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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

dies ist der neunte Beitrag, der im Rahmen der Serie ,,ITeG Technical Reports” erscheint. Das
Wissenschaftliche Zentrum fir Informationstechnik-Gestaltung (ITeG) ist eine Forschungsein-
richtung der Universitat Kassel. Es widmet sich der interdisziplindren Gestaltung gesellschaft-
lich wiinschenswerter Informations- und Kommunikationstechnik aus einer soziotechnischen
Perspektive. Mit der Blindelung von Kompetenzen aus Informatik, Ergonomie, Technikrecht,
Wirtschaftsinformatik, Soziologie, Gender- und Diversityforschung sowie der Wirtschaftspsy-
chologie ist das ITeG ein auf die nachhaltige Starkung des Forschungsprofils der Universitat
Kassel ausgerichteter Forschungsverbund.

Ein am ITeG und dem Fachgebiet Wirtschaftsinformatik angesiedeltes aktuelles Projekt ist das
vom Bundesministerium fiur Bildung und Forschung (BMBF) sowie vom Europdischen Sozial-
fonds (ESF) geforderte Projekt ,,Empowerment in der digitalen Arbeitswelt — Nachhaltige Kon-
zepte fur die Digitalisierung entwickeln (EdA)“. Die Universitat Kassel verantwortet dabei das
Teilprojekt ,Ansatze des Empowerments fiir die Crowd entwickeln“. Diese Handlungsbro-
schire enthalt Empfehlungen, die im Rahmen dieses Verbundprojektes innerhalb des Teilpro-
jektes der Universitat Kassel entstanden sind. Sie richtet sich insbesondere an den Personen-
kreis, der im Unternehmen mit der Einfihrung, Implementierung und dem nachhaltigen Be-
trieb von interner Crowd Work betraut ist und somit wesentlichen Einfluss auf die Gestaltung
dieser neuen Form der Arbeitsorganisation austiben.

Die Erkenntnisse, aus denen die Handlungsempfehlungen abgeleitet wurden, resultieren un-
ter anderem aus sechs Fallstudien, die im Zeitraum von September 2017 bis August 2019 in
etablierten Unternehmen durchgefiihrt wurden. Methodisch wurden innerhalb der sechs Fall-
studien sowohl qualitative als auch quantitative Erhebungen durchgefiihrt. Insgesamt konn-
ten so 45 Interviews mit Mitarbeiter/-innen, Projektleiter/-innen, Fihrungskraften, Projekt-
managern/-innen und Administrator/-innen sowie dem Betriebsrat und iber 500 Online-Be-
fragungen mit vorrangig Mitarbeiter/-innen durchgefiihrt werden. Die untersuchten Fille
zeichnen sich aulRerdem durch ihre inhaltlich diversen Auspragungsformen interner Crowd
Work aus. So reicht die Spannweite von internem Crowdtesting tUber interne Crowd Ideation
bis hin zu interner Crowd Work, bei der Aufgaben und Projekte Uber die interne Crowd Work
Plattform abgewickelt werden.

Zusammenfassend zeigen die Fallstudien das Potenzial dieser agilen Form der Arbeitsorgani-
sation und machen dariber hinaus deutlich wie anspruchsvoll die Initiierung, Implementie-
rung und der nachhaltige Betrieb von interner Crowd Work ist. So stellt interne Crowd Work
eine agile Form der Arbeitsorganisation dar, die auf ein hohes Mal} an Eigeninitiative und
Selbstbestimmung setzt. Dabei stehen die Mitarbeiter/-innen mit ihren Fahigkeiten und Kom-
petenzen im Mittelpunkt. Dem Empowerment der Mitarbeiter/-innen, Fihrungskrