiligen Mitarbeiter/innen haben,
fithrt Crowd Work zu einer Verschirfung des internen Wettbewerbs.

Grundsitzlich fehlt es sowohl in der externen Crowd Work als auch bei
der internen Variante an allgemeinen rechtlichen Rahmenbedingungen. Die-
se neue Form der digitalen Erwerbsarbeit findet Gberwiegend noch in einer
rechtlichen Grauzone statt, wodurch klare sowie bindende Vorgaben zu den
Arbeitsbedingungen der Crowd-Worker/innen bislang fehlen. Fiir die einzel-
nen Mitarbeiter/innen bedeutet das oft, dass Zustandigkeiten, Zeitvorgaben,
Entlohnungsformen sowie Arbeitsanweisungen im Rahmen interner Crowd
Work nicht ausreichend klar definiert sind und somit zusatzlichen Aufwand
bedeuten konnen.

2.5 Implikationen fiir Wissenschaft und Praxis

Obwohl das Arbeiten in der Crowd seinen Ursprung im nordamerikanischen
Raum hat und dort wesentlich breiter diskutiert wird als hierzulande, ist seit
einigen Jahren auch in Deutschland ein zunehmendes Interesse zu beobach-
ten. Dies hat einerseits nachhaltige Implikationen fiir die betriebliche Praxis,
wirkt sich andererseits jedoch auch auf die zukinftige Forschungsagenda aus.

Bereits existierende empirische Studien zu Crowd Work beschrinken
sich primir auf die externen Formen dieses Phinomens. Ein grofler For-
schungsbedarf besteht jedoch dahingehend, wie sich die personliche Arbeits-
organisation, das Arbeitsumfeld sowie das Erleben von interner Crowd Work
oder hybriden Formen im Unternehmenskontext gestalten. Es liegen bislang
keine Erkenntnisse vor, ob mit der Einfihrung von interner Crowd Work
beispielsweise eine Verinderung der Belastung und Selbstbestimmung von
Mitarbeiter/innen, eine Verinderung von (internen und/oder kollegialen)
Kommunikationsprozessen oder allgemein der Unternehmenskultur einher-
geht — und in welchem Ausmaf. Interne Crowd-Worker/innen sind als Mit-
arbeiter/innen in bestimmtem Mafe an ihre Regelarbeit gebunden. Wie stellt
sich dann z.B. die Verteilung der eigenen Ressourcen zwischen Regelarbeit
und interner Crowd Work dar?
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Mit Blick auf die Veranderung von Arbeitsorganisation und -bearbeitung
tun sich auch Handlungsfelder im Bereich der kollektiven Mitbestimmung
von internen Crowd-Worker/innen auf. In welchen Bereichen wire Mitbe-
stimmung hilfreich? In welcher Form kdnnen die Interessen der internen Be-
legschaft auch im Rahmen interner Crowd Work gewahrt werden? Dartiber
hinaus stellen sich Fragen zur Selbstbestimmung. Inwiefern kann der/die
Einzelne im Rahmen dieser neuen Form von Arbeit aktiv mitgestalten bzw.
wirklich frei entscheiden?

Erste Erkenntnisse hierzu diskutiert die Arbeitsgruppe um Thomas Kle-
be, indem Aspekte zum Datenschutz, zur permanenten Transparenz der Ar-
beit, zu fairen Entgeltsystemen oder zur Eingrenzung der Verfiigbarkeitskul-
tur aus Beschiftigten- sowie Betriebsratssicht beleuchtet werden (Klebe/
Neugebauer 2014). Bei interner Crowd Work kann eine Regulierung der Ar-
beitsbedingungen insbesondere durch Ausiibung der Mitbestimmungsrechte
erfolgen. Werden beispielsweise Beschiftigtenprofile in speziellen Skill-Da-
tenbanken gespeichert oder ist die Arbeit in der internen Crowd ein Bestand-
teil der Leistungsbeurteilung des/der Mitarbeiter/in, so findet das Betriebsver-
fassungsgesetz Anwendung (Diubler/Klebe 2015).

Dennoch steht die Forschung in diesem Bereich erst am Anfang, sodass
auch kinftig sowohl die Erwartungen als auch die Erfahrungen von Arbeit-
nehmer/innen im Kontext von interner Crowd Work zu untersuchen sind.
Mit dem Fokus auf die interne Belegschaft missen die Auswirkungen vom
Einsatz interner sowie externer Crowd Work aus deren individuellen Pers-
pektiven erhoben werden. Die anschlieSenden Diskussionen tber die Ver-
besserung von crowdbasierter Arbeit im Unternehmen kénnen dann auf Ba-
sis der Wahrnehmung der Mitarbeiter/innen geftihrt werden.

Auch aus der Perspektive der Arbeitnehmervertreter/innen muss kiinftig
spezifisches Wissen iiber die Einstellungen von Mitarbeiter/innen in Bezug
auf Crowd Work im Unternehmenskontext generiert werden. Die Arbeit-
nehmervertreter/innen erhalten so erstmalig Einblicke in deren Auspragungs-
formen sowie die Wahrnehmungen der Belegschaft. Es gilt, tber die grundle-
genden Mechanismen und Prozesse der internen Crowd Work zu informieren
und potenzielle Risiken in Bezug auf Mitbestimmung, Belastungsfaktoren
und Selbstorganisation fir die Beschiftigten aufzuzeigen. So konnen Hand-
lungsspielrdaume fiir eine gute und arbeitnehmerfreundliche interne Crowd
Work basierend auf Zahlen, Daten und Fakten aus Beschiftigtensicht ge-
schaffen werden. Dariiber hinaus kénnen auch Unternehmen auf Basis dieser
Ergebnisse besser entscheiden, ob die Einfithrung von interner Crowd Work
im Unternehmen mit Blick auf die eigene Belegschaft sinnvoll ist.
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AbschliefSend bleibt festzuhalten, dass interne Crowd Work als neue
Form digitaler Arbeit die betriebliche Arbeitsorganisation tiefgreifend veran-
dern kann. Im Diskurs tiber Auswirkungen der Digitalisierung auf die Ar-
beitswelt erginzen diese ersten Ergebnisse damit den aktuellen Forschungs-
stand. Bisherige Studien haben gezeigt, dass moderne Formen digitaler
Arbeit durch den Einsatz IT-basierter Plattformen, Algorithmen sowie durch
das Verarbeiten von multiplen, vielfiltigen Daten entstehen (Orlikowski/
Scott 2016). Dadurch werden bestehende Strukturen der Beschiftigung neu
geordnet, sodass sich verschiedene Auspragungen von flexibler, agiler und
selbststandiger Arbeit herausbilden (Sundararajan 2016).

Ein Beispiel hierfiir ist die interne Crowd Work, durch die neue Wege
zur Kollaboration und Aufgabenbearbeitung erméglicht werden. Gleichzei-
tig entstehen durch den Einsatz der internen Crowd jedoch neben zusatzli-
chen Méglichkeiten auch Einschrinkungen im Rahmen der Arbeit. Einer-
seits konnen Mitarbeiter/innen mit Kolleg/innen abteilungs-, bereichs- oder
gar konzerniibergreifend via IT-Plattform gemeinsam Aufgaben bearbeiten.
Zudem besteht die Moglichkeit, externe Personen in die interne Crowd zu
integrieren, um so komplexere Projekte iiber Crowd Work abzubilden. Die
Mitarbeiter/innen haben somit zusitzliche Alternativen zur Kommunikati-
on, Interaktion sowie zur gemeinsamen Bearbeitung aktueller Themen ab-
seits des eigenen Tagesgeschifts.

Andererseits besteht die Gefahr, durch den Einsatz interner Crowd Work
einen impliziten Druck zur Teilnahme zu erzeugen und so den internen
Wettbewerb unter den Mitarbeiter/innen zu intensivieren. Dies kann in zu-
satzlichen Belastungsfaktoren (z.B. Mehrarbeit, Stress, Zeitdruck) resultie-
ren. In diesem Kontext kann interne Crowd Work zu einer Arbeitsverdich-
tung fihren und folglich Arbeitszeit und -intensitit und damit die
Work-Life-Balance von Mitarbeiter/innen beeinflussen (Meil/Kirov 2017).

Dabei wird nicht immer allen Mitarbeiter/innen der Zugang zu interner
Crowd Work ermoéglicht. Dies kann seitens des Unternehmens bewusst
durch eine direkte Ansprache oder Einladung bestimmter Personen bzw.
Personengruppen (z.B. Vertriebsmitarbeiter/innen, Fihrungskrifte, Marke-
tingabteilung) gesteuert sein, oder aber unbewusst durch das Definieren
bestimmter Rahmenbedingungen hervorgerufen werden. So kann beispiels-
weise vorgegeben werden, dass die Teilnehmer/innen bestimmte Vorausset-
zungen (z.B. Fihigkeiten, Vorerfahrungen, Zustimmung des Vorgesetzten)
erfillen miissen, um Aufgaben in der internen Crowd zu bearbeiten.

Insbesondere fiir den deutschen Arbeitsmarkt sind so gut wie keine ver-
lasslichen Daten erhaltlich. Der Forschungsbedarf ergibt sich daher einerseits
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aus der Gefahr, dass Unternehmen Formen interner Crowd Work implemen-
tieren, ohne dabei die Perspektive der Mitarbeiter/innen zu bertcksichti-
gen — und somit leicht prekire Arbeitsverhiltnisse entstehen konnen. Ande-
rerseits kann eine Vernachlassigung dieser Thematik im deutschsprachigen
Raum dazu fihren, dass internationale Unternehmen ihre Vorreiterrolle in
Bezug auf Crowd Work ausbauen.

Eine wesentliche Herausforderung fiir die Zukunft besteht also darin, fai-
re Spielregeln zu definieren, die es den Unternehmen erlauben, von Crowd
Work zu profitieren und gleichzeitig gute und faire Arbeitsbedingungen fir
interne sowie externe Crowd-Worker/innen zu ermoglichen. Das ist ein kla-
rer Gestaltungsauftrag und es gilt, im konstruktiven Dialog entsprechende
Gestaltungsprinzipien zu erarbeiten.
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3 UNTERSUCHUNG ZUR INTERNEN CROWD WORK
ALS NEUEM ARBEITSSYSTEM

Nachfolgend werden drei Fallbeispiele zum Thema interne Crowd Work na-
her erlautert. Hierbei handelt es sich zunichst um explorative Studien, wel-
che auf qualitativer Datenerhebung (insbesondere Experteninterviews) basie-
ren. Das Vorgehen mittels explorativer Fallstudien erméglicht es, auf Daten
und Fakten basierende Handlungsspielriume fir die Akteur/innen in der in-
ternen Crowd aufzeigen zu konnen.

3.1 Vorgehensweise in den explorativen Fallstudien

Zwei der drei Unternehmen sind global agierende Automobilhersteller. Das
dritte Unternehmen ist ein mittelstindischer Softwareentwickler. Um den
Prozess der internen Crowd Work innerhalb der einzelnen Unternehmen
verstehen und analysieren zu konnen, wurden qualitative Befragungen
durchgefithrt. Expert/innen aus unterschiedlichen Bereichen wurden zu
verschiedenen Themen hinsichtlich der Arbeit in der internen Crowd im je-
weiligen Unternehmen interviewt. Dabei wurde das Ziel verfolgt, die Wahr-
nehmung, Erfahrungen und Erwartungen der beteiligten Mitarbeiter/innen
zu untersuchen und mégliche Probleme innerhalb des Prozesses zu identifi-
zieren.

Methodisch wurden in allen drei Fallstudien leitfadengestitzte Inter-
views eingesetzt. Im Rahmen der Auswertung wurde auf die qualitative In-
haltsanalyse nach Mayring (2014) zuriickgegriften. Fiir die Durchfihrung
wurden die in den Interviews erhobenen Daten in Textform tberfiihrt. Bei
der Umsetzung dieser Transkription waren diverse Grundsitze, wie z.B. die
Handlichkeit, Lesbarkeit und Interpretationsfahigkeit zu beachten. Hierfiir
wurde die tatsichliche Datenmenge, die auch irrelevante Informationen ent-
halt, reduziert, sodass der Text sowohl fiir die linguistische als auch fiir die so-
zialwissenschaftliche Auswertung und Interpretation geeignet war (Déring/
Bortz 2016, S.112).

Die erfasste Ist-Situation wurde naher betrachtet und teilweise mit der
Soll-Situation abgeglichen. Nach der Auswertung der Ergebnisse wurden
mogliche Handlungsempfehlungen entwickelt, mit denen die Prozesse inter-
ner Crowd Work innerhalb der drei Unternehmen optimiert werden kon-
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nen. Tabelle 2 enthilt Informationen zu den befragten Personen sowie zu de-
ren Funktionsbereichen im Unternehmen.

Interviewpartner/innen im Rahmen der Fallstudien

Tabelle 2

Crowd- Art des Projektes Alter Abteilung
Worker/ (Ge-
innen schlecht)
Automobilhersteller Alpha
CWi1 52 (w) Vertrieb
CW2 56 (m) IT
CW3 IT-Plattform zur 42 (w) Lieferantenmanagement
cwa kollaborativen Problemldsung 48 () Kundendienst
CW5H 58 (m) Kundendienst
CW6 53 (m) Lieferantenmanagement
Softwareentwickler Beta
CW7 35 (m) Marketing
CWs8 39 (w) Personalabteilung
IT-Plattform fir bereichs-
CW9 Ubergreifende Innovations- 46 (w) Vertrieb
—— prozesse
CW10 35 (m) IT
CW11 45 (w) Entwicklung
Automobilhersteller Gamma
CW12 30 (m) Finanzbuchhaltung
CW13 37 (m) IT
— IT-Plattform flir komplexe
CW14 bereichslibergreifende 37 (m) Vorstand
— Projekte
CW15 43 (w) Administration
CW16 51 (w) Betriebsrat

Quelle: Eigene Darstellung.
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3.2 Aufbau eines (neo-)soziotechnischen Systems

Im Zuge der wissenschaftlichen Auswertung der Befragungsergebnisse wur-
de ein theoretischer Ordnungsrahmen zugrunde gelegt. Dies diente der theo-
retischen Einordung der gewonnenen Erkenntnisse und der fundierten Ab-
leitung von praktischen Implikationen. Mit der zunehmenden Digitalisierung
ist die Arbeit nicht mehr an eine einzige Organisation gebunden. Vielmehr
erleichtern neue Technologien die Entstehung neuartiger Arbeitsregelungen,
die zunehmend auferhalb der Unternehmensgrenzen stattfinden.

Winter et al. (2014, S.250) verfolgen den Ansatz des sogenannten neoso-
ziotechnischen Systems. Als theoretischer Rahmen liegt hierbei die Idee des
soziotechnischen Systems (STS) zugrunde. Diese geht davon aus, dass eine Or-
ganisation oder eine Arbeitseinheit eine Kombination aus sozialen und tech-
nischen Elementen darstellt. Das STS besteht aus vier interagierenden Kom-
ponenten, die in das organisatorische Umfeld eingebettet sind. Wahrend sich
zwei auf die sozialen Elemente (,Struktur und ,Menschen®) beziehen, be-
schreiben die beiden anderen die technischen Elemente (, Technik® und ,,Auf-
gaben®) (Bostrom/Heinen 1977; Durward/Simmert/Peters et al. 2019, S.4524).

Im Kontext der Digitalisierung wird das STS an die heutigen Gegebenhei-
ten angepasst und um die Elemente ,Mehrfachverkapselung®, ,komplexe
Wechselbeziehung von soziotechnischen Elementen®, ,multidirektionale
Vererbung®“ sowie ,kontinuierliche Verhandlung® erweitert. Dieser Ansatz
lag als Ordnungsrahmen der Ergebnisaufbereitung zugrunde. Die im Folgen-
den erlauterten Kernaspekte eines neo-STS im Allgemeinen werden in Abbil-
dung 7 kurz zusammengefasst dargestellt.

Das Element Mebrfachverkapselung beschreibt die Tatsache, dass Arbeits-
systeme nicht notwendigerweise in einzelne Organisationen zusammenge-
fasst sind, sondern aus mehreren Organisationen bestehen konnen. Ein sol-
ches Arbeitssystem setzt sich unter anderem aus Menschen, Aufgaben,
Technologien sowie Zielen und Informationen zusammen und kann gleich-
zeitig in verschiedenen sozialen Systemen existieren.

Eine weitere Komponente betrachtet die komplexen Wechselbeziehungen
zwischen soziotechnischen Elementen. Soziale und technische Elemente in Ar-
beitssystemen stehen nicht isoliert fir sich selbst, sondern sind miteinander
verbunden, moglicherweise komplementir, redundant, konkurrierend oder
widerspriichlich. Dabei koénnen soziale und technische Elemente koexistie-
ren, ohne jemals vollstindig integriert zu sein. Diese Wechselbeziehung zwi-
schen sozialen und technischen Komponenten wird durch die Mehrfachver-
kapselung gestarkt.
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Das neosoziotechnische System — Erlauterungen

multidirektionale
Vererbung

Arbeitssysteme kdnnen
aus den vielfaltigen
Kontexten, in die
Elemente eingebettet
sind, Zweck, Bedeutung
und Struktur ableiten.

Mehrfachverkapselung

— Arbeitssysteme sind notwendigerweise
in einem oder mehreren soziotechni-
schen System(-en) integriert.

soziotechnisches System

Vo

o
mq_I> TeChnOIogle

N/

Abbildung 7

kontinuierliche
Verhandlung

— Die Schaffung und der

Fortbestand von Arbeits-
systemen erfordert die
gleichzeitige Unterstiitzung
der Arbeitsleistung und der
laufenden Verhandlung von

mH Aufgabe

Umgekehrt: Sie geben
Zweck, Bedeutung und
Struktur an soziotechni-
sche Systeme weiter, die
um sie herum entstehen.

soziales System technisches System

— Arbeitssysteme haben miteinander
verbundene, redundante, konkurrierende
oder widerspriichliche soziale und
technische Elemente.

komplexe Wechselbeziehungen
zwischen soziotechnischen Elementen

Zielen und Werten.

Quelle: Eigene Darstellung.

Unter multidirektionaler Vererbung versteht man die Beeinflussung und Ver-
anderung der Organisation durch das Arbeitssystem (bzw. dessen soziotech-
nische Elemente) und umgekehrt. Das bedeutet, dass Arbeitssysteme die eige-
nen Ziele, die eigene Bedeutung sowie Strukturen aus unterschiedlichen
Kontexten und/oder der tibergeordneten Organisation ableiten. Gleichzeitig
beeinflusst ein Arbeitssystem wiederum auch die es umgebenden Kontexte
sowie die gesamte Organisation in bestimmtem Mafe.

Die kontinuierliche Verbandlung beschreibt die Tatsache, dass die Schaf-
fung und der Fortbestand von Arbeitssystemen die gleichzeitige Unterstit-
zung sowohl der Arbeitsleistung als auch der laufenden Verhandlung von
Zielen und Werten beinhaltet.
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3.3 Fallstudien
Global agierender Automobilhersteller Alpha

Ziel der Studie

Der Prozess der internen Crowd Work des global agierenden Automobilher-
stellers Alpha ist als sogenannter ,,Change-Management-Prozess“ zu verste-
hen und beinhaltet Anderungsanforderungen, Anpassungen an das weltwei-
te Logistiksystem sowie Verbesserungspotentiale, die in diesem System
auftauchen. Insbesondere die Zusammenarbeit der Mitarbeiter/innen spielt
eine wichtige Rolle. Das Ziel der Fallstudie war, den Arbeitsprozess zu be-
schreiben und mithilfe einer sogenannten Gap-Analyse Liicken im Prozess zu
identifizieren.

Dazu wurde zum einen eine Ist-Analyse durchgefihrt, welche die aktuel-
le Situation im Unternehmen Alpha beschreibt und als Grundlage fiir das
weitere Vorgehen diente. Zum anderen wurden Probleme im Ablauf der in-
ternen Crowd Work identifiziert und formuliert, gestiitzt durch die qualitati-
ve Befragung in Form von Experteninterviews und Beobachtungen in der
Praxis. Im Anschluss daran wurden Handlungsempfehlungen fiir die Bewil-
tigung der prozessualen Herausforderungen abgeleitet.

Ausgangssituation

Der Prozess der internen Crowd Work betrifft primar das Logistiksystem des
global agierenden Automobilherstellers, in dem es um die internationale
Versorgung mit Ersatzteilen geht. Der Prozess beginnt mit dem Auftreten ei-
nes Problems oder einer Stérung im Markt. Wenn also ein Importeur des
Konzerns beim Beschaffen von Ersatzteilen ein Problem identifiziert (z.B.
eine fehlerhafte Softwareanwendung), wird dieses in Form einer Anderungs-
anforderung an das Logistiksystem gemeldet. Die internen Mitarbeiter/innen
aus dem entsprechenden Land nehmen hier die Rolle der Crowdsourcer/in-
nen ein. Das Problem wird in einem Dokument (auch: Lasten- bzw. Pflich-
tenheft) fachgerecht von den Crowdsourcer/innen beschrieben und auf eine
interne Plattform hochgeladen.

Die Steuerung dieser internen Crowd Work von Alpha erfolgt in einem
dafiir eingerichteten Ausschuss. Dabei wird zwischen einem lokalem und ei-
nem regionalem Ausschuss sowie dem globalen Ausschuss unterschieden.
Nachdem eine Anderungsanforderung auf der Plattform eingegangen ist,
bearbeiten die Mitglieder des jeweiligen Ausschusses (in diesem Fall die
Crowd-Worker/innen) das Problem. Sie versuchen, die Probleme durch in-
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ternationale Kommunikation zu l6sen, indem sie fiir die Anforderungen ent-
sprechende Losungsvorschlage entwickeln. Die Motivation der Mitarbeiter/
innen liegt hierbei im eigentlichen Prozess der Losungsfindung begriindet
und ist daher intrinsischer Natur. Somit fithrt eine gute Losung zu einer ent-
sprechenden Anerkennung bei den Vorgesetzten, da es jedem einzelnen
Fachbereich dabei hilft, Prozesse zu optimieren. Damit kann die internatio-
nale Zusammenarbeit sukzessive verbessert werden.

Der Prozess ist so aufgebaut, dass zuerst Abstimmungen auf lokaler Ebe-
ne, also im lokalen Ausschuss, stattfinden. Der lokale Ausschuss bezieht sich
nur auf den Standort, an dem die Anderungsanforderung entstanden ist. Die
Mitarbeiter/innen des Standortes diskutieren mogliche Losungsvorschlage,
welche anschliefend dokumentiert und auf die Plattform hochgeladen wer-
den. Danach stehen die Ergebnisse dem regionalen Ausschuss standortiiber-
greifend zur Verfigung. Nach erfolgter Abstimmung auf regionaler Ebene
werden die Ergebnisse eines eventuellen Losungsansatzes erneut auf der
Plattform dokumentiert und freigegeben, sodass auch der globale Ausschuss
die Probleme bearbeiten kann.

Der globale Ausschuss ist das letzte und entscheidende Glied der Prozess-
kette und setzt sich aus Mitarbeiter/innen verschiedener Fachbereiche zu-
sammen. Hier wird entschieden, ob eine Anderungsanforderung fachlich
umgesetzt werden kann und ob in anderen Markten schon dhnliche und ver-
gleichbare Probleme aufgetreten sind, um eventuelle Ansitze tibernehmen
oder anpassen zu kénnen. Sobald das Problem tber die Plattform mit der fi-
nalen Umsetzungslosung freigegeben wird, endet der Prozess der internen
Crowd Work. Die finanzielle und technische Freigabe erfolgt im Anschluss
an dieses Abstimmungsverfahren.

Durch regelmifSige Meetings und Absprachen dariiber, welche Anforde-
rungen in den Mirkten umgesetzt werden kénnen, kann sich eine Vertrau-
ensbasis innerhalb der Crowd entwickeln. Die Zusammenarbeit wird kolle-
gialer und vertrauter, was sich positiv auf die Kreativitit auswirkt. Allerdings
verbergen sich derzeit noch einige Probleme im gesamten Ist-Prozess, die
mittels der Experteninterviews identifiziert wurden.

Probleme im Ablauf der internen Crowd Work
Im Rahmen der internen Crowd Work des Automobilherstellers Alpha gibt
es einiges an Verbesserungspotential, das nun entlang des Prozesses der inter-
nen Crowd Work adressiert werden soll.

Beziiglich der Identifikation und Ubermittlung von Problemen und da-
mit zu Beginn des Prozesses ergeben die Interviews, dass es wichtig wire, im
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Lasten- bzw. Pflichtenheft Probleme stirker in den Vordergrund zu stellen
und somit der Diskussion zwischen den Crowd-Worker/innen mehr Geltung
zu verschaffen. Ein Vorhandensein von Losungsansitzen bereits in diesem
frithen Stadium ist nicht zielfihrend.

Ein weiteres Problem besteht beim Verfassen von Anderungsanforderun-
gen durch unqualifiziertes Personal, wodurch es hiufig zu Missverstandnis-
sen oder inhaltlich unverstindlichen Texten kommt. Zudem wire eine ein-
heitliche Verwendung von Begriffen oder Abkirzungen im Lasten- bzw.
Pflichtenheft hilfreich, um allen Beteiligten die gleiche Basis bei der Bear-
beitung von Problemen zu ermdglichen. Da die Anderungsanforderungen in
englischer Sprache beschrieben werden miissen, kommt es oftmals zu gram-
matikalisch fehlerhaften und schwer verstandlichen Texten, die Verwirrung
und Missverstindnisse in den Ausschissen auslosen. Zudem miissten alle
Bereiche im Dokument vollstindig ausgefillt werden, damit die Crowd-
Worker/innen von den Crowdsourcer/innen alle relevanten Informationen
erhalten und die Qualitit des Lasten- bzw. Pflichtenhefts einen bestimmten
Standard aufweist.

Im Unternehmen Alpha wird eine kiirzere Bearbeitungszeit der jeweili-
gen Probleme angestrebt, um Anderungsanfragen schneller umsetzen zu
kénnen und Lésungsvorschlidge mithilfe von sogenannten Releases (Freiga-
ben) direkt implementieren zu kénnen. Die Steuerung des Prozesses der in-
ternen Crowd Work wird von den einzelnen Ausschiissen getragen. Auf-
grund des internationalen Einsatzes der internen Crowd Work und einer
schlechten Kommunikation innerhalb und zwischen den Gremien sowie
zwischen weiteren beteiligten Parteien kommt es immer wieder zu Missver-
standnissen, die die Prozesse negativ tangieren. Ein weiteres Problem auf der
Kommunikationsebene ergibt sich bei den Crowdsourcer/innen. Durch
sprachliche und kulturelle Unterschiede sowie durch unterschiedliche Ar-
beitskontexte kommt es zu Missverstindnissen beziiglich der Problemstel-
lung selbst, die dazu fihren, dass falsche Losungsideen entwickelt werden.

Den Ergebnissen der qualitativen Umfrage kann entnommen werden,
dass einige Fachbereiche wie der Einkauf oder der Finanzbereich in den Aus-
schiissen nicht vertreten sind, wodurch das themenspezifische Wissen dieser
Abteilungen fehlt. Des Weiteren weist die Wissensweitergabe innerhalb der
Crowd eine Liicke auf. Es gibt zwei Crowd- bzw. Community-Manager/in-
nen, die als Ansprechpartner/innen der lokalen Ausschisse agieren und ein
gewisses Wissensmonopol pflegen, welches nicht geteilt wird. Wenn diese
Personen ausfallen oder abwandern, gehen mit ihnen wichtige Informatio-
nen verloren.
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Beziiglich der im Unternehmen verwendeten IT-Plattform wurde berich-
tet, dass es in der Bedienung und Darstellung einige Mingel gebe. Insbeson-
dere sei die Plattform sehr umstindlich zu bedienen und liefere keinerlei
Informationen dartiber, welche Anderungsanforderungen umgesetzt oder
welche abgelehnt werden. Da die Laufzeit einer Anderungsanforderung der-
zeit noch zu hoch ist, liegt auch hier Handlungsbedarf vor.

Handlungsempfehlungen

Die folgenden Handlungsempfehlungen, welche sich aus den ermittelten Li-
cken ableiten lassen, sollen dem globalen Automobilkonzern beim Einsatz
der internen Crowd Work helfen. Diese Verbesserungsvorschlige wurden in
einem Workshop fir Mitarbeiter/innen vorgestellt, wobei sowohl die identi-
fizierten Missstinde als auch die vorgeschlagenen Handlungsempfehlungen
angegeben und diskutiert wurden. AnschlieSend wurden diese in kompri-
mierter Form den Mitgliedern des globalen Ausschusses prasentiert. Darauf-
hin wurde ein Meeting mit der Firma, welche die Plattform programmiert
hat, organisiert, um die Liicken, die in Bezug auf die IT identifiziert wurden,
zu beheben.

Zunichst sollte das Lasten- bzw. Pflichtenheft keine Losungsvorschlage
mehr enthalten. Vielmehr sollten diese anhand eines Ideenwettbewerbs in-
nerhalb der einzelnen Ausschisse gefunden werden. AufSerdem sollten die
Dokumente von fachlich qualifizierten Personen geschrieben werden, um
sprachlichen Defiziten vorzubeugen. Problematisch ist die Verwendung von
unternehmensinternen Begriffen oder Abkiirzungen, die sich zwischen den
verschiedenen Regionen unterscheiden. Es kann davon ausgegangen werden,
dass ein Abkiirzungsverzeichnis bzw. Glossar fir Begrifflichkeiten, die nicht
international genutzt werden, fiir ein einheitliches Verstdndnis sorgt.

Im Zuge der geplanten Einfiihrung eines neuen SAP-Systems sollte zu-
nichst ein neuer Ausschuss gegriindet und anschliefend in die bestehenden
Ausschisse integriert werden, um so die damit verbundenen Prozesse zu ver-
einheitlichen. Dieser neue Ausschuss sollte dafiir sorgen, dass Losungsvor-
schldge mithilfe von sogenannten Releases (Freigaben) direkt implementiert
werden koénnen. Die Anderungswiinsche und Anpassungen kommen auf
eine dafiir entwickelte Plattform, werden dann im neuen Ausschuss disku-
tiert und im Falle einer Freigabe umgesetzt.

Dartiber hinaus sollten die Crowdsourcer/innen zukiinftig die Probleme
tiber eine Video- oder Telefonkonferenz im globalen Ausschuss prasentieren.
Dadurch wird sichergestellt, dass alle Beteiligten die Problemstellung verste-
hen. Um die Prozessteuerung nicht nur innerhalb der Ausschiisse, sondern
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auch ausschussiibergreifend zu optimieren, wird empfohlen, eine/n Projekt-
leiter/in fiir den Change-Management-Prozess einzustellen.

Um dartber hinaus die Wissensweitergabe zu optimieren, wird empfoh-
len, dass bereits zu Beginn der Einfithrung von interner Crowd Work die
Entwicklung von Wissensmonopolen verhindert werden sollte. Der Rest der
Crowd hatte ansonsten Schwierigkeiten, sich hinsichtlich der Zusammenar-
beit einzubringen. Aus den Experteninterviews wird erkenntlich, dass regel-
mafig globale Konferenzen veranstaltet werden sollten, um den internatio-
nalen Austausch und das Kennenlernen zwischen den einzelnen Mirkten
voranzubringen.

Weil sich bisher Unstimmigkeiten in der Benutzung der Plattform er-
geben haben, wird eine Art Broadcast-Meldung gewtinscht. Mithilfe dieser
Meldung koénnten alle Crowd-Worker/innen tiber den Bearbeitungsstatus
und vorgenommene Anderungen der Anforderungen informiert werden.
Auflerdem sollte die Benutzerfreundlichkeit der Plattform verbessert wer-
den. So sollten auf der Plattform unter anderem unterschiedliche Sprachein-
stellungen angeboten werden, damit die Auswirkungen sprachlicher Defizite
minimiert werden.

Erginzend dazu sollten nur noch solche offenen Anderungsanforderun-
gen auf die Agenda der nédchsten Ausschusssitzung genommen werden, bei
denen es auch einen konkreten Handlungsbedarf gibt. Sowohl Crowd-
Worker/innen als auch Crowdsourcer/innen sollten Zugrift auf entsprechen-
de Dokumente mit Kommentaren, Anmerkungen, Losungsvorschligen und
letztlich mit den finalen Ergebnissen erhalten. Es kann angenommen wer-
den, dass dadurch der Abstimmungsprozess und somit auch die Vermeidung
von Doppelentwicklungen verbessert wird.

Mittelstandischer Softwareentwickler Beta

Ziel der Studie

Der mittelstandische Softwareentwickler Beta ist im Bereich der Entwick-
lung von Marktforschungs- und Marktanalysesystemen unter anderem fiir
die Logistikbranche titig. Die analytischen Systeme, die als webbasierte An-
wendungen an zahlreiche Firmenkunden weltweit geliefert werden, erfassen
verschiedene Arten von Daten, wie z.B. Neuzulassungen, Vertriebs- und
Marktstrome, Besitzumschreibungen oder Bestinde. Das Hauptaugenmerk
der Untersuchung lag auf der Analyse des Prozesses der internen Crowd
Work im Unternehmen, um Erkenntnisse tiber deren Effizienz und Einsatz-
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moglichkeiten zu gewinnen. Das Unternehmen nutzt interne Crowd Work
zur bereichsibergreifenden Innovation. Untersucht wurde, ob die Imple-
mentierung von interner Crowd Work eine effiziente Zusammenarbeit for-
dern kann.

Das Ziel bestand also darin, die Integration der internen Crowd Work in-
nerhalb des mittelstindischen Softwareentwicklers zu beurteilen. Dabei wur-
de geprift, inwieweit der Prozess der internen Crowd Work erfolgreich im
Unternehmen umgesetzt wird und welche Maffnahmen zur Optimierung
eingeleitet werden konnen. Dazu wurden mehrere Einzelinterviews auf ver-
schiedenen Hierarchieebenen durchgefiihrt.

Ausgangssituation

Eine Initiative zur internen Crowd Work im Unternehmen Beta beginnt mit
der Wahrnehmung von Problemen, z. B. in Form von fehlenden Ressourcen,
Kommunikationsproblemen, Problemen organisatorischer Art sowie Proble-
men hinsichtlich Finanzen oder der Zusammenarbeit mit GrofSkunden. Der
Prozess der Problemerkennung fangt meist auf der untersten Ebene an und
ist abteilungsabhingig.

Die Personen, die ein Problem identifizieren, nehmen die Rolle des/der
Auftraggeber/in bzw. Crowdsourcer/in ein. Dies kann zunichst jede/r Mit-
arbeiter/in im Unternehmen sein, unabhingig von der Hierarchieebene.
(Tatsachlich werden in der Praxis die Ideen zu den meisten Projekte von au-
Ben angestofSen, sprich von Kund/innen des Softwareentwicklers.) Dabei soll
der/die Crowdsourcer/in idealerweise die benotigten Kompetenzen aufwei-
sen und den Auftrag so formulieren, dass Effizienzverluste und Verwirrung
in der Zielverfolgung ausgeschlossen werden konnen. Die Crowd-Worker/
innen sind diejenigen, die aufgrund ihres Wissens besonders geeignet sind,
die Aufgabe zu 16sen.

Nachdem ein Problem erkannt wurde, wird versucht, dieses zunachst auf
lokaler Ebene zu losen. Die Probleme werden meist intern von Teams oder
einzelnen Abteilungen kommuniziert und bearbeitet, da sie sensibler Natur
sind und nicht ohne Weiteres nach auffen gelangen diirfen. Wenn das Prob-
lem nicht gelost werden kann, wird die Problemstellung iiber unterneh-
mensinterne Kommunikationswege an andere Mitarbeiter/innen oder an die
nichsth6here Hierarchieebene weitergeleitet. Darauthin wird die Problem-
stellung analysiert und benétigte Ressourcen und Kompetenzen werden auf
ihre Verfiigbarkeit hin Gberpriift. Die zentrale Rolle Gbernimmt ein Aus-
schuss, welcher aus vier Mitarbeiter/innen aus verschiedenen Bereichen be-
steht. Sie formulieren die Aufgabenstellung, Erwartungen und Ziele und
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stimmen die projekterforderlichen Anforderungen und Ressourcen mit den
entsprechenden Bereichsleiter/innen ab.

Dieser Vorgang wird tber eine interne Plattform geregelt. Diese Platt-
form ist die zentrale Schnittstelle fiir die interne Crowd Work. Dort werden
Ziele und Teilaufgaben hinterlegt und zu einer Gesamtaufgabe verkntpft.
Zudem konnen einzelne Prozesse kommentiert sowie mit einer Statusmel-
dung und mit Feedbacks versehen werden. Auf diesem Wege konnen die
Aufgaben an bestimmte Personen oder Abteilungen delegiert werden. Durch
die Nutzung der internen Plattform werden die einzelnen Prozessschritte
besser strukturiert, priorisiert und verfolgt. Parallel dazu werden weitere
Tools fiir den aktiven Informationsaustausch, die Zusammenarbeit mehrerer
Mitarbeiter/innen, die Dokumentationserstellung sowie die Verfolgung und
Kontrolle einzelner Prozessschritte verwendet.

Wenn Probleme identifiziert werden, werden diese nach Art, Beschaffen-
heit und Hierarchieebene klassifiziert. Dabei werden sie zuerst in organisato-
rische, technische oder kommunikative Probleme gruppiert und anschlie-
Bend auf ihre Wichtigkeit und Dringlichkeit geprift. Die Fristen fiir die
Aufgabenlésung werden in den meisten Fillen realistisch gesetzt und sind
von der Relevanz des Problems abhingig. Organisatorische Probleme, die fiir
das Unternehmen keine existentielle Bedeutung haben, werden beispielswei-
se mit einem langeren zeitlichen Intervall terminiert. Zeitverluste, die hierbei
aufgrund von fehlenden Meilensteinen entstehen, kdnnen durch eine stren-
gere Uberwachung der Fertigstellung von einzelnen Teilabschnitten mini-
miert bzw. vermieden werden. Als irrelevant identifizierte Probleme werden
aussortiert, um unnétigen Aufwand zu vermeiden.

Nach der Analyse und Bewertung eines Problems folgen eine detaillierte
Problemdefinition und die Formulierung der Aufgabe. Die Aufgaben wer-
den vom Ausschuss in Teilaufgaben zerlegt und entsprechend weiterverteilt.
Ab diesem Zeitpunkt haben die Crowd-Worker/innen die Méglichkeit, sich
fir die Teilnahmen am Loésungsfindungsprozess zu bewerben. Dazu missen
sie die Zustimmung des/der Vorgesetzten einholen. Nachdem die Entschei-
dung tber die Projektdurchfithrung gefallen ist, werden Teams bzw. Grup-
pen gebildet, die nach passenden Losungen suchen. Der Ausschuss ist ver-
pflichtet, den Ablauf und die Fortschritte des Projektes zu verfolgen und zu
kontrollieren.

Wihrend der Bewertungsphase werden viele verschiedene Losungsansat-
ze gesammelt. Die im Prozess involvierten Personen priifen mehrere Alterna-
tiven. Um die beste Losung herauszufiltern, werden die Losungsvorschlige
mit den bestehenden Ressourcen und Anforderungen abgeglichen. Nach-
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dem ein Losungsvorschlag ausgewahlt wurde, muss die Geschiftsleitung zu-
stimmen, damit das Projekt realisiert werden kann. Im Idealfall stimmt das
Ergebnis mit der Zielsetzung tGberein. Dadurch entstehen nutzliche Erfah-
rungen und ein Mehrwert fiir den mittelstindischen Softwarehersteller. An-
stehende Probleme oder Aufgaben sollen somit im weiteren Tagesgeschaft
leichter bewaltigt werden.

Probleme im Ablauf der internen Crowd Work

Im Rahmen der Initiativen zur internen Crowd Work des Unternehmens
Beta kommt es an einigen Stellen zu Schwierigkeiten, z. B. in der Kommuni-
kation innerhalb der Teams bzw. zwischen den Abteilungen. Aufgrund des
ungeniigenden Informationsaustauschs und der fehlenden Transparenz hin-
sichtlich der Ressourcen und der Motivation einzelner Bereiche nimmt das
Losen von bereichstibergreifenden Problemen viel Zeit in Anspruch. Es hédu-
fen sich zudem zunehmend technische Probleme, welche auf Management-
ebene ignoriert werden.

Eine globale Zielsetzung bleibt aus oder wird nicht transparent jedem/je-
der Mitarbeiter/in kommuniziert. Fiir eine fundierte und ordnungsgemafie
Formulierung der Aufgaben und Ziele sind fachspezifische Kompetenzen
und Erfahrungen sowie ein vertieftes Verstindnis der Problematik erforder-
lich. Die verantwortlichen Personen im Ausschuss konnen diesem Anspruch
nur teilweise gerecht werden und sind somit nur begrenzt in der Lage, die
Aufgaben und Zielformulierungen ordnungsgemaf zu definieren.

Wiederholt treten fehlerhafte Entscheidungen auf, da ein Ergebnis nach
Erreichen des definierten Ziels in der Regel nicht mehr weiterverwendet
wird. Des Weiteren wird eine Aufgabe auf unterschiedlichen Wegen gel6st.
Somit werden unnoétig viele Ressourcen fiir die Entwicklung einer bereits im
Unternehmen vorhandenen Losung verschwendet. Auerdem findet in man-
chen Fillen keine oder eine unzureichende Qualititssicherung statt, weil
keine Kontrollinstanzen vorliegen. Die Qualititssicherung der einzelnen
Teilaufgaben erfolgt nur fiir bestimmte Ablaufe innerhalb des Produktions-
prozesses.

In Bezug auf Betas Unternehmenskultur wurden die Kriterien Transpa-
renz und Wertschitzung neuer Ideen von den Mitarbeiter/innen als unzurei-
chend bewertet. Das Unternehmen setzt Anreize, um die Mitarbeiter/innen
fir die Teilnahme an der internen Crowd Work zu motivieren. Jedoch wer-
den beispielsweise PersonalentwicklungsmaSnahmen zu selten realisiert,
und auch Fortbildungsmoglichkeiten zum Thema interne Crowd Work sind
nur beschrinkt vorhanden. Am Ende eines Prozesses sollen die Projektbetei-
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ligten fiir ihre Teilnahme belohnt werden. Allerdings funktioniert dies in der
Realitédt oftmals nicht, wodurch der wahrgenommene Effekt der Teilnahme
fur die Mitarbeiter/innen eingeschrianke wird.

Handlungsempfehlungen

Auf Grundlage der ermittelten Schwachstellen werden im Folgenden Opti-
mierungsmaffnahmen dargestellt, die den Prozess der internen Crowd Work
im Unternechmen Beta verbessern konnen.

Um die Motivation der Mitarbeiter/innen zu steigern, ist eine flexiblere
Arbeitszeitgestaltung vonnoten. Dartber hinaus konnten zur Erlduterung
der Idee der internen Crowd Work systematische Gesprache zwischen Mitar-
beiter/innen und direkten Vorgesetzten etabliert werden. Eine offene Kom-
munikation und direktes Feedback seitens der Vorgesetzten kénnten zur
Steigerung der Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiter/innen beitra-
gen. Ebenso sollten das Personalentwicklungsmodell sowie die Belohnungs-
politik enger an Initiativen der internen Crowd Work gekoppelt werden.

Zur Verbesserung der Zusammenarbeit sollte die bereichstibergreifende
Kommunikation verbessert werden. Mithilfe von regelmafSigen Abstim-
mungsterminen koénnte beispielsweise die Zusammenarbeit zwischen
Mitarbeiter/innen aus unterschiedlichen Bereichen optimiert werden. Die
Mitarbeiter/innen wiirden so die Moglichkeit erhalten, sich tiber den jeweils
aktuellen Stand der internen Crowd Work, die aktuellen Schwierigkeiten und
Probleme sowie die damit verbundenen Unternehmensziele zu informieren.

Eine weitere Optimierungsmaf$nahme ist hinsichtlich der Transparenz
von Unternehmensprozessen notwendig. Um die Transparenz zu steigern,
sollte die Prozesskomplexitit reduziert werden. Dies kann erreicht werden,
indem bereits etablierte und eventuell veraltete Ablaufe analysiert und um-
strukeuriert werden. Dadurch werden Informationsverarbeitung und Ent-
scheidungsfindung optimiert und Implementierung und Umsetzung der Er-
gebnisse konnten reibungsloser und schneller durchgefiithrt werden.

Global agierender Automobilhersteller Gamma

Ziel der Studie

Im Zuge eines Pilotprojektes des global agierenden Automobilherstellers
Gamma hatten Mitarbeiter/innen eine interne IT-Plattform genutzt, um den
Austausch im Unternehmen in Echtzeit zu ermoglichen. Fir das Projekt war
ein Team von Expert/innen aus verschiedenen Fachbereichen zusammenge-
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stellt worden. Sie waren dabei nicht (mehr) in strikte Hierarchien eingebun-
den, sondern lediglich fiir die spezifische Thematik tGber die Plattform ver-
knupft.

Das Ziel der Studie war zu untersuchen, wie die Mitarbeiter/innen diese
interne Crowd Work im Unternechmen Gamma erlebt und wahrgenommen
haben. Dazu wurden Interviews mit Expert/innen gefiithrt, die in der inter-
nen Crowd titig waren. Sie wurden zu ihren Erfahrungen und Einschitzun-
gen und zu den Arbeitsbedingungen innerhalb des Projektes befragt. Dart-
ber hinaus wurden auch die in der Pilotphase koordinierende Person und ein
Mitglied des Betriebsrats zu ihren Erwartungen und wahrgenommenen
Chancen und Risiken in Bezug auf das Pilotprojekt befragt.

Ausgangssituation

Im Rahmen der Initiative zur internen Crowd Work des global agierenden
Automobilherstellers wurden Expert/innen mit verschiedenen Fihigkeiten
zu crossfunktionalen Teams zusammengestellt, um eine Schnittstellenaufga-
be zu bearbeiten, an der das Unternehmen zuvor immer wieder gescheitert
war. Die Hauptaufgabe bestand darin, eine Finanzsoftware im Unternehmen
einzufiihren, die es erlaubt, Daten mit anderen Gesellschaften des Konzerns
auszutauschen. Daflir mussten in der Software entsprechende Schnittstellen
gesetzt werden, um die jeweiligen Gesellschaften des Unternehmens anzu-
binden. Es war nicht nur eine technische Losung erforderlich, sondern die
Software musste fir die kaufminnischen Angestellten angepasst werden.
Aufgrund der komplexen und zeitaufwendigen Thematik war es von Vorteil,
dass unterschiedliche Fachbereiche im Team vertreten waren, um diese
Schnittstellenfunktion der Software von der Anforderung bis zum Betrieb si-
cherzustellen.

Die Crowd-Worker/innen waren wihrend des Projektes autonom und
hatten innerhalb der Thematik Entscheidungsgewalt. Die einzelnen Team-
mitglieder aus unterschiedlichen Standorten wurden an einem Ort zusam-
mengebracht, um gemeinsam nach Problemlosungen zu suchen. Je nach
Phase des Projektes wurden gelegentlich auch Expert/innen von auflerhalb
herangezogen (hybride Crowd). Alle Crowd-Worker/innen konnten mithilfe
der IT-Plattform Sharepoint miteinander arbeiten, die sich an die individuel-
len Bedurfnisse des Teams anpassen liefS. Alle erarbeiteten Dokumentationen
wurden in Sharepoint abgelegt, um Transparenz zu schaffen sowie AufSenste-
hende daran teilhaben zu lassen.

Wihrend des Projektes wurden die jeweils aktuell am Projekt beteiligten
Crowd-Worker/innen vier Tage die Woche vom Liniengeschift freigestellt,
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um an der Projektaufgabe zu arbeiten. Dabei orientierte sich das Vorgehen
an der Scrum-Methode. Scrum ist ein hiufig verwendetes Rahmenmodell im
Projektmanagement, bei dem neue Rollen und verinderte Aufgabenteilun-
gen eingesetzt werden. Die komplexe Projektaufgabe wurde in kleinere Teil-
aufgaben zerlegt und an die internen Crowd-Worker/innen verteilt. Sie
konnten ihre Arbeit selbststindig planen und einteilen. Der/die Projektlei-
ter/in Gbernahm im Sinne des Scrum-Modells die Rolle des Kunden bzw. der
Kundin und war dementsprechend nicht berechtigt, die Zeit- und Kapazitats-
planung sowie die Arbeitsteilung der Mitarbeiter/innen zu determinieren
oder zu kontrollieren.

Durch diese Initiative der internen Crowd Work wuchs das Unterneh-
men mehr zusammen und Bereichsgrenzen wurden leichter iiberwunden. In
den Abteilungen, in denen die Zusammenarbeit schwierig war oder nicht
funktionierte, entstand gegenseitiges Verstandnis fir Aufgaben und Anforde-
rungen, denen sich die Kolleg/innen gegeniiber sahen. Auflerdem wurde
durch den Prozess die Transparenz innerhalb des Konzerns erhoht, sodass
sich ein besseres Verstindnis hinsichtlich der gesamten Wertschopfungskette
innerhalb der Belegschaft ergab.

Probleme im Ablauf der internen Crowd Work

Trotz einer allgemeinen Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen konnte Verbes-
serungspotential bei der internen Crowd Work von Gamma identifiziert wer-
den. Zum einen stellte die Selbstorganisation bei einigen Mitarbeiter/innen
ein Problem dar. Fir sie war es eine Umstellung, Entscheidungen ohne das
Management treffen zu miissen bzw. abzuwagen, ob oder wann das Manage-
ment einbezogen werden muss. Zum anderen wurden die Rahmenbedin-
gungen zu Beginn des Projektes nicht erfolgreich umgesetzt, sodass die Pro-
jektmitarbeiter/innen anfangs nicht ausreichend von ihrem Liniengeschift
freigestellt worden waren und somit einer Mehrfachbelastung ausgesetzt wa-
ren. Das Management hatte keine Strategien fir die Kompensation des Ar-
beitsausfalles entwickelt.

Die Teilnahme am Projekt war freiwillig und fiir die Teilnehmenden gab
es keine finanziellen Anreize. Neben der Entlohnung war anfangs auch der
Umgang mit Uberstunden nicht geregelt, die sich jedoch schnell anhiuften.
Durch interne Crowd Work erhalten Beschiftigte zwar mehr Selbstbestim-
mung, sind jedoch gleichzeitig auch einem hoheren Druck ausgesetzt. Des
Weiteren besteht das Risiko, dass sich Mitarbeiter/innen vor anfallender Ar-
beit und dem daraus resultierenden Zusatzaufwand driicken, da sie weniger
kontrolliert werden.
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Im Hinblick auf die Plattform Sharepoint sind die Befragten dafir, zu-
kiinftig eine andere Plattform zu verwenden. Sharepoint sei zu untibersicht-
lich, wenn mehrere Tasks gleichzeitig bearbeitet werden. Man konne diese
nicht flexibel zuordnen oder 16schen. Mitarbeiter/innen hitten auflerdem
tiber Sharepoint teilweise keinen Zugrift auf spezifische Informationen und
Daten bekommen.

Handlungsbedarf besteht auch beziiglich der Kommunikation wahrend
des Projektes. Das Thema Crowd Work muss innerhalb des Unternehmens
bekannter werden, sodass ein gewisses Interesse und Motivation sowohl auf
allen Managementebenen als auch bei den Mitarbeiter/innen besteht. Weite-
re Probleme im Prozess der internen Crowd Work sind die sprachlichen Bar-
rieren, die auftreten, wenn viele Beteiligte keine addquaten Englischkenntnis-
se besitzen. Und dartber hinaus auch kulturelle Unterschiede zwischen den
Mitarbeiter/innen, die aus der Diversitit und weltweiten Zusammensetzung
der internen Crowd resultieren und sich z.B. in unterschiedlichen Arbeitssti-
len oder einer unterschiedlichen Feedbackkultur duflern.

Handlungsempfehlungen

Um die zukinftige interne Crowd Work noch erfolgreicher zu gestalten, soll-
te Automobilhersteller Gamma zu Beginn eines solchen Projektes klarere
Richtlinien bzw. Rahmenbedingungen festlegen, um einen erfolgreichen
Projektverlauf zu gewiahrleisten.

Ein Beispiel dafiir ist die Entlohnung der Projektmitarbeiter/innen, die
im Pilotprojekt ein kritisches Thema war. Grundsatzlich war fir die Mitar-
beiter/innen keine Primie vom Management geplant gewesen. Aufgrund der
hervorragenden Ergebnisse im Laufe des Projektes wurde beschlossen, die
Projektmitarbeiter/innen mit einem Bonus zu belohnen. Der Konzern sollte
sich daher bereits im Vorfeld Gedanken dariiber machen, das Engagement
der Mitarbeiter/innen zu belohnen und dies auch kommunizieren. Bei frei-
williger Teilnahme konnte sich dies positiv auf die Zahl der Teilnehmer/in-
nen auswirken. Damit wiirden sich neben den intrinsisch motivierten Mitar-
beiter/innen, die sich aus Spaf§ an der Arbeit, an Weiterentwicklung und aus
Freude an guten Ergebnissen an solchen Projekten beteiligen, auch extrin-
sisch motivierte Mitarbeiter/innen, fiir die die monetire Belohnung im Vor-
dergrund steht, beteiligen.

Ein weiterer problematischer Aspekt war die Mehrfachbelastung der Mit-
arbeiter/innen zu Beginn des Projektes. Hier ist es die Aufgabe des Topma-
nagements, die Entlastung aus dem Liniengeschaft besser mit den jeweiligen
Vorgesetzten der Projektmitarbeiter/innen abzustimmen. Denn eine derarti-
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ge Doppelbelastung kann zu Stress bei den Mitarbeiter/innen fithren und
sich negativ auf deren gesamte Arbeitsleistung auswirken. Aufferdem sollte
der Auswahl von Mitarbeiter/innen mehr Aufmerksamkeit geschenke wer-
den. Es sollte vorab tberlegt werden, wer fir die jeweilige interne Crowd
Work geeignet ist, sodass die besten Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche
Losung gegeben sind.

Eine weitere Verbesserung sollte im Hinblick auf die eingesetzte IT-Platt-
form vorgenommen werden. Laut den Projekemitarbeiter/innen eignet sich
Sharepoint nicht optimal fir die Zusammenarbeit. Es ist zu empfehlen, bei
zukinftigen Projekten mit einer neuen Software zu arbeiten. Und schlieflich
sollte mehr zu dem Thema interne Crowd Work im Unternehmen kom-
muniziert werden, um mehr Akzeptanz auf allen Ebenen zu fordern. Damit
wiirden einige Schritte beim Umsetzen eines solchen Projektes vereinfacht
werden.

3.4 Interne Crowd Work als neosoziotechnisches System

Als Ergebnis der drei explorativen Fallstudien kann resiimiert werden, dass
das Phianomen der internen Crowd Work sowohl aus sozialen (,,Struktur®
und ,Menschen®) wie auch technischen Elementen (, Technik® und , Aufga-
ben“) besteht (Bostrom/Heinen 1977; Durward/Simmert/Peters et al. 2019,
S.4524). Durch den Einsatz moderner Informationstechnologien interagie-
ren diese Elemente zunehmend auferhalb der traditionellen, gewachsenen
Unternehmensgrenzen. Daher lasst sich interne Crowd Work als ein soge-
nanntes neosoziotechnisches System beschreiben (sieche Abbildung 8), in dem
die vier soziotechnischen Elemente vor dem Hintergrund der Digitalisierung
um vier weitere Einfliisse erganzt werden: Mehrfachverkapselung, komplexe
Wechselbeziehung von soziotechnischen Elementen, multidirektionale Ver-
erbung sowie kontinuierliche Verhandlung.

Mehrfachverkapselung

Im Rahmen der Fallstudien konnte festgestellt werden, dass die traditionel-
len Unternehmensgrenzen durch den Einsatz von interner Crowd Work zu-
nehmend verschwinden. Parallel zur Auflosung bisheriger Strukturen ist zu-
dem eine fortlaufende Verbindung bzw. Verkapselung von unterschiedlichen
Abteilungen, Bereichen und sogar Unternehmen zu beobachten. Da die Mit-
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arbeiter/innen im Rahmen der internen Crowd Work tiber eine gemeinsame
IT-Plattform interagieren, konnen sich relativ einfach lokale, regionale sowie
globale Teams bilden. Diese formieren sich ohne die bisherigen Unterneh-
mensstrukturen.

Durch den Einsatz interner Crowd Work konnen sich somit neue organisa-
tionstbergreifende Arbeitssysteme bilden, die sich aus mehreren bestehenden
sozialen Subsystemen (z.B. Abteilungen) zusammensetzen. Diese Restruktu-
rierung von Arbeit verbindet Mitarbeiter/innen aus unterschiedlichen Hierar-
chien mit verschiedenen Verantwortlichkeiten sowie einer Vielzahl an Fihig-
keiten und Erfahrungen. Die erarbeiteten Losungen und Ergebnisse konnen
dadurch schnell der gesamten Belegschaft zuginglich gemacht werden.

Dariiber hinaus integrieren die Unternehmen auch externe Dienstleister
wie SAP, IBM oder T-Systems in ihre Initiativen zur internen Crowd Work.
Diese stellen einerseits die notwendige IT-Infrastruktur (z.B. IT-Plattform,
Software, Benutzeroberflichen) zur Verfiigung. Andererseits unterstiitzen
und erginzen diese externen Partner Projekte der internen Crowd Work
durch zusitzliche Expertise und Fahigkeiten. Dennoch bringt eine zuneh-
mende Erosion der Unternehmensgrenzen durch interne Crowd Work auch
Risiken mit sich, da die bestehenden Arbeitsprozesse mitunter sehr unter-
schiedlich sind. Beispielsweise kann sich ein Warenbestellungsprozess von
Abteilung zu Abteilung so unterscheiden, dass der Einsatz von interner
Crowd Work zu einem enormen Abstimmungsaufwand fiihrt.

Komplexe Wechselbeziehung von soziotechnischen Elementen

Da interne Crowd Work verschiedene Kulturen, Sprachen, Gewohnheiten
sowie Arbeitsmethoden zusammenbringt, kann ein groer Kommunika-
tions-, Koordinations- und Allokationsaufwand entstehen. Zusatzliche Res-
sourcen werden benoétigt, um die Auswahl der internen Crowd-Worker/in-
nen, die Zerlegung und anschliefende Zusammensetzung der Aufgaben
sowie die Implementierung der finalen Losungen zu gewihrleisten. Diese fi-
nalen Losungen berticksichtigen meist die Anliegen vieler verschiedener An-
spruchsgruppen im Unternehmen.

In der internen Crowd Work existieren daher miteinander verbundene,
redundante, konkurrierende oder widerspriichliche soziale und technische
Elemente. Die gemeinsame IT-Plattform dient hierbei als Schnittstelle zwi-
schen den Anspruchsgruppen, um Aufgaben und Informationen zu verteilen
sowie Teillosungen zusammenzufihren.
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Dennoch eroffnet der Einsatz interner Crowd Work auch neue Moglich-
keiten zu bislang unbekannter Arbeitsgestaltung. So konnen einzelne Mitar-
beiter/innen neben ihren eigentlichen Tatigkeiten beispielsweise gemeinsam
an einem Softwareentwicklungsprojekt arbeiten. Interne Crowd Work multi-
pliziert hierbei das Potenzial von global verteilter Kollaboration, dem ge-
meinsamen Verrichten von Aufgaben sowie der unabhingigen Verteilung
von Ressourcen. Die Mitarbeiter/innen konnen als interne Crowd-Worker/
innen frei entscheiden, wann sie mit wem welche Aufgaben bearbeiten wol-
len. Als Folge verzahnen sich die technischen Moglichkeiten (z.B. Plattform-
funktionen, Software) zunehmend mit den Humanressourcen und bilden
ein komplexes Netzwerk aus soziotechnischen Elementen.

Multidirektionale Vererbung

Da die teilnehmenden Mitarbeiter/innen auf Basis ihrer personlichen sowie
beruflichen Hintergriinde interagieren, determinieren sie gleichzeitig auch
die Arbeit in der internen Crowd mafgeblich. Durch das Einstellen von Auf-
gaben, dem Zusammenarbeiten sowie dem Erstellen finaler Losungen tber
die gemeinsame IT-Plattform formen die Mitarbeiter/innen selbst die Ar-
beitsinhalte und -bedingungen. Damit wird das neue Arbeitssystem primir
durch die einzelnen soziotechnischen Elemente der internen Crowd selbst
anstatt durch die traditionellen Unternehmenshierarchien und -strukturen
gestaltet.

Zudem ist ein umgekehrter Effekt zu beobachten, da die interne Crowd
Work als tbergreifende Initiative die Arbeit in den einzelnen organisatio-
nalen Einheiten der Mitarbeiter/innen direkt und indireke beeinflusst.
Einerseits investieren die Mitarbeiter/innen eine gewisse Zeit in die Teil-
nahme und missen somit ihr eigenes Zeit- und Ressourcenmanagement
anpassen. Andererseits hat die interne Crowd Work auch einen Effekt auf
ihre Arbeitsgewohnheiten. Als Teil einer internen Crowd sammeln die Mit-
arbeiter/innen viele verschiedene Eindriicke von Arbeitsmethoden, -prozes-
sen und -werkzeugen anderer Abteilungen, Bereiche oder Organisationen.
Diese Erfahrungen kénnen wiederum den bisherigen Arbeitsalltag der Mit-
arbeiter/innen beeinflussen. Dariiber hinaus setzt die Crowd-Work-Platt-
form selbst durch die bereitgestellten Funktionalititen, Benutzeroberfla-
chen sowie Prozessvorgaben gewisse Rahmenbedingungen fiir die tigliche
Arbeit.
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Kontinuierliche Verhandlung

Da interne Crowd Work eine interorganisationale bzw. konzernweite Zu-
sammenarbeit ermoglicht, wird sie auch als Entscheidungsinstrument einge-
setzt, um bestimmte Aufgaben, Methoden oder Losungen zu bewerten. In
diesem Zusammenhang stellt die interne Crowd Work ein Instrument dar,
mit dem Entscheidungstriger/innen ihre Entscheidung auf der Grundlage
von Bewertungen durch die Mitarbeiter/innen legitimieren konnen. So kon-

Abbildung 8
Interne Crowd Work als neosoziotechnisches System
Mehrfachverkapselung
— Crossfunktionale Zusammenarbeit wird
durch die Integration verschiedener
Arbeitssysteme innerhalb der internen
Crowd Work gefardert.
— Externe Personen werden integriert.
multidirektionale kontinuierliche
Vererbung Verhandlung
int d Work
— Die interne Crowd Work interne Crowd Wor — Unterschiedliche Anspruchs-

wird durch die einzelnen
soziotechnischen
Elemente der internen
Crowd gestaltet.

gruppen kommen kollabora-
tiv zu Entscheidungen.

— Organisationales Lernen
wird durch die kontinuierli-
che Verhandlung innerhalb
der internen Crowd
verstarkt.

— Eindriicke aus der
internen Crowd Work
werden in den bisherigen
Arbeitsalltag integriert.

soziales System technisches System

— Gemeinsame IT-Plattform vermittelt
zwischen den verschiedenen Anspruchs-
gruppen.

— Angebot zuséatzlicher Aufgaben verzahnt
technische Mdglichkeiten mit Humanres-
sourcen.

komplexe Wechselbeziehungen
zwischen soziotechnischen Elementen

Quelle: Eigene Darstellung.
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nen beispielsweise tiber die interne Crowd die Meinungen aller Mitarbeiter/
innen vor dem Rollout einer neuen Unternehmenssoftware eingeholt wer-
den. Teilweise werden solche Abstimmungsprozesse auch sukzessive geschal-
tet. Zunichst wird die Abstimmung zur Software auf lokaler (z.B. innerhalb
eines Unternehmens), anschlieend auf regionaler (z.B. europaweit) und zu-
letzt auf globaler Ebene (z. B. im weltweiten Konzern) durchgefiihrt.

Grundsitzlich findet ein stindiger Verhandlungsprozess aller Beteiligten
in der internen Crowd statt, wodurch sich die Organisation selbst weiterent-
wickelt. Auf der Grundlage gegenseitiger Vereinbarungen streben die Mitar-
beiter/innen im Rahmen interner Crowd Work stets nach einer kontinuierli-
chen Optimierung von Produkten, Strukturen oder Prozessen. Insofern die
inhérenten Ziele von interner Crowd Work das kollaborative Arbeiten an ge-
meinsamen Aufgaben sowie das systematische Einbinden der Mitarbeiter/in-
nen sind, liegt solchen Initiativen stets der Gedanke von kontinuierlicher
Verbesserung zugrunde.

In Abbildung 7 wurden bereits die Kernaspekte eines neosoziotechni-
schen Systems im Allgemeinen dargestellt und zusammengefasst. Diese allge-
meinen Aspekte wurden im Laufe dieses Kapitels spezifisch hinsichtlich der
Arbeitsform der internen Crowd Work untersucht. Abbildung 8 fasst die so-
eben beschriebenen Kernpunkte eines neosoziotechnischen Systems im Falle
interner Crowd Work zusammen.
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4 UNTERSUCHUNG ZUR WAHRNEHMUNG UND
ZUM ERLEBEN VON INTERNER CROWD WORK

Nachfolgend werden zwei Fallstudien vorgestellt, in denen Ergebnisse aus so-
wohl qualitativen Interviews als auch quantitativen Umfragen vorgestellt
werden. Hierbei steht das Erleben bzw. die Wahrnehmung von interner
Crowd Work im Fokus.

4.1 Fallstudie: Automobilzulieferer
Hintergrund

Die dynamischer werdende Wettbewerbssituation in vielen Branchen hat
dazu gefithrt, dass Unternehmen ihre Geschiftsprozesse effektiver und flexib-
ler ausgestalten missen, um Wettbewerbsvorteile zu erhalten bzw. erst zu er-
langen. Dies beinhaltet auch das radikale Verindern der Ablauforganisation
in den Unternehmen. Der Automobilzulieferer im vorliegenden Fall hatte er-
kannt, dass agile Arbeitsmethoden und neue Formen der Arbeitsorganisation
ein moglicher Ansatz sind, Mehrwert in dynamischer werdenden Wettbe-
werbsfeldern zu schaffen. Nach ersten erfolgreichen Versuchen in Asien und
Nordamerika sollten auch in Deutschland neue agile Arbeitsmethoden und
Formen der Arbeitsorganisation implementiert werden. Dazu hat der Auto-
mobilzulieferer eine interne IT-Plattform geschaffen, die fir Crowd Work ge-
nutzt wird.

In einer sich im Wettbewerb befindlichen Organisation stehen immer
freie Kapazititen durch Umstrukturierungen, konjunkturelle Schwankun-
gen oder Volatilitit in den Betriebsablaufen temporir zur Verfigung. Dari-
ber hinaus ist Fachexpertise in groffen Organisationen reichlich vorhanden,
doch durch Kommunikations- und Informationsbarrieren ineffizient im Un-
ternehmen verteilt. Dies war bisher auch bei dem Automobilzulieferer der
Fall: Das Potenzial vorhandener Kapazititen und Fachexpertise wurde nicht
oder nicht effizient genutzt.

Unter dem Begriff ,interne Crowd Work® sollten zukiinftig Mitarbeiter/
innen tber eine interne Plattform miteinander interagieren. Dadurch sollten
zum einen freie interne Kapazititen effektiver genutzt werden und zum an-
deren vorhandene Expertise wertstiftender eingesetzt werden. Ziel war, dass
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Mitarbeiter/innen auf der Plattform eigenverantwortlich und selbstbestimmt
Projekte erstellen sowie abteilungsiibergreifend erfolgreich abwickeln.

Da die Einfihrung neuer Arbeitsmethoden und neuer Formen der Ar-
beitsorganisation nicht nur Vorteile mit sich bringen muss, dringte die Ar-
beitnehmervertretung des Automobilzulieferers darauf, diese in einer wissen-
schaftlich begleiteten Pilotphase vor der konzernweiten Einfithrung zu
testen. Dadurch sollte sich besser bewertet lassen, inwieweit sich potenzielle
Nachteile fir die Belegschaft am Standort Deutschland ergeben. In gemeinsa-
mer Abstimmung wurde fir den Piloten ein Standort gewihlt, an dem tber
einen Zeitraum von acht Monaten Projekte iiber die Plattform abgewickelt
und wissenschaftlich begleitet wurden.

Ziele und Vorgehen

Agile Arbeitsformen wie interne Crowd Work bringen mitunter tiefgreifen-
de Verinderungen der herkdmmlichen Arbeit mit sich. Um potenzielle Ge-
fahren fir die Belegschaft abzuwenden, gab es deshalb erste Bemithungen
des Betriebsrates, den Einsatz der IT-Plattform einheitlich zu regeln und un-
gewollten Entwicklungen rechtzeitig entgegenzuwirken. Der Betriebsrat
strebte an, die interne Crowd Work beim Automobilzulieferer besser zu ver-
stehen. Deshalb sollte der Einsatz der fiir die interne Crowd Work verwende-
ten Plattform Agile wissenschaftlich begleitet werden. Zudem sollte eine ob-
jektive Bewertung der Plattform auf verschiedenen Ebenen stattfinden und
die Arbeitsorganisation und das Erleben von Arbeit aus Sicht der Mitarbeiter/
innen evaluiert werden. Ziel war eine unvoreingenommene Gesamtabwi-
gung der Vor- und Nachteile, um den Mehrwert sowohl fiir den Automobil-
zulieferer als auch die Arbeitnehmerseite zu evaluieren.

Dazu sollten objektiv messbare Auswirkungen und subjektive Wahrneh-
mungen durch den Einsatz von Agile erhoben, wichtige Dimensionen zur
Verbesserung der internen Plattformarbeit identifiziert und Handlungsim-
plikationen fiir verschiedene Anspruchsgruppen (Mitarbeiter/innen, Fiih-
rungskrifte, Management, Betriebsrat) abgeleitet werden.

In der Studie wurden Daten zu zwei Zeitpunkten (Pre- und During-Phase)
erhoben. Wahrend die Pre-Phase (Ist-Zustand) vor der Einfithrung des Pilo-
ten lag, fand die Erhebung in der During-Phase ca. sechs Monate nach der
Einfihrung des Piloten statt und bot somit einen Einblick in die Wahrneh-
mung der internen Crowd Work durch die Beteiligten. Die Pre-Phase wurde
anhand verschiedener Konstrukte und auf unterschiedlichen Analyseebenen
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Die interne Crowd

evaluiert. In der During-Phase wurde das Stimmungsbild, also die Wahrneh-
mung der internen Crowd Work, wihrend der Pilotphase erhoben.

Zu den eingesetzten Erhebungsinstrumenten zihlten qualitative Exper-
teninterviews, quantitative Befragungen und Performance-Kennzahlen.
Durch die qualitativen Experteninterviews sollten potenzielle Kausalzusam-
menhinge identifiziert werden. Mit den quantitativen Befragungen wurden
zudem Veranderungen quantifiziert und anhand von Performance-Kennzah-
len sollte die Produktivitit bzw. der Erfolg der Plattformaktivititen bewertet
werden.

Wichtige Themen und Fragestellungen in Bezug auf die interne Crowd
Work bei dem Automobilzulieferer wurden anhand bestimmter Kriterien
auf verschiedenen Ebenen bzw. Dimensionen kategorisiert. In Tabelle 3 sind
diese Kriterien und Dimensionen ersichtlich. Dabei finden sich in den Zeilen
die Dimensionen Arbeitsplatz, Gruppe, Prozess und Organisation. Die Spal-
ten der Matrix kennzeichnen die Kriterien Kosten, Zeit, Flexibilitat, Qualitit
und Humansituation. Daraus ergeben sich eine Reihe relevanter Kombinati-
onen von Kriterien und Dimensionen, die jeweils durch verschiedene Erhe-
bungsinstrumente untersucht wurden. Je nach Dimension wurden unter-
schiedliche Befragungsgruppen adressiert. Die Matrix diente damit als
Grundlage (Themenpool) fiir die Erstellung von Leitfiden und Umfragen fiir
die verschiedenen Befragungsgruppen und als normative Vorbereitung fiir
die qualitative und quantitative Datenerhebung.

Um die im Themenpool definierten Fragestellungen (Kriterium-Dimen-
sion-Kombinationen) zu validieren und ein umfassendes Gesamtbild von
Agile zu erhalten, variierte das wissenschaftliche Vorgehen auf drei Ebenen.
Erstens wurden zu zwei Zeitpunkten Erhebungen durchgefiihrt, um jeweils
objektiv messbare Auswirkungen und subjektive Wahrnehmungen bzw. Er-
wartungen der Pre- und During-Phase zu erhalten. Zweitens wurde bei der
Erhebung der Daten zwischen qualitativen Interviews, quantitativen Umfra-
gen und Performance-Kennzahlen differenziert. Drittens wurde auf eine Be-
teiligung aller verschiedenen Interessengruppen geachtet. Dazu erfolgen In-
terviews mit Fihrungskriften, Mitarbeiter/innen, den Administrator/innen
und dem Betriebsrat. Das Forschungsdesign ist in Abbildung 9 dargestellt.

Ergebnisse der Pre-Phase

Die qualitativen Tiefeninterviews wurden anhand eines strukturierten Frage-
bogens in Anlehnung an den in Tabelle 3 definierten Themenpool durchge-
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4 Untersuchung zur Wahrnehmung und zum Erleben von interner Crowd Work

Abbildung 9
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Quelle: Eigene Darstellung.

fihrt und dauerten zwischen 30 und 45 Minuten. Die Durchfihrung der ins-
gesamt 14 Interviews erfolgte durch zwei wissenschaftliche Mitarbeiter der
Universitat Kassel.

Fiihrungskrafte

In Summe wurden sechs qualitative Experteninterviews mit Fihrungskriften
des Automobilzulieferers gefithrt. Die Interviewdauer betrug jeweils ca. 45
Minuten. Bei den Fihrungskriften handelte es sich um sehr erfahrene und
langjahrige Leiter/innen aus den Bereichen Marketing, Qualititsmanage-
ment, Personal, Interne Kommunikation, Simplicity-Management sowie
Vertrieb. Hierbei sollten insbesondere die Erwartungen und ersten Erfahrun-
gen der Fuhrungskrifte mit Agile erhoben werden.

Allgemein berichteten die Fihrungskrafte tiber Schwierigkeiten im bis-
herigen Projektmanagement. So gestaltete sich bereichsiibergreifende Kom-
munikation sowie Kollaboration schwierig und ein gemeinsamer Einsatz von
Kapazititen und Ressourcen erfolgte meist nur nach Vorstandsanweisung.
Auch scheiterten selbstinitiierte Teams bisher an mangelndem Freiraum und
unzureichenden Kapazititen. Vorwissen zur internen Plattform Agile bzw.
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zu Crowd Work an sich bestand nur sehr vereinzelt und praktische Bezugs-
punkte wurden von allen Teilnehmenden negiert.

Nach grundlegenden Erlduterungen zu Agile und Crowd Work wurden
die Fihrungskrifte beziiglich ihrer Einschatzung zur Veranderung der Pro-
jektarbeit durch Agile befragt. Dabei wurden dahingehend Erwartungen ge-
duflert, dass die Zusammenarbeit zukinftig ohne typische Querelen ablau-
fen, Zieldurchsprachen entfallen und Entscheidungen wie ,,Wen nehme ich
mit ins Team?* oder ,Wer darf da mitmachen? einfacher vonstattengehen
wiirden. Fihrungskrifte wiirden zudem weniger Einfluss auf die Teamzu-
sammensetzung haben und Teams nicht mehr aus den als besonders leis-
tungsstark eingeschatzten, sondern aus den motiviertesten Mitarbeiter/innen
bestehen. Somit wirden auch ,Low Performer“ vermehrt die Chance be-
kommen, sich zu beweisen.

Des Weiteren konnte durch eine schnellere Zusammenstellung von Pro-
jektteams die Planung von Projekten unkomplizierter ablaufen. Als Ein-
schrinkung fiir den Einsatz von Agile wurden die Dauer eines Projektes und
die daran beteiligten Personen genannt. Nach der Meinung der Fihrungs-
krafte sollte Agile nur bei kleineren Initiativen mit bis zu drei Monaten und
drei bis sieben Mitarbeiter/innen zum Einsatz kommen, auflerdem sollten
nur Personen im Projektteam sein, die wirklich Lust hitten, sich neben ihrer
Regeltitigkeit zu engagieren.

Als typische Aufgabe, die Gber Agile abgewickelt werden kann, wurde
prinzipiell jedes Projekt mit den oben beschriebenen Einschrinkungen
genannt. So kam beispielsweise beim Versuch der Negativabgrenzung die
Frage auf: ,Was sollte sich eigentlich nicht eignen?* Als konkrete Beispiele
wurden aus den jeweiligen Bereichen des Qualititsmanagements, Personal-
marketings und Simplicity-Management die Einfithrung eines IT-Tools zur
Unterstiitzung von Fachmitarbeiter/innen, die optimierte Ansprache von
jungen Mitarbeiter/innen fir gemeinsame Aktionen und die Prozessvereinfa-
chung bei der Beschaffung von Teilen (schlanker, schneller, glnstiger) ge-
nannt.

Zur Erfolgsmessung von Agile kann nach Einschitzung der Fihrungs-
krafte die klassische nach Abteilung gemessene Performance-Kennzahl nicht
zum Tragen kommen, da ,Arbeitsform® und , Kultur” schwer messbar seien.
Vielmehr miisse auf nichtmonetire, qualitative Kennzahlen zurickgegriffen
werden. So konnten beispielsweise tGber eine Erfassung von personlichen
Feedbacks bzw. tiber Befragung der Mitarbeiter/innen (z. B. in Gruppendis-
kussionen) Erkenntnisse tiber den Erfolg von Agile gesammelt werden. Eben-
so wire die Zahl von erfolgreichen Initiativen und Projekten ein Hinweis.
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4 Untersuchung zur Wahrnehmung und zum Erleben von interner Crowd Work

Ein weiteres Thema der Interviews betraf die zukiinftige Fihrungsarbeit
durch Agile. Fihrungskrifte sehen die Tendenz, dass Motivation, Selbst-
organisation und Selbstselektion der Mitarbeiter/innen durch Agile an Be-
deutung gewinnen, wohingegen Fithrungskrifte an Kontrolle in ihrem Ver-
antwortungsbereich verlieren wiirden. Die zukiinftige Koordination der
Teilkapazitaten und Leistungsbeurteilungen wiirde dadurch schwieriger. Au-
Berdem wiirden Linienaufgaben an Bedeutung verlieren.

Die Erwartungen von Fihrungskriften an Agile lassen sich daher wie
folgt zusammenfassen: Durch Agile wird eine bessere Kapazititsplanung, ein
Kulturwandel im Unternehmen (unter anderem zu einem Fithrungsansatz
weg von Kontrolle hin zur Rolle als Ansprechpartner/in) und eine steilere
Lernkurve ohne Arbeitsplatzwechsel erwartet. Dariiber hinaus wird Agile als
Hilfsmittel betrachtet, ungenutztes Potenzial auszuschdpfen, mehr Mitarbei-
ter/innen zu erreichen und so kurzfristig an Ressourcen zu kommen und Sy-
nergieeffekte durch einen Know-how-Transfer aus anderen Abteilungen zu
erzielen. Aufferdem werden den Mitarbeiter/innen durch Agile mehr Mog-
lichkeiten zur Selbstentfaltung geboten.

Demgegeniiber stellen sich die Herausforderungen durch Agile wie folgt
dar: Eine Gefahr bei der Einfithrung von Agile besteht darin, dass Mitarbei-
ter/innen die neue Arbeitsform nicht annehmen und als Zusatzbelastung
empfinden bzw. mit mehr Stress assoziieren. Aufferdem sehen die Fihrungs-
krafte die eigene Rolle in der internen Crowd Work kritisch und miissen zu-
nichst selbst fiir das Thema sensibilisiert werden. Sonst konne es zu mehr
Wettbewerb um unternehmensinterne Ressourcen kommen, ,das Geben
und Nehmen wird problematisch sein®. Fithrungskrafte miissten lernen, per-
sonliche Ziele den Unternehmenszielen unterzuordnen, insofern die derzei-
tige Bereitschaft der Fihrungskrifte, Mitarbeiter/innen abzugeben, fraglich
ist. Eine weitere Herausforderung stellt die Konzeption von Agile (z. B. effizi-
ente Zielgruppenansprache) dar, sowie der Umgang mit abgelehnten Bewer-
ber/innen (,Man will vielleicht nicht jeden im Projekt?). Auch bestehe die
Gefahr, dass die eigentliche Arbeit an Prioritit verliert oder Mitarbeiter/in-
nen durch eine losere Fiihrung Gberfordert werden.

Die befragten Fithrungskrifte wollen beim Einsatz von Agile den Mitar-
beiter/innen die notwendigen Freirdume gewihren, sich in der internen
Crowd zu engagieren. Auflerdem soll Vertrauen in die Mitarbeiter/innen de-
monstriert werden, um Widerstainde abzubauen. Weiterhin mussten Fuh-
rungskrafte Agile so positionieren und bewerben, dass es allgemein in der Be-
legschaft als ,angesagt“ und ,im Trend“ wahrgenommen wird. Dies konne
gelingen, indem erstens offen persénliche Vor- und Nachteile erldutert wer-
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den, um Transparenz zu schaffen, zweitens insbesondere Influencer von Agi-
le iberzeugt werden und schliefSlich drittens durch das Pilotprojeke selbst
Vertrauen geschaffen wird.

Infolge von Agile werde sich auch das Tagesgeschift wandeln. So werde
die Rolle der Fihrungskraft nicht mehr darauf beschrankt sein, Vorgesetzte/r
zu sein und zu delegieren. Vielmehr wandle sich die Fithrungskraft zum/zur
Ansprechpartner/in, der/die bereitsteht, selbstbestimmtes Arbeiten zu for-
dern und Selbstorganisation zu coachen. Fiur Mitarbeiter/innen wird sich
nach Ansicht der Fihrungskrafte mehr Selbstbestimmung und Selbstorgani-
sation sowie mehr Interaktion und Zusammenarbeit zwischen den Abteilun-
gen ergeben. Dies bote eine Moglichkeit zur Steigerung der Motivation, da
sich ihr bisheriges Arbeitsfeld verbreitert und demotivierte Mitarbeiter/innen
die Moglichkeit erhalten, abseits von Routinetitigkeiten zu arbeiten.

Insgesamt wiinschen sich die Fithrungskrafte beim Einsatz von Agile,
dass eine solch neue und agile Arbeitsweise im Unternehmen eine breite Ak-
zeptanz findet. Im Gegensatz dazu sollten an den Einsatz von Agile auf kei-
nen Fall zu hohe Erwartungen geknipft werden oder Fihrungskrifte Agile
boykottieren. Und schlieflich dirfe nicht der Eindruck entstehen, dass Mit-
arbeiter/innen durch die Teilnahme oder Nichtteilnahme Nachteile entste-
hen kénnten oder die Unternehmenskultur dem Erfolg von Agile im Wege
stehe.

Mitarbeiter/innen

Es wurden fiinf qualitative Interviews mit Mitarbeiter/innen des Automobil-
zulieferers gefiihrt, aus den Bereichen Human Resources, Projektmanage-
ment, Datenmanagement, Controlling und Unternehmensentwicklung. Bei
den Befragten handelte es sich um Mitarbeiter/innen mit einer Betriebszuge-
hérigkeit von neun Monaten bis 30 Jahren. Die Interviewdauer betrug je-
weils ca. 30-45 Minuten. Zum Zeitpunkt der Interviews waren bereits offizi-
elle Bekanntmachungen zu Agile erfolgt und alle Befragten hatten bereits an
einer Einfihrungsveranstaltung teilgenommen und Informationsmaterial er-
halten.

Als erstes wurden die Mitarbeiter/innen zu ihren Einschitzungen der zu
erwartenden Verdnderung in Projektarbeit und Tagesgeschift durch Agile
befragt. Die Befragten gaben an, dass sie ein kollaboratives und selbstbe-
stimmteres Arbeiten iber Abteilungsgrenzen hinaus erwarten. Auflerdem
wurde gedufert, dass Agile zu mehr Spaf§ bei der Arbeit und zu einem besse-
ren Kennenlernen der Organisation fithren kann. Ebenso die Erwartung, dass
in der eigenen Abteilung fehlende Ressourcen (fachliche sowie kapazitire)
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durch andere Abteilungen bereitgestellt werden konnten. Demgegentiber
brachten die Befragten aber auch klar zum Ausdruck, dass ihre bisherige Re-
geltitigkeit in jedem Fall vorgeht und bei zusétzlichem Kapazititsbedarf der
eigenen Abteilung ,alles andere liegen gelassen wird*.

Schwierigkeiten im Rahmen der internen Crowd Work ergeben sich aus
Sicht der Mitarbeiter/innen durch die zu umfangreichen Informationen per
E-Mail sowie den komplizierten Link auf das Intranet. Zudem habe die Tatsa-
che, dass sowohl das Erklarvideo als auch schriftliches Begleitmaterial in eng-
lischer Sprache verfasst sind, dazu gefiihrt, dass einige Mitarbeiter/innen erst
gar nicht an Agile teilgenommen hétten. Auch bemiéngelten die Mitarbeiter/
innen die unflexible Bedienung (kaum Freitexte und nur finf wihlbare
Funktionsbereiche), welche sie als demotivierend wahrnahmen. Als Verbes-
serungsvorschlag wurde eine Filteroption nach konkreten Qualifikationen
oder Themen genannt. Vereinzelt warteten Mitarbeiter/innen auf ihre Frei-
gabe zur Teilnahme durch die Fihrungskraft.

Als typische Projekte fiir Agile gaben die Mitarbeiter/innen ein fachtber-
greifendes Projekt 4.0 fiir bessere Systemintegration in der Datenverwaltung
und Brainstorming-Aktivititen (z.B. beziiglich der Betreuung internationa-
ler Fihrungskrifte) an. Generell waren die Aussagen skeptischer im Ver-
gleich zu denen der Fihrungskrafte, obwohl auch die befragten Mitarbeiter/
innen prinzipiell jede kleine Aufgabe ohne hohe Prioritit und Zeitdruck fir
Agile geeignet halten.

Als Kriterien zur Erfolgsmessung von Agile wurden eine hohe Beteili-
gung und Aktivitit auf der Plattform, positive Erfahrungsberichte von Mitar-
beiter/innen und Erfolg anhand von konkreten Kennzahlen genannt. Intrin-
sische Motivation wurde als hauptsichlicher Antrieb fiir die Teilnahme an
Agile genannt, z.B. in Form einer erhofften Wertschitzung von Kolleg/innen
und Vorgesetzten oder als Lust an der Arbeit Gber Abteilungsgrenzen hinaus.
Mitarbeiter/innen duflerten auch, ihren Horizont Giber ihre Linientatigkeit
hinaus erweitern zu wollen. Monetire Anreize stehen fiir keinen der Befrag-
ten im Vordergrund. Zudem sind personliche Zielvereinbarungen, die an
konkrete Bonuszahlungen gekniipft sind, im Unternehmen abgeschafft wor-
den. Deshalb sehen Mitarbeiter/innen in diesem Bereich keinen Zielkonflike
zwischen Agile und ihrer Regeltitigkeit.

Die Erwartungen der Mitarbeiter/innen an Agile lassen sich wie folgt zu-
sammenfassen: Fiir einen erfolgreichen Einsatz von Agile muss es im Unter-
nehmen zu einem Kulturwandel kommen (weg vom hierarchischen Mindset
der ,alten Schule® hin zum , Wir-Denken®). Agile bietet zum einen die Mog-
lichkeit, ungenutztes Potenzial auszuschopfen (z.B. um kurzfristig an Res-
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sourcen zu kommen), und zum anderen mehr Méglichkeiten zur Selbstent-
faltung sowie Selbstbestimmung. Daran kniipft sich die Erwartung, dass
Agile den Mitarbeiter/innen eine steilere Lernkurve ohne Arbeitsplatzwech-
sel ermoglicht und daraus resultierend eine hohere Jobsicherheit durch mehr
Qualifikation.

Demgegeniiber identifizieren die Mitarbeiter/innen als Herausforderung
im Zusammenhang mit Agile eine schnell abnehmende Mitarbeitermotivati-
on — wie bei vergangenen Initiativen beobachtet. Des Weiteren wird die Fir-
menzentrale als nicht die beste Umgebung zum Testen agiler Arbeitsformen
genannt. Auch werden ein hoheres Stresslevel bzw. eine Zusatzbelastung
durch Agile befiirchtet, wenn beispielsweise liegenbleibende Arbeit durch
Kolleg/innen iibernommen werden muss. Eine weitere Herausforderung ist
die Abgrenzung der Regeltitigkeit von der Arbeit iber Agile. Zudem wird
die Unterstitzung fir Agile von Mitarbeiter/innen als nur kurzfristig planbar
bezeichnet, wodurch Ressourcenbedarf fiir Agile meist nicht der Ressourcen-
verfugbarkeit der Mitarbeiter/innen entspricht. Auch wird die Konzeption,
insbesondere die Zielgruppenansprache von Agile genannt.

Mitarbeiter/innen wiinschen sich fiir den Einsatz von Agile, dass viele
Personen an der neuen Arbeitsform partizipieren und die gebotenen Mog-
lichkeiten auch tatsichlich genutzt werden. Aufferdem wiinschen sie sich
eine einfache Handhabung und einen Zugewinn an neuen Erkenntnissen.
Im Gegensatz dazu sollte beim Einsatz von Agile auf keinen Fall die Technik
versagen, das Interesse an Agile verloren gehen oder die Teilnahme durch
Vorgesetzte gestoppt werden.

Betriebsrat

Vor dem Start des Piloten wurde ein qualitatives Experteninterview mit ei-
nem Mitglied des Gesamtbetriebsrates des Automobilzulieferers gefiihrt. Die
Interviewdauer betrug ca. 45 Minuten. Aus dem Interview geht hervor, dass
die zentrale Betriebsratsbeteiligungsgruppe in Deutschland bisher noch kei-
ne Erfahrung mit agilen Arbeitsformen besitzt und nun aber Pilotprojekte
das Thema besser verstehen will. In nachfolgenden Vereinbarungen sollen
dann eventuell auftretende Probleme gemeinsam mit den Arbeitgebervertre-
tern gelost werden.

Das befragte Betriebsratsmitglied sieht Agile als grundsitzlich positiv, da
mit einem Crowd-Working-Tool die Hoffnung bestehe, ,das kreative Gold in
den Kopfen“ der Mitarbeiter/innen zum Vorschein zu bringen und Arbeits-
plitze in Deutschland sichern zu kénnen. Daher sollten Mitarbeiter/innen
keine Angst haben miissen, dass sie durch Agile Nachteile erfahren. Einer
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misse den Anfang machen und bei positiver Resonanz werde sich Agile aus-
breiten. Im Gegensatz dazu sollte beim Einsatz von Agile auf keinen Fall pas-
sieren, dass Arbeit grenzenlos (intern und extern) verteilt wird und dies in
Deutschland zum Verlust von Arbeitsplatzen fiihrt.

Als erfolgskritischen Faktor fiir Agile sieht die Person aus dem Betriebsrat
die Fihrungskrafte auf der mittleren Managementebene. Diese mussten Agi-
le den Mitarbeiter/innen vorleben und dirften die neue Arbeitsform nicht
nur propagieren, weil es ihnen ihrerseits vorgegeben werde. Als weiterer
Punkt wird der grundsatzliche Ansatz genannt, dass es im Widerspruch zur
Existenzgrundlage eines Unternehmens stehen konne, wenn sich die Men-
schen Arbeit und Tatigkeit selbst aussuchen. Insbesondere kénne interne
Crowd Work in einem so traditionsreichen Unternehmen eine zu groffe Ab-
kehr von gewohnten Denkweisen bedeuten.

Administrator/innen
Im Rahmen der Datenerhebung konnten zwei qualitative Interviews (jeweils
45 Minuten) mit Administrator/innen von Agile gefithrt werden.

Die Ziele und Chancen von Agile ergeben sich fiir die Administrator/in-
nen zum einen auf organisationaler Ebene. In der Gesamtorganisation koénn-
ten Arbeits- und Lastspitzen ausgeglichen und iber eine verstirkte Zusam-
menarbeit Gber Abteilungsgrenzen hinweg Mitarbeiterpotentiale besser
ausgeschopft werden. Zum anderen sehen sie auf Ebene der Mitarbeiter/in-
nen die Chance, dass diese tber den Tellerrand hinausschauen und die Mog-
lichkeit bekommen wiirden, sich anderen interessanten Aufgaben zu wid-
men und sich stiarker im Unternehmen zu vernetzen.

Herausforderungen durch Agile werden insbesondere darin gesehen, das
Tool gut zu bewerben. Unbekanntheit stelle die groffte Herausforderung dar.
Des Weiteren wiirden die Mitarbeiter/innen vor der Herausforderung stehen,
sich ,zu trauen®, an einem Projekt teilzunehmen, bzw. im Vorfeld die Pro-
jekte so konkret formulieren zu kdnnen, dass sich andere vom Thema ange-
sprochen fiihlen.

Die Risiken sehen die Administrator/innen vor allem im Outsourcing an
preiswertere Arbeitskrafte im Ausland und damit in der Angst der am Stand-
ort beschiftigten Mitarbeiter/innen vor einem Jobverlust. Auerdem kénn-
ten Fuhrungskrifte das Gefithl bekommen, ihre Mitarbeiter/innen mit den
eigenen Aufgaben zu unterfordern.

Dartiber hinaus gehen die Administrator/innen auf den moglichen
Machtverlust der Fihrungskrifte durch den Einsatz von Agile ein, da diese
den Mitarbeiter/innen mehr Freiraum geben miussten. Hier erachten sie es
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fur wichtig, dass Fihrungskrafte ihre Mitarbeiter/innen in der Nutzung des
Tools unterstiitzen und ermutigen. Eine aktive Aufforderung an die Mitar-
beiter/innen, das Tool zu nutzen, bzw. eine gemeinsame Priorisierung der
anstehenden Aufgaben, wird dabei als hilfreich erachtet.

Zwischenfazit

Generell konnte in den Interviews keine ablehnende Haltung gegen-
tiber Agile festgestellt werden. Auch Mitarbeiter/innen sind Agile ge-
geniiber positiv eingestellt, wenn auch Konzeption und Implemen-
tierung des Piloten Kritik hervorgerufen haben. Die grofite He-
rausforderung dirfte sein, eine hohe Beteiligung zu erzielen und eine
»Agile-freundliche® Unternehmenskultur zu etablieren. In den Inter-
views konnten die Fihrungskrifte als eine entscheidende Stellschraube
fur den Erfolg von Agile identifiziert werden. Als weitere erfolgs-
fordernde Mafinahmen sollten erneute Informationen bzw. Aufforde-
rungen zur Teilnahme an die Mitarbeiter/innen erfolgen. Auch konnte
von Erfolgsgeschichten unternehmensweit berichtet werden. Schlief3-
lich sollte eine offizielle Anlaufstelle fiir Mitarbeiter/innen und Fih-
rungskrafte geschaffen werden, z.B. in Form von Crowd- bzw. Com-
munity-Manager/innen, welche auch Coaching im Umgang mit Agile
anbieten.

Ergebnisse der During-Phase

In der During-Phase des Piloten wurden quantitative Befragungen der Mitar-
beiter/innen durchgefiihrt. Die Befragungen erfolgten in Form von Online-
fragebogen, meist mithilfe einer funfstufigen Likertskala (1 = ,,Stimme tber-
haupt nicht zu%, 2 = ,Stimme eher nicht zu®, 3 = ,Teils, teils, 4 = ,Stimme
cher zu“, § = ,Stimme voll zu“). AufSerdem hatten die Teilnehmenden bei je-
der Frage die Moglichkeit, keine Angabe zu machen. Inhalt der quantitativen
Befragung waren Themen aus den Bereichen ,,Wahrnehmung von Aufgaben
und Fihigkeiten®, ,besondere Aspekte von Agile“ und ,allgemeine Bewer-
tung der Arbeit auf Agile®. In Tabelle 4 sind die jeweiligen Bereiche und de-
ren Unterkategorien aufgelistet.

Ziel war, auch diejenigen Mitarbeiter/innen zu befragen, die nicht an
Agile teilnehmen wollten. Insbesondere die Antworten dieser Mitarbeiter/in-
nen sollten Ruckschlisse fiir die Konzeption und Implementierung zukinfti-
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Tabelle 4

Themen und Konstrukte der quantitativen Umfrage

Themenblocke

Konstrukte

Wahrnehmung von Aufgaben
und Fahigkeiten

Aufgabenvielfalt

Rickmeldung zur Tatigkeit

Motivation zur Teilnahme

kognitive Anstrengung

besondere Aspekte von Agile

Benutzerfreundlichkeit

erforderliche Qualifikation

Hemmnisse

Natzlichkeit der Prognosen

allgemeine Bewertung
der Arbeit auf Agile

Zufriedenheit

Selbsteinschatzung zu den erstellten Prognosen

Bedeutung

Kompetenz

Selbstbestimmung

Einfluss

Quelle: Eigene Darstellung.

ger agiler Arbeitsformen ermoglichen. Die Anonymitét der Teilnehmenden

wurde iber die Onlineplattform sichergestellt. Die einzige Zuordnung der

Fragebogen erfolgte durch einen individuellen Code, welcher die anonyme

Zuordnung der Antworten von Mitarbeiter/innen in der During-Phase des

Projektes ermoglichte.

Stichprobe: Zusammensetzung und Aktivitdaten auf Agile

Insgesamt haben 41 Personen an der Umfrage teilgenommen, 26 Manner
und 15 Frauen. Bei einer Altersspanne von 24 bis 59 Jahren liegt das Durch-
schnittsalter bei 42 Jahren. 31 Befragte sind Angestellte in Vollzeit, 9 Befragte
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Tabelle 5
Arbeitsumfang durch Agile
Kriterium Range MW (SD) 25%-Quantil Median 75%-Quantil
Anzahl der Projekte 0-5 1,563 (1,02) 0,77 1,41 1,97
Aufwand (in Std.) 0-35 9,95 (9,59) 3,17 7,25 14,38
Anteil an der 0-30%  584%(6,76%)  1,58% 4,14% 8,25%

Arbeitszeit

Anmerkung: MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 41).

arbeiten in Teilzeit und 1 Befragte/r ist Pensionar/in. Von den Befragten, die
durchschnittlich rund 15 Jahre bei dem Automobilzulieferer beschiftigt
sind, sind 19 Personen im technischen und 22 im kaufmannischen Bereich
tatig. Die Mehrheit der Befragten ist als Fachreferent/in, Sachbearbeiter/in
oder in der Personalabteilung angestellt. Aber auch einige Projektleiter/in-
nen und Ingenieur/innen haben an der Umfrage teilgenommen.

Zwei Drittel aller Teilzeitangestellten haben nicht an dem Agile-Projekt
teilgenommen, weshalb sie in den nachfolgenden Auswertungen nicht mit
einbezogen werden. Als Hauptgrund gaben 15 Personen an, keine freie Kapa-
zitat zu haben. Ein weiterer Grund war ein Mangel an interessanten Aufga-
ben auf der Plattform.

Aus Tabelle 5 ist ersichtlich, dass die Teilnehmenden im Durchschnitt 1,5
Projekte mit einem Arbeitsaufwand von rund 10 Stunden pro Aufgabe
durchgefiihrt haben. Fir die Tatigkeiten tiber Agile verwenden die Mitarbei-
ter/innen im Schnitt knapp 6 Prozent ihrer wochentlichen Arbeitszeit. 37
von 41 Teilnehmenden sind primér am Arbeitsplatz auf Agile titig. Nur zwei
der Befragten gehen von zu Hause aus auf die Plattform. Im weiteren Verlauf
wurden die Personen, die an dem Projekt Agile teilgenommen haben, zu ver-
schiedenen Bereichen befragt.

Bekanntheit der Plattform

Die Teilnehmenden wurden unter anderem zur Bekanntheit von Agile be-
fragt. So wurden die Mitarbeiter/innen beispielsweise gefragt, in welchem
Maf§ sie schon vor dem Start des Pilotprojektes tiber Agile informiert wur-
den. Die Mehrheit hat bereits vor dem Projektstart von der Plattform gehort.
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Abbildung 10

Erwartungen an die Teilnahme

Am wichtigsten fiir mich ist, dass mir gefallt, was ich tue. 1% 16%
Neugier ist die treibende Kraft fiir viele Dinge, die ich tue. - 21%  HEYA 16%
Ich mdchte, dass meine Arbeit mir Mdglichkeiten bietet, _

mein Wissen und meine Fahigkeiten zu steigern. 47% K 16%
Mir geféllt es zu versuchen, komplexe Probleme zu ldsen. 57@ 21%
rl\]/(leilrl g?:il_h es, Probleme anzugehen, die fiir mich véllig . 21% 21%
Ich mdchte neue Aufgaben kennenlernen und mich 1% 16%
personlich weiterbilden. : ‘"
Ich beteilige mich an dem Pilotprojekt, um meine Stérken _ o o
voll einzubringen. 11% 32% & 16%
Ich nutze Agile, um neue Kontakte zu kniipfen. - 11% 21%
Ibcehi Sret:oAftE;?ti.r durch den Einsatz von Agile mehr SpaR 16% 2 16%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Stimme voll zu 2 Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme (iberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n =19).

Des Weiteren wurde die Auftaktveranstaltung als hilfreich angesehen und
das Prinzip von Agile verstanden. Einige Mitarbeiter/innen haben sich selbst
informiert oder wurden von ihren Vorgesetzen zur Teilnahme ermutigt. Ab-
bildung 10 kann entnommen werden, dass einer der hauptsichlichen Grin-
de fir die Teilnahme am Pilotprojekt die Moglichkeit ist, Wissen und Fahig-
keiten zu steigern (von den 19 Befragten, die hierauf geantwortet haben,
stimmen 15 ,eher” oder ,voll zu). Weitere Griinde sind Neugier als treiben-
de Kraft, das Losen komplexer Probleme oder das Kennenlernen neuer Auf-
gaben sowie die personliche Weiterbildung. Nur eine Minderheit (7 von 19
Personen) nutzt Agile, um neue Kontakte zu kniipfen.
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Abbildung 11
Anforderungsvielfalt

Bei meinen Aufgaben kann ich viele
meiner Talente einsetzen

F8 1% 39% 28%

Meine Aufgaben erfordern den Einsatz

anspruchsvoller Fertigkeiten. 17% 33% 28%

Bei diesen Aufgaben setzt man viele o o
verschiedene Kompetenzen ein. 33% 17% 33%
xilggrﬁ;giﬁn erfordern eine Fiille 5% 39% 17% 28%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Stimme voll zu Stimme eher zu Teils, teils
[ Stimme eher nicht zu Stimme iiberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 18).

Wahrnehmung von Aufgaben und Fahigkeiten

Neben der Bekanntheit von Agile wurden die Teilnehmenden auferdem
dazu befragt, wie sie die Aufgaben auf Agile — auch im Verhiltnis zu ihren Fa-
higkeiten — wahrnehmen (Abbildung 11). Die relativ geringe Zustimmung
zu den diesbeziiglichen Items lasst darauf schliefen, dass sich die Teilneh-
menden eher wenig gefordert fihlen. Allenfalls hinsichtlich der Bandbreite
an unterschiedlichen Fahigkeiten bzw. Kompetenzen, die eingesetzt werden
konnen, ist die Zustimmung hoher.

Zudem wurde die Frage gestellt, inwiefern die Teilnehmenden sagen
wirden, dass sie Informationen zu ihrer Leistung von anderen Personen
tiber Agile erhalten. Grundsitzlich gibt es wenig Riickmeldung von Kolleg/
innen und anderen Personen aus der Organisation. In Abbildung 12 ist dar-
gestellt, wie die Teilnehmenden das Verhalten ihrer Fithrungskraft bewertet
haben. Mehr als die Halfte (9 von 17 Personen) stimmt der Aussage zu, dass
die Fihrungskraft Méglichkeiten fir eigenstindiges Denken und Handeln
einrdumt. Dagegen scheint es kaum Kontrolle hinsichtlich der Zielerrei-
chung oder korrigierendes Eingreifen zu geben; das Sanktionieren von Feh-
lern kommt praktisch nicht vor (nur 2 von 17 Personen stimmen hier mit
Hteils, teils“ zu).
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Abbildung 12

Verhalten der Fiihrungskraft

Mein Vorgesetzter iberwacht und 18% 35%
kontrolliert die Zielerreichung.

Meine Fithrungskraft greift korrigierend 6% 47%

ein.
Meine Fiihrungskraft raumt Maglich- 24% 6% 29%
keiten fiir eigenstandiges Denken und
Handeln ein.
Meine Fihrungskraft sanktioniert % 6% %
Fehler.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll zu Stimme eher zu Teils, teils
[ Stimme eher nicht zu Stimme (iberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 17).

Zusitzlich war gefragt worden, inwiefern das System selbst Informationen
zur Leistung der Nutzer/innen gibt. Auch hier war die Zustimmung aufSeror-
dentlich gering, die Befragten erhalten insgesamt also wenig Rickmeldung
zu ihrer Arbeit auf Agile.

Besondere Aspekte von Agile

Hinsichtlich besonderer Aspekte von Agile wurden die Teilnehmenden un-
ter anderem gefragt, ob sie den Umgang mit der Plattform schnell erlernt ha-
ben. Grundsitzlich wurde der Umgang mit Agile als einfach und verstind-
lich wahrgenommen. Im Durchschnitt hatten die Mitarbeiter/innen nach 1,5
Teilnahmen das Gefiihl, die Tatigkeit zu beherrschen.

Beziiglich der Rahmenbedingungen zeigte sich, dass es durch Agile kaum
zu einer erhdhten Arbeitsbelastung kommt (sieche Abbildung 13). Nur 2 von
16 Personen, die hier geantwortet haben, gaben an, zumindest gelegentlich
wegen zu vieler Aufgaben nicht rechtzeitig in die Pause oder in den Feier-
abend gehen zu kénnen. Ein wenig problematischer ist die erfolgreiche Ab-
grenzung der Tatigkeiten Gber Agile vom Tagesgeschift. Aber gut die Hilfte
der Befragten hat sehr selten oder nie Probleme in der Abgrenzung der Tatig-
keiten.
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Abbildung 13

Abgrenzung zum Tagesgeschaft

Wie oft gelingt es lhnen nicht, die Tatigkeiten iiber Agile 19%
vom Tagesgeschaft abzugrenzen?

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu vielen Aufgaben 13%
Giber Agile nicht oder verspatet in die Pause gehen kdnnen?

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu vielen Aufgaben %6%
Giber Agile verspatet in den Feierabend gehen kdnnen?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B sehr selten/nie [ selten gelegentlich | oft sehr oft
Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 16).

Abbildung 14
Empowerment durch Agile
Ich habe groBen Einfluss darauf, was tiber N o 9
Agile geschieht. M’ 38% 31%
Ich hflbe wm_tgehenc_ie Kontrolle dariiber, 19% 6% 31% 31%
was iber Agile passiert.
Ich nehme erheblichen Einfluss auf die
Vorgénge liber Agile. 25% 31%
Ich habe beachtliche Mdglichkeiten, meine
Tatigkeiten iiber Agile frei und unabhangig 25% 25%
auszufiihren.
Ich kann selbst entscheiden, wie ich bei o o
meinen Tatigkeiten (iber Agile vorgehe. 25% 13% 25%
Meistens kann ich selbststandig bestimmen, 13% 25%
wie ich (iber Agile arbeite.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll zu 2 Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme {berhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 16).
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Allgemeine Bewertung der Tatigkeit auf Agile

Im letzten Abschnitt der Online-Umfrage wurden die Teilnehmenden unter
anderem zu ihrer Zufriedenheit in Bezug auf das Arbeiten tiber Agile befragt.
Im Allgemeinen sind die Mitarbeiter/innen mit ihrer Tatigkeit tber die Platt-
form zufrieden. Zudem wurde die Frage gestellt, inwiefern die Teilnehmen-
den sagen wiirden, dass ihnen die Tatigkeiten personlich etwas bedeuten. Da-
bei zeigt sich ein differenziertes Bild, bei dem die personliche Bedeutung der
Tatigkeiten iiber Agile von der Hilfte der Befragten als eher niedrig und von
der anderen Halfte der Befragten als eher hoch einzustufen ist. Die Zustim-
mungshaufigkeiten zu den in Abbildung 14 aufgelisteten Aussagen geben
Auskunft dariber, wie stark die Befragten im Rahmen von Agile frei ent-
scheiden kdnnen, auch im Sinne von Empowerment. Grundsitzlich gaben
die Befragten hiufiger an, selbststindig auf der Plattform zu arbeiten, als dass
sie Kontrolle Gber die Vorginge haben.

4.2 Fallstudie: Telekommunikationsanbieter
Hintergrund

Ein grofler Telekommunikationsanbieter setzt die interne Crowd im Rah-
men sogenannter Prognosemdrkte ein. Die Mitarbeiter/innen geben hierbei zu
Produkten, Absatzmarkten, Planungen und Innovationen ihre Prognose ab
und unterstitzen damit die Entscheidungsfindung des Unternehmens. Dabei
wendet der Telekommunikationsanbieter die Prognosemarkte in jeder Phase
an, sodass ein zusatzlicher Kontrollapparat entsteht, der das Risiko in all die-
sen Bereichen senken kann. Somit schiitzt sich der Telekommunikationsan-
bieter vor groffen Fehlinvestitionen in einem Markt, in dem sich immer
mehr kleinere Konkurrenten platzieren.

Durch diese Form der internen Crowd Work lassen sich das finanzielle
Risiko bei Neuentwicklungen oder Markteinfiihrungen minimieren und da-
mit Verluste reduzieren. Auflerdem orientieren sich die Produkte durch die
Berticksichtigung der Einschitzungen der Mitarbeiter/innen (die selbst auch
potenzielle Konsument/innen sind) konsequenter an den Kundenwiinschen.
Bereits erfolgreiche Beispiele hierfir sind:

—  Bewerten und Verfeinern von Geschiflsideen: Hier konnte der Telekommu-
nikationsanbieter durch die interne Crowd fiir verschiedene Produkte in
den Bereichen TV, Mobilfunkservices und Smarthome klarere Bewertun-
gen aufstellen und deren Marktchancen besser einschatzen.
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- Analysieren und Bewerten von Geschdfls- und Innovationsfeldern: Hier konn-
ten in den Bereichen der Lieferketten-Dynamisierung und ,,Produke der
Zukunft* Hypothesen geprift werden. Bei den Innovationen konnte ein
multidimensionales Ranking geschaffen werden, um die besten Ideen
umzusetzen.

- Markteinfiibrung und Produktoptimierung: Dabei wurde mithilfe der inter-
nen Crowd getestet, inwiefern Produkte bei einer Markteinfithrung Er-
folg haben.

- Preismodell und Modularisierung: In diesem Fall konnten die verschiede-
nen Preismodelle fir z.B. Telefonflatrates und deren Preisgestaltungen
optimiert werden.

Mit den Prognosemirkten wurde ein Tool entwickelt, welches von der Logik
her wie ein Aktienmarkt funktioniert. Die Prognosemirkte des Telekommu-
nikationsanbieters sind fiir jede/n Mitarbeiter/in Gber ein Onlineportal zu-
ganglich. So kann der Telekommunikationsanbieter sehr schnell die Mei-
nungen von vielen Mitarbeiter/innen einholen und auswerten. Die Erfahrung
hat gezeigt, dass die Prognosemarkte gut fir primire Fragen geeignet sind,
die sonst an externe Marktforschungsagenturen abgegeben werden wiirden.
Beispiele fiir erlangte Informationen sind Absatzprognosen, Produktbeurtei-
lungen, Innovationsbewertungen, Fragen der Steuerung und zum Pricing,
Beurteilungen von Geschiftsmodellen oder zur Position gegeniiber der Kon-
kurrenz und was diese besser macht. Gerade hinsichtlich des letzten Punkts
kann durch die anonymen Prognosemairkte das von der Konkurrenz ausge-
hende Risiko stark reduziert werden.

Alle Mitarbeiter/innen haben auf der IT-Plattform Prognosemarkte ein
Startkapital von 5.000 virtuellen Dollar. Mit diesem virtuellen Geld kénnen
die Mitarbeiter/innen aktiv an den Prognosemarkten handeln. Immer wenn
ein/e Mitarbeiter/in eine Meinung zu einer Frage abgeben will, entscheidet
er/sie, wie viele virtuelle Dollar er/sie dafiir einsetzen will und zu welchem
Zeitpunkt er/sie in den Handel einsteigt.

Bei dem Telekommunikationsanbieter konnte so ein ,,Markt® implemen-
tiert werden, der innerhalb von fiinf Tagen Ergebnisse an das Management
liefert. Bis zu jedem Montagnachmittag konnen Fragen erstellt und auf die
Plattform hochgeladen werden. Nach dem Hochladen kénnen diese Fragen
drei Tage lang gehandelt werden bis Donnerstagabend. Am Freitag werden
die Bewertungen abgegeben, am nichsten Montag liegen dann dem Manage-
ment die fertigen Auswertungen vor. Insgesamt dienen die Prognosemarkte
als Form interner Crowd Work zur Erreichung der folgenden Ziele:
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- Wissen der Mitarbeiter/innen mittels Prognosen sichtbar zu machen,

- Expertise quantifizierbar zu machen,

— schnell von vielen Mitarbeiter/innen Bewertungen zu Businessfragen zu
erhalten,

— binnen drei bis vier Tagen Entscheidungshilfen fiir das Management zu
liefern,

- ein modernes Verfahren mit Gamification-Elementen bereitzustellen.

Umfrage unter den Teilnehmenden auf den Prognosemarkten

Das Phinomen der internen Crowd Work wurde in der Forschung bislang
mehr aus prozessualer und organisatorischer Perspektive betrachtet. Zu die-
ser organisatorischen Betrachtungsweise lassen sich auch der Ablauf und das
Management interner Crowd Work aus Unternehmenssicht zéhlen. Die indi-
viduelle Ebene des/der Mitarbeiter/in wird in der bisher vorliegenden For-
schung nur bedingt betrachtet. Hier beschrinken sich die Studien auf die
Motive der Mitarbeiter/innen zur Teilnahme an der internen Crowd.

Licken in der aktuellen Forschung zu interner Crowd Work lassen sich
daher insbesondere hinsichtlich der Wahrnehmung der Mitarbeiter/innen
identifizieren. Wie erleben Mitarbeiter/innen interne Crowd Work im Ver-
gleich zu anderen Arbeitsformen? Verindert sich die Performance des/der
Mitarbeiter/in? Wandelt sich die Fithrungsarbeit? Stellt interne Crowd Work
»Gute Arbeit“ dar? Inwiefern spielt Selbstbestimmung im Rahmen interner
Crowd Work eine Rolle? Inwiefern ist eine aktive Mitgestaltung durch die
Mitarbeiter/innen in dieser neuen Arbeitsweise moglich?

All dies sind wichtige Fragestellungen, die eine Rolle im Gesamtkontext
interner Crowd spielen. Daher sollte der Fokus der beim Telekommunikati-
onsanbieter durchgefiihrten Studie auf dem Individuum liegen. Es sollten
neue Erkenntnisse dartiber gewonnen werden, wie sich die Arbeit innerhalb
des Unternehmens aus Sicht des Individuums durch interne Crowd Work ver-
andert. Bei den inhaltlichen Fragestellungen wurde erneut der in Tabelle 3 dar-
gestellte thematische Ordnungsrahmen zur Datenerhebung zugrunde gelegt.

Im Crowdsourcing-Tool Prognosemarkte, welches der Telekommunika-
tionsanbieter seit sechs Jahren nutzt, sind ca. 7.000 Teilnehmende aus ver-
schiedenen Konzernbereichen und Hierarchieebenen angemeldet. Die
Crowd-Work-Verantwortlichen beim Telekommunikationsanbieter sehen
den Vorteil des Tools insbesondere darin, die Marktmeinung einfangen zu
konnen und damit den Unternehmensbereich Marktforschung besonders bei
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neuen Themen zu unterstitzen. Das Hauptziel des Telekommunikations-
konzerns liegt darin, mithilfe des Tools die Risiken in der Produktentwick-
lung zu minimieren. Durch méglichst genaue Prognosen soll verhindert wer-
den, zu frih in ein falsches Produkt zu investieren. Dabei war das Tool der
Prognosemairkte zunachst nur als Prognosetool gedacht. Mittlerweise existie-
ren verschiedene Methoden und Techniken, z.B. eine ,Ideation Challenge®,
sprich ein Ideenwettbewerb, ein Voting nach der Ideation Challenge und die
sogenannte Business-Design-Thinking-Methode.

Insgesamt haben 413 Personen an der Studie teilgenommen. Da fiir die
Teilnehmenden die Méglichkeit bestand, ,,keine Angabe“ auszuwihlen, vari-
iert die Gesamtheit bei den einzelnen Antworten. 21 Prozent der Studienteil-
nehmenden sind Frauen (85 Teilnehmende), eine Mehrheit von 79 Prozent
reprasentieren die mannlichen Crowd-Worker (313 Teilnehmende).

Die Mitgliedschaft der Teilnehmenden bei den Prognosemirkten lasst
sich wie folgt darstellen: Das erste Mitglied hat sich im April 2012 angemel-
det, das zum Zeitpunkt der Studie neueste Mitglied im August 2018. Etwa
die Hilfte der Befragten war schon linger als dreieinhalb Jahre dabei. Dabei
haben sich die Teilnehmenden mindestens zwei Mal, maximal tber tausend
Mal bei den Prognosemirkten eingeloggt (siche Tabelle 6). Der Mittelwert
liegt bei 50 Anmeldungen. 75 Prozent der Teilnehmenden haben sich bis zu
68 Mal eingeloggt. Dies zeigt, dass sich 25 Prozent der Teilnehmenden tber-
durchschnittlich stark bei den Prognosemarkten engagieren.

Tabelle 6
Aktivitat auf den Prognosemarkten

Range MW (SD) 25%-Quantil Median 75 %-Quantil

Logins 2-1.272 49,73 (80,20) 11 28 68
Prognosen 0-121 26,99 (28,59) 4 17 41
Kommentare 0-194 18,51 (31,21) 1 5 21
Vorschlage 0-62 3,01 (6,24) 0 1 3
L 49,05%
_ o, ’ o, 0, o,
Genauigkeit 0-100% (12.75%) 43,60% 50,82% 55,72%

Anmerkung: MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 413).
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Abbildung 15
Prognosegenauigkeit der Teilnehmer/innen der Umfrage
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Genauigkeit der Prognosen

Quelle: Eigene Darstellung und Daten (n = 413).

Im Durchschnitt werden ca. 27 Prognosen pro Person abgegeben, jedoch ha-
ben 75 Prozent der Befragten maximal drei Vorschlige abgegeben. Weiterhin
konnen auf Basis von Daten aus dem System Aussagen zur Prognosegenauig-
keit der Teilnehmenden getatigt werden. Die Prognosegenauigkeit misst die
durchschnittliche Genauigkeit der abgegebenen Prognosen der Teilnehmen-
den beim Versuch, die Einschitzung der gesamten Crowd zur Fragestellung
moglichst genau zu treffen. Nur ein Viertel der Befragten sind genauer in ih-
rer Prognose als 56 Prozent. Die Verteilung der Genauigkeit in den Befragun-
gen wird durch das Sdulendiagramm in Abbildung 15 dargestellt.

Ergebnisse zum Erleben der Prognosemarkte

Motivation

Die Mitarbeiter/innen nehmen aus sehr unterschiedlichen Griinden an den
Prognosemarkten teil. Zur Erhebung der Motivation wurden die in Abbil-
dung 16 dargestellten Items eingesetzt. Grundsatzlich stehen fir die befrag-
ten Mitarbeiter/innen Motive wie Informationsbedarf und Neugier, Verant-
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Abbildung 16

Motivation zur Teilnahme

Aus Verantwortung dem Konzernerfolg

gegeniiber mochte ich mich bei der Produkt- 18% % 2%
entwicklung einbringen.

Ich mdchte anderen Kollegen bei der o e
Der Wettbewerb mit Kollegen (z. B. Besten-

listen) ist fiir mich besonders reizvoll. 22% 36%

Mir gefallt es, Prognosen zu komplexen 0 0 L S
Problemstellungen abzugeben. 35% 21% 2%
Je schwieriger ein Problem ist, desto mehr 5 o o
gefallt es mir, zu versuchen dieses zu losen. 33% 5%
Ich bin besonders durch die Anerkennung

motiviert, die ich iiber die Prognosemarkte 27% 30%

erhalten kann.

Ich bin besonders motiviert durch die

finanziellen Anreize, die ich erhalten kann. 21% 38%

Mir ist die Relevanz der Teilnahme fiir meine

berufliche Karriere bewusst. 18% 45%

Mir gefallt es, in den Prognosemarkten an der

Entwicklung neuer Produkte und Services 8% 1%
mitzuarbeiten.

Durch die Teilnahme erhalte ich Informationen o o ..
zu Themen, die im Konzern diskutiert werden. 10% ! 1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll zu X Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme Gberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 376
und n = 409.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.
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wortungsgefithl und der Wunsch, mitzuarbeiten und Kolleg/innen zu
unterstiitzen sowie komplexe Probleme zu 16sen, bei ihrer Teilnahme an den
Prognosemirkten im Vordergrund. Finanzielle Anreize oder auch der
Wunsch nach Anerkennung oder die Hoftnung, eine Teilnahme konnte sich
positiv auf die eigene berufliche Karriere auswirken, scheinen dagegen eine
geringere Rolle zu spielen.

Des Weiteren wurde beziiglich der Motivation die Frage gestellt, welche
weiteren MafSnahmen die Teilnahme erh6hen wirden. Von 413 Befragten
nutzten 90 Teilnehmer/innen die Moglichkeit, eine Antwort in ein Freitext-
feld einzutragen. An dieser Stelle wurden Punkte wie konkretes Feedback,
eine Verbesserung der Fragenqualitdt, ein angepasstes Belohnungssystem,
verdnderte Rahmenbedingungen und intensivere Werbung genannt.

Viele Teilnehmer/innen wirden sich offensichtlich wiinschen, ein kon-
kretes Feedback zu erhalten, und zwar vor allem hinsichtlich der Weiterver-
wendung der Daten, z.B.: ,Was wird aus den Daten gewonnen?“ Das Feed-
back sollte nach Meinung der Befragten sehr zeitnah per Mail erfolgen und
auflerdem die Prognosen zusammenfassen. An dieser Stelle wird deutlich,
dass sich die Nutzer/innen der Prognosemarkte tiefere Einblicke wiinschen,
um genau zu erfahren, was nach Beendigung der Befragung passiert.

Dartiber hinaus wird das Bediirfnis nach qualitativ hochwertigeren Fra-
gen gedufllert. Die Teilnehmer/innen der Studie bemingeln die teilweise un-
genauen und komplexen Fragestellungen. Aufferdem sollten die Fragestel-
lungen auf unterschiedliche Themenkreise erweitert werden, um die
Teilnahme an den Prognosemairkten zu erhdhen.

Als weitere Mafnahme wurde der Aspekt eines angepassten Belohnungs-
systems genannt. Die Belohnungen sollten aus Sicht der Teilnehmer/innen
transparenter und schneller sein, die Vergabe von Belohnungen/Gewinnen
wird teilweise als undurchsichtig angesehen. Auferdem sollten die Ranglis-
ten deutlicher erklart werden, um unter anderem folgende Fragen zu kliren:
»Wie kommen die Ranglisten zustande?* und ,Welche messbaren Inhalte
gibt es?”

Eine weitere Steigerung der Teilnahme konnte durch monetire Ansitze
erreicht werden. Hier nennen die Befragten Punkte wie echte finanzielle An-
reize statt virtueller Dollars, z.B. ein internes Bitcoin-Modell oder Gewinne
in Form von Gutscheinen oder Sachpreisen. (Als problematisch kann an die-
ser Stelle angemerkt werden, dass die Teilnehmer/innen versuchen, die Prog-
nose der Crowd moglichst genau abzuschitzen, um eine moglichst hohe
Gutschrift an virtuellen Dollars zu erhalten. Dieser Aspekt kdnnte die Wie-
dergabe ihrer eigentlichen Marktmeinung verzerren.)
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Unter verdnderten Rahmenbedingungen stellen sich die Befragten z.B.
lingere Umfragedauern vor oder mehr Freiriume wihrend der Arbeitszeit,

um an den Prognosemirkten teilzunehmen, da Fihrungskrifte teilweise

kein Verstindnis fiir die Teilnahme an den Prognosemirkten zeigen wiirden.
Die letzte genannte Mafinahme ist die Intensivierung von Werbung. Hier
wird die Bewerbung durch die Fithrungskraft genannt, aber auch die Erho-

hung des allgemeinen Bekanntheitsgrades im Unternehmen durch interne

Bekanntmachungen. Dies wird z.B. mit der Aussage begriindet: ,,Viele Kolle-
gen kennen es noch nicht.“

Empowerment durch die Prognosemarkte

Ich nehme mit meinen Prognosen Einfluss

auf die Vorgédnge im Unternehmen.

Ich kann die Prognosen frei und
unabhangig ausfiihren.

Ich kann selbststédndig bestimmen,
wie ich die Prognosen abgebe.

Ich beherrsche die Fertigkeiten, die in

den Prognosemarkten notwendig sind.

Ich vertraue auf meine Fahigkeiten,
die Prognosen bewaéltigen zu kénnen.

Meine Arbeit in den Prognosemarkten
ist mir sehr wichtig.

Die Arbeit in den Prognosemarkten
bedeutet mir etwas.

M Stimme voll zu
[ Stimme eher nicht zu

16%

22%

63%

55%

33%

36%

Abbildung 17

35%

0%

14%

18%

20%

2 Stimme eher zu
Stimme {berhaupt nicht zu

40%

37%

60%

Teils, teils

30%

1%

9% H1%

19% % 3%

1%

80%

100%

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 375

und n = 403.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.
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Empowerment

Empowerment kann als ein zentraler Erfolgsfaktor bei der Umsetzung digita-
ler Arbeitsformen wie der internen Crowd Work angesehen werden (Scher-
muly 2016). Dabei steht die Befihigung der Mitarbeiter/innen zu einer effek-
tiven und effizienten Erreichung organisatorischer Ziele im Mittelpunkt, die
durch die systematische Forderung der Kompetenz, der Bedeutsambkeit, des
Einflusses und der Selbstbestimmung der Mitarbeiter/innen geférdert wird.

In dieser Studie sollte daher analysiert werden, welche Auswirkungen die
Arbeit in den Prognosemirkten auf das Empowerment der Mitarbeiter/innen
hat bzw. wie ,empowert* sich diese fithlen. Erneut wurde hier die Frage ge-
stellt, aus welchen Griinden die Mitarbeiter/innen an den Prognosemirkten
teilnehmen. Die Ergebnisse finden sich in Abbildung 17.

Wie bereits bei den Antworten beziiglich der Motivation der Mitarbeiter/
innen gab es keine deutlichen geschlechterspezifischen Unterschiede. Frauen
und Minner unterscheiden sich lediglich in einem Punkt signifikant, nim-
lich hinsichtlich der Einschitzung der eigenen Kompetenz. Die Befragung
ergab an dieser Stelle, dass Méanner ihre Fahigkeiten zur Aufgabenbewalti-
gung auf den Prognosemirkten hoéher einschitzen. Grundsitzlich sind je-
doch hohe Werte im Sinne von Empowerment zu beobachten. Auffillig ist,
dass die Teilnehmer/innen angaben, durch die Teilnahme an den Prognose-
markten selbstbestimmt zu arbeiten. Auch scheint einem betréichtlichen Teil
die Arbeit in den Prognosemarkten sehr wichtig zu sein.

Themenwahl

Beziiglich der Themenwahl wurde an die Teilnehmer/innen die Frage ge-
stellt, wie sie eine Entscheidung dartber treffen, bei welchen Themen sie mit-
machen und bei welchen nicht. Im Vordergrund bei der Wahl des Themas
steht, wie Abbildung 18 entnommen werden kann, ein Interesse fiir das The-
mengebiet, ein aktuell offenes Zeitfenster sowie das eigene Vorwissen. Sind
diese Punkte erfiillt, ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass die Befragten an ei-
ner Studie teilnehmen. Neugier und Spaf§ stehen weniger im Vordergrund
und stellen somit einen untergeordneten Einflussfaktor dar.

Die Kommentare der Befragten im Freitextfeld decken sich mit diesen Er-
gebnissen. Im Freitextfeld duf8erten sich 33 Teilnehmer/innen von 413 Befrag-
ten. Am haufigsten gaben die Teilnehmer/innen Vorkenntnisse als Haupt-
grund fir die Teilnahme an; umgekehrt nannten sie eigene Unwissenheit als
grofles Hemmnis. Auch die Attraktivitit der zu verbessernden Produkte bzw.
Mirkte nimmt einen hohen Stellenwert ein. Je interessanter die Prognose und
deren Relevanz/Impact, desto eher wird an einer Befragung teilgenommen.
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Abbildung 18

Themenauswahl

Ich mache aus Neugier und SpaR mit, o o o o
das Thema an sich ist zweitrangig. s e R
Ich mache bei Themen mit, bei denen ich

selber iiber berufliches oder privates _ 14% §23%
Wissen verfiige.

Ich mache vor allem dann mit, wenn es

Sobald mich ein Themengebiet interessiert,

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll zu [ Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme Gberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 404
und n = 409.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.

Ein weiterer Aspekt ist der Beitrag zu tibergeordneten Unternehmenszielen.
Ist dieser Beitrag hoch, erhdht sich die Teilnahmewahrscheinlichkeit. Als Bei-
trag werden Steigerung des Marktwertes der Firma, die Festigung der strate-
gischen Position im umkidmpften Digitalisierungsmarke, der Schutz von Ar-
beitsplitzen oder die Gewinnsteigerung durch innovative Produkte genannt.

Bei den Antworten im Freitextfeld steht der Zeitfaktor an vierter Stelle.
Voraussetzung zur Teilnahme ist freie Kapazitit. Als problematisch wird an-
gesehen, dass die Prognosen meist nur kurz terminiert sind und dann die
Zeit fiir eine Teilnahme nicht ausreicht. Auch die Zeit von Kenntnisnahme
bis zum Abschluss einer Prognose wird héufig als zu kurz beschrieben. Des
Weiteren wird die Teilnahme durch strukturelle Bedingungen, wie Schiche-
dienst, Urlaubs- oder Vertretungszeiten eingeschrankt.

Der letzte genannte Teilnahmegrund beschreibt die Relevanz und per-
sonliche Nahe zum Thema der Prognose. Mitarbeiter/innen nehmen eher an
Prognosen teil, wenn berufliches oder privates Interesse besteht, das Thema
aktuell ist und wenn ein Produkt bzw. eine Dienstleistung sehr viel Potential
auf dem Markt hat.
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Abbruchursachen

Uber die Hilfte der 413 Befragten (52,6 Prozent) hat mindestens einmal eine
Prognose abgebrochen. Durch eine anschlieSende Frage wurden die Ab-
bruchgriinde evaluiert (siche Abbildung 19). Einen Hauptgrund fiir den Ab-
bruch einer Befragung stellt — neben dem Abbruch wegen anderer Anfra-
gen — die Dauer der Befragung dar.

Auch hier war es den Teilnehmer/innen moglich, in einem Freitextfeld
weitere Abbruchursachen anzugeben. Die dort genannten Griinde unter-
mauern die Aussage, dass die Dauer der Befragung einen Hauptgrund fir
den Abbruch darstellt. Die Liste der mdglichen Abbruchursachen wird je-
doch noch erweitert. Insgesamt 31 Teilnehmer/innen gaben hier eine Ant-
wort ab.

Als haufigster Grund fiir den Abbruch einer Befragung wurde in den
Freitextfeldern die Qualitit der Aufgaben genannt. Kritisiert wurden hier un-
ter anderem nicht eindeutig formulierte Fragen, aufferdem seien die Ergeb-

Abbruchursachen

Abbildung 19

Ich breche die Befragung ab, weil ich wegen
anderer Anfragen die Teilnahme nicht 13% 14%
fortsetzen kann.

Das Risiko, mein Ranking zu verschlechtern, 2987 P 80%
ist mir zu hoch. 9

Aufgrund der Vorabinformationen aus dem
Newsletter habe ich etwas anderes erwartet. 22% 20%
Das Thema ist zu komplex. - 19% 22%

Illlﬁg'gellnahme an der Befragung dauert zu 21% 1%

0% 20% 40% 60%
M Stimme voll zu 71 Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme iberhaupt nicht zu

80%

100%

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 180

und n=197.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.
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nisse unbefriedigend, es gebe zu viele Antwortméglichkeiten und zu viele
Freitextfelder. An zweiter Stelle steht der bereits erwahnte Zeitaspekt. Prog-
nosen fallen z.B. in Urlaubszeiten oder Votings dauern zu lange bzw. seien
zu umfangreich. Auch technische Probleme werden als Abbruchursache ge-
nannt. Die Plattform sei instabil, Nutzer/innen wiirden haufiger einfach aus-
geloggt werden. Dartiber hinaus schliet der Browser laut den Befragten
nicht jede Prognose ordnungsgemaf§ ab. Auflerdem werde kein Zwischen-
stand gespeichert.

Zu wenig vorhandene Expertise wird als weiterer Abbruchgrund ange-
fihrt. Mitarbeiter/innen fithlen sich z.B. nicht in der Lage, fachlich einen
Beitrag zu leisten, ihnen fehle das Vorwissen oder die Aufgabe bzw. Progno-
se betrife nicht den eigenen Bereich. Der letzte Punkt beschreibt die Sinnhaf-
tigkeit und Relevanz der Prognosen. Eine/r der Teilnehmenden stellt den
Sinn mancher Prognosen in Frage: ,Falls nach der Einschitzung gefragt
wird, wie die Masse wohl antworten wird, halte ich das Ergebnis fir un-
brauchbar.“ Auch wird angemerkt, dass nicht alle Fragen im Laufe der Bear-
beitung als zielfithrend wahrgenommen werden.

Nutzung

In der Kategorie Nutzung wurden die Teilnehmer/innen nach ihrer Zustim-
mung zu den in Abbildung 20 dargestellten Aussagen gefragt. Obwohl die
Prognosen zumindest ein gewisses MafS an kognitiver Anstrengung erfordern
(26 Prozent stimmten hier ,eher” oder ,voll“ zu), ist der Umgang mit dem
Tool einfach und verstandlich. Die Prognosemarkte werden kaum tber mo-
bile Devices genutzt.

Auferdem weisen die Freitext-Antworten auf technisches Verbesserungs-
potential hin. 20 Teilnehmer/innen begrindeten ihre Angaben im Freitext-
feld. Sie merkten an, dass bei der Nutzung vor allem der Anmeldeprozess ver-
bessert werden sollte. Stindiges Einloggen mit Zugangsdaten, die sonst nicht
gebraucht werden, und ein fehlender Zugang tiber Tablet oder Smartphone
werden kritisiert. Dartiber hinaus sollte laut den Teilnehmern/innen die Funk-
tionalitit optimiert werden. Die Befragten sahen in mehreren Punkten Verbes-
serungspotential: Das Erstellen von Kommentaren sei zu unibersichtlich, es
existiere keine Fortschrittsanzeige, Fragen seien teilweise zu komplex und Fra-
gestellungen sollten auf unterschiedliche Themenkreise erweitert werden.

Themenvielfalt

Beziiglich der Themenvielfalt wurden die Teilnehmenden gefragt, inwieweit
sie den Aussagen in Abbildung 21 zustimmen. Die durchweg hohe Zustim-
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Abbildung 20

Benutzerfreundlichkeit

Das Design der Prognosemarkte ist 8 910
zeitgemdR und dem Zweck angemessen. 22% BT

Ich qutze dle_ Prognosemarkte auf einem iel %L 91%
mobilen Device.

RLeStPr;onggnuons:n erfordern hohe geistige H- 50% 5%
Die Prognosen verlangen ein hohes MaR o o o 9
Der Umgang mit den Prognosemarkten o 0

ist einfach und versténdlich. 30% 20% ()

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Stimme voll zu 71 Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme iberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 402
und n = 410.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.

mung in diesem Frageblock deutet darauf hin, dass die tiberwiegende Mehr-
heit der Befragten die Themen interessant, die Vielfalt angemessen, die Fra-
gen verstindlich formuliert sowie die Informationen fiir die Prognosen
ausreichend findet.

15 Personen begrindeten ihre Antwort im Freitextfeld. Sie dufferten den
Wounsch, dass die Fragestellungen verbessert werden sollten. Die Verwen-
dung von Abkiirzungen sei nicht immer intuitiv. Hiufig werde nicht gend-
gend Information zum vollen Verstindnis der Frage bereitgestellt und die
Formulierung von Fragen liefe noch zu viel Raum fiir Missinterpretationen.
Dartiber hinaus wird angefiihrt, dass die Themenauswahl angepasst werden
sollte. Einige Themen werden als zu komplex angesehen und bedirften einer
Einarbeitung. Diese Einarbeitung sei allerdings aufgrund von Zeitmangel
haufig nicht moglich. Als interessant werden Themen genannt, bei denen
tiber den Tellerrand hinausgeschaut werden konnte, z.B. Fragen von allge-
mein gesellschaftlicher oder wissenschaftlicher Relevanz. Es wird kritisiert,
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Abbildung 21
Themenvielfalt
Die gegebenen Informationen sind
ausreichend, um die Fragen zu beantworten. 25% IZ%
Die Fragen sind versténdlich formuliert. 18% IZ%
Es gibt eine angemessene Themenvielfalt. 15% ﬂ
Die Themen in den Prognosemarkten sind
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll zu [ Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme (iberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 402
und n = 406.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.

dass unterschiedliche Produkt- und Servicefamilien nicht das gleiche Ge-
wicht erhalten. Auch eine proaktive Mitgestaltung der Themen durch die in-
terne Crowd wird gewtinscht.

Zufriedenheit

Hinsichtlich Zufriedenheit wurden die Teilnehmer/innen erneut nach ihrer
Zustimmung befragt. Die meisten befragten Mitarbeiter/innen sind, wie Ab-
bildung 22 entnommen werden kann, im Allgemeinen zufrieden mit den
Aufgaben und Tatigkeiten der Prognosemarkte. Dariiber hinaus identifiziert
sich die Mehrheit der Mitarbeiter/innen sogar mit dieser neuen Form der Ar-
beitsorganisation.

Kommunikation

Ein weiterer Aspekt der Befragung umfasste die unterschiedlichen Kommu-
nikationsformen, tber die die Teilnehmer/innen informiert werden. Hierbei
wurde sowohl das Kommunikationsmedium wie auch das Kommunikations-
verhalten adressiert (Abbildung 23). Den Antworten kann entnommen wer-

98



4 Untersuchung zur Wahrnehmung und zum Erleben von interner Crowd Work

Abbildung 22

Aligemeine Zufriedenheit

Es ist mir wichtig, ein Teil der Crowd zu sein. 20% %

Ich sehe mich selbst als einen Teil der Crowd o o

Mit der Art der Aufgabenstellung bin ich im o

Alles in allem bin ich mit der Tatigkeit 0 0 2

in den Prognosemérkten zufrieden. 26% 14%  12%
%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Stimme voll zu 71 Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme iberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 391
und n = 396.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.

den, dass sich nur rund ein Drittel der Befragten wirklich im Nachhinein
tuber die abgegebene Prognose informiert. Dennoch wiinschen sich die meis-
ten mehr (proaktive) Informationen aus den Fachbereichen zur Verwendung
der Ergebnisse.

Aus den Freitext-Antworten lasst sich schliefen, dass ein Newsletter ein
geeignetes Tool fiir diese proaktiven Informationen darstellen kann. 22 Teil-
nehmer/innen fillten an dieser Stelle das Freitextfeld aus. Der aktuell vor-
handene Newsletter wird generell als positiv und wbersichtlich gestaltet
wahrgenommen. Jedoch sei er bei vielen nicht bekannt. Beziiglich der Kom-
munikation wird eine schlechte Usability kritisiert. Zum Beispiel konne nur
schwer ein Vergleich mit Kolleg/innen hergestellt werden. Auflerdem wird
im Freitextfeld der Wunsch gedufert, dass die Realisierung bzw. Weiterver-
wendung der Prognosen regelmifiger zurtickgespiegelt und kommuniziert
werden sollte. Die Ergebnisse und Erkenntnisse aus Befragungen sollten ex-
pliziter bekanntgegeben werden.

Bei der Frage nach zusitzlichen Informationsquellen antworteten 32 Teil-
nehmer/innen. Als Informationsquellen fithrten sie das Internet (Wikipedia
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Abbildung 23

Kommunikation im Rahmen der Prognosemarkte

Einen quartalsweisen Newsletter iiber

Befragungen wiirde ich mit Interesse lesen.

Ich habe zusétzliche Informationen im Rahmen

der Prognosemaérkte genutzt. 28% 21%

Ich wiinsche mir eine Riickmeldung dariiber,

wie die Ergebnisse aus den Prognosemarkten 8% ¥ 1%
vom Fachbereich genutzt werden.

Ich nutze die Mdglichkeit, mich nach Abschluss

der Befragung iiber meine abgegebene Pro- u o 3
gnose — in Relation zur Crowd-Einschatzung — 10% 29% 23% 13%

zu informieren.

Der Newsletter ist ansprechend und macht o o o
neugierig. 9% 37% o
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll zu 2 Stimme eher zu Teils, teils
I Stimme eher nicht zu Stimme iberhaupt nicht zu

Anmerkung: Wegen Rundung ergeben sich nicht immer genau 100 Prozent. Die Zahl der Antworten liegt zwischen n = 338
und n = 407.
Quelle: Eigene Darstellung und Daten.

und Google), Dokumente (Studien und Magazine) und Kolleg/innen an. 37
Befragte antworteten auf die Frage, wie sie auf die Prognosemirkte aufmerk-
sam geworden seien, wobei die meisten angaben, es nicht mehr zu wissen.
Der Rest nannte Mundpropaganda tber Kolleg/innen, Workshops oder die
Einfihrungsveranstaltung.

4.3 Chancen und Risiken aus der Sicht der Mitarbeiter/innen

Im folgenden Abschnitt werden die Kernergebnisse zur Wahrnehmung und
zum Erleben von interner Crowd Work dargestellt. Als wichtiger Faktor hat
sich die Selbstselektion der Teilnehmer/innen herausgestellt. So fiihrt insbe-
sondere die Freiwilligkeit der Teilnahme dazu, dass iberwiegend sehr moti-
vierte Mitarbeiter/innen an Aufgaben und Projekten teilnehmen.
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Als primare Motive zur Teilnahme lassen sich dabei der Informationsge-
winn und die Mitarbeit an wichtigen Trendthemen im Unternehmen identi-
fizieren. In diesem Zusammenhang stellt die Neugier der Mitarbeiter/innen
einen hervorzuhebenden Faktor dar. Auf diese Weise wird unter anderem
das Informationsbediirfnis der Mitarbeiter/innen befriedigt, die ihre Organi-
sation besser kennenlernen und ihr personliches Netzwerk innerhalb des Un-
ternehmens weiter ausbauen wollen. Dariber hinaus zeigen die an Initiati-
ven fiir interne Crowd Work teilnehmenden Mitarbeiter/innen ein erhohtes
Verantwortungsgeftihl der Organisation gegenuber.

Eine weitere Chance, die sich im Erleben und in der Wahrnehmung der
Mitarbeiter/innen widerspiegelt, stellt das selbstbestimmte Arbeiten im Rah-
men interner Crowd Work dar. Die Freiheit, eigenstindig tiber einen Teil der
personlichen Arbeit(-szeit) zu bestimmen und dartber hinaus in vielen Fal-
len entscheiden zu kénnen, wie Aufgaben und Projekte gel6st und durchge-
fuhrt werden, stellt fir die Mitarbeiter/innen einen wertvollen Beitrag zur
personlichen Weiterentwicklung und Entfaltung dar. Interne Crowd Work
wird in diesem Zusammenhang von den Mitarbeiter/innen als Empower-
ment wahrgenommen. Diese hinzugewonnenen Freiheitsgrade zeigen sich
gleichwohl in der allgemeinen Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen als auch
in der Identifikation mit ihrer Tatigkeit im Rahmen interner Crowd Work.

Eine solche neue Form der Arbeit, wie sie interne Crowd Work darstellt,
bringt neben den aufgefithrten Chancen ebenfalls Risiken und Herausforde-
rungen mit sich. So gilt es sicherzustellen, dass einerseits eine kritische Masse
an Mitarbeiter/innen an den Aufgaben und Projekten in der internen Crowd
teilnimmt und andererseits eine entsprechende Anzahl von Aufgaben und
Projekten zur Verfugung stehen, die ein breites Spektrum von Interessen und
Fahigkeiten der Mitarbeiter/innen abdeckt.

Die Mitarbeiter/innen von dieser neuen Form der Arbeit zu iiberzeugen,
ohne gleichzeitig den Grundsatz der freiwilligen Teilnahme einzuschrinken,
kann aus ihrer Sicht insbesondere durch eine entsprechende Unterstiitzung
und Befiirwortung durch das Topmanagements und die Fihrungskrafte voll-
zogen werden. Das fehlende Commitment der Fihrungskrifte stellt in vielen
Fillen jedoch einen der Hauptkritikpunkte dar, die von den Mitarbeiter/in-
nen genannt werden.

Eine neue Form der Arbeit erfordert in diesem Zusammenhang auch
eine neue Form der Fithrung, die auf Vertrauen basiert. Hier kann als ein
moglicher Ansatz die ,,Fihrung als Coach“ genannt werden. Ein aktives Ab-
halten der Mitarbeiter/innen gilt es in jedem Fall zu vermeiden. Zusammen-
fassend kann das Commitment der Fihrungskraft als eine der essenziellen

101



Die interne Crowd

Stellschrauben fiir eine erfolgreiche Umsetzung von interner Crowd Work
auch im Hinblick auf die einzelnen Mitarbeiter/innen genannt werden.

Vor diesem Hintergrund gilt es gleichwohl, seitens der Fihrungskraft
den notwendigen Freiraum sowie die benotigte Kapazitit fir die Arbeit in
der internen Crowd zur Verfiigung zu stellen und somit eine durchgreifende
und realistische Teilnahme an den Aufgaben und Projekten in der internen
Crowd tberhaupt zu gewihrleisten. Wird den Mitarbeiter/innen kein ent-
sprechender Freiraum gewahrt, wird die Arbeit in der internen Crowd als
Zusatzbelastung wahrgenommen und somit mit einer Verdichtung der Ar-
beit assoziiert.

Eine weitere wichtige Voraussetzung, die es unternehmensseitig sicherzu-
stellen gilt, ist der technisch einwandfreie Zugang zur jeweiligen IT-Platt-
form sowie deren nutzerfreundliche Gestaltung. Dartiber hinaus sollten im
besten Fall Anleitungen zur Gestaltung und Ausformulierung von Aufgaben
und Projekten zur Verfiigung stehen.

Neben diesen im Kern auf die einzelnen Mitarbeiter/innen zielenden Er-
gebnissen konnen im Rahmen der Erhebungen gleichwohl Aussagen zu or-
ganisatorischen Aspekten der internen Crowd Work geliefert werden. So
kann interne Crowd Work die abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit
fordern und helfen, Hierarchiestrukturen neu zu ordnen. Der Ausgleich von
Kapazititsschwankungen, gepaart mit einer schnellen Teamzusammenset-
zung mit Mitarbeiter/innen, die hoch motiviert sind, kann hierbei als Vorteil
fir die Organisation angesehen werden.
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Das Ziel des Projektes bestand darin, wissenschaftliche Analysen zu interner
Crowd Work im Unternehmenskontext durchzufiihren, um auf Daten und
Fakten basierende Handlungsspielrdume fir die Akteur/innen in der inter-
nen Crowd aufzeigen zu kénnen. Insbesondere der Analyse bestehender For-
men und dem Erleben dieser Art von Arbeit aus Sicht der einzelnen Crowd-
Worker/innen kam hierbei eine zentrale Bedeutung zu. Im Zuge der
voranschreitenden Erosion von Unternehmensgrenzen sowie der Internatio-
nalisierung von Arbeit betrachtete diese Studie zudem die Auswirkungen in-
terner Crowd Work auf die individuelle Selbstbestimmung der Mitarbeiter/
innen sowie Aspekte kollektiver Mitbestimmung,.

In drei Fallstudien konnte die Arbeitsorganisation bei interner Crowd
Work untersucht und skizziert werden. Dabei wurde die Ausgestaltung der
Arbeitsorganisation der internen Crowd Work anhand des Modells eines
neosoziotechnischen Systems aufgezeigt und detailliert erldutert. Neben die-
ser arbeitsorganisatorischen Sicht konnte in zwei weiteren, umfangreichen
Fallstudien detailliert die Wahrnehmung und das Erleben von interner
Crowd Work untersucht werden. Es zeigt sich, dass interne Crowd Work kol-
laboratives und selbstbestimmtes Arbeiten der Mitarbeiter/innen ermogli-
chen kann. Dartiber hinaus wird deutlich, dass interne Crowd Work als ein
Instrument zum Empowerment der Mitarbeiter/innen genutzt werden kann,
mit dem deren personliche Weiterentwicklung und Entfaltung gefordert
werden kann. Insbesondere die Selbstselektion und die Freiwilligkeit der
Teilnahme spielen vor diesem Hintergrund eine wichtige Rolle.

Zusammenfassend ergeben sich aus den Untersuchungen eine Reihe von
Erkenntnissen, die Unternehmen bertcksichtigen sollten, wenn sie beabsich-
tigen, interne Crowd Work zu implementieren. Die Einfiihrung von interner
Crowd Work kann im Allgemeinen als sehr voraussetzungsvoll angesehen
werden. Ein hoher Aufwand ergibt sich dabei beispielsweise durch die indivi-
duelle Anpassung interner Crowd Work an das jeweilige Unternehmen.
Kann eine solche individuelle Anpassung nicht gewihrleistet werden, besteht
die Gefahr, dass die Mitarbeiter/innen die neue Arbeitsform nicht anneh-
men.

Die Befragten der Fallstudien sind der Auffassung, dass eine auf Offen-
heit, Transparenz und Flexibilitit ausgerichtete Unternehmenskultur wich-
tig ist fir die Einfithrung einer auf Zusammenarbeit ausgerichteten Arbeits-
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form, wie es interne Crowd Work ist. Ausgehend von der Unterneh-
mensleitung sind alle Hierarchieebenen gefordert, einen gegebenenfalls er-
forderlichen Wandel der Unternehmenskultur zu unterstiitzen und zu be-
gleiten. Transparenz und Offenheit sowie der kontinuierliche Anpassungs-
prozess, der von interner Crowd Work ausgeht, konnen zu verstarktem orga-
nisationalen Lernen innerhalb eines Unternehmens fihren und es damit in
seiner Entwicklung vorantreiben.

Zunichstist es jedoch wichtig, die Aufgaben, die iiber die Crowdsourcing-
Plattform verteilt werden, gut vorzubereiten. Die Zielsetzung muss fir die
potenziellen Crowd-Worker/innen nachvollziehbar und interessant sein und
die Aufgabenbeschreibung muss klar und verstindlich formuliert sein. Die
durch das Management erfolgende Auswertung der in der internen Crowd
Work erarbeiteten Losungen bedarf ebenfalls einer hohen Sorgfalt. Zum ei-
nen missen die Ergebnisse in die betrieblichen Prozesse aufgenommen wer-
den. Zum anderen sollte allen Beteiligten deutlich gemacht werden, was aus
den Ergebnissen wird und wie sie weiter genutzt werden. Auf diese Weise
wird der Arbeit in der internen Crowd ein gewisser Stellenwert im Unterneh-
men eingeraumt.

Des Weiteren ist eine Anpassung des Fithrungsstils im Gesamtunterneh-
men notwendig, wenn interne Crowd Work erfolgreich implementiert wer-
den soll. Nur mit der Unterstitzung der Fihrungskrifte wird sich bei den in-
ternen Crowd-Worker/innen das fiir den Erfolg der internen Crowd Work
wichtige Gefiihl von Freiwilligkeit und Autonomie einstellen.

Ein weiterer Aspekt, der zu Beginn der Einfithrung von interner Crowd
Work beachtet werden sollte, ist das Verhiltnis von Regelarbeit und interner
Crowd Work, da die Mitglieder der internen Crowd gleichzeitig innerhalb
verschiedener Arbeitssysteme tatig sind. Hier sind Unternehmen gefordert,
Regelungen zu treffen, in denen Zeitkontingente fiir interne Crowd Work
eingeplant und bereitgestellt werden, um damit die Voraussetzungen dafiir
zu schaffen, dass interne Crowd Work effektiv und effizient genutzt werden
kann, ohne dass sie zu Mehrarbeit und Doppelbelastung fir die Mitarbeiter/
innen und damit zu Konflikten mit dem Linienmanagement fiihrt.

Die in der Studie erarbeiteten Handlungsempfehlungen sollten individu-
ell auf die jeweiligen Unternehmensbedarfe und Ausgestaltungen der inter-
nen Crowd Work angepasst werden. Zudem sollten die im Unternehmen
festgelegten Rahmenbedingungen fiir interne Crowd Work regelmafig eva-
luiert und falls erforderlich iberarbeitet werden. Ein solcher Evaluierungs-
prozess sollte kollaborativ unter Einbeziehung der durch die interne Crowd
Work tangierten Stakeholder/innen durchgefiihrt werden. Im Hinblick auf
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kurzfristige Veranderungen ist allerdings zu berticksichtigen, dass einmal ge-
troffene Regelungen eine gewisse Zeit beibehalten werden sollten, damit sie
ihre Wirkung entfalten kdnnen.
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Unternehmen setzen zunehmend interne Crowd Work als ein agiles und innovati-
ves Prinzip zur Arbeitsorganisation ein. Orchestriert durch eine spezielle IT-Platt-
form agiert die Belegschaft hierbei als ein Pool interner Crowd-Worker/innen, auf
die im Leistungserstellungsprozess flexibel zugegriffen wird. Die Studie zeigt,
welcher Aufwand notig ist, damit interne Crowd Work erfolgreich umgesetzt
werden kann. Ein besonderer Fokus liegt auf der Perspektive der Beschaftigten:
Wie nehmen sie interne Crowd Work wahr? Wie muss diese gestaltet sein, damit
sie auch fur die Beschaftigten attraktiv ist?
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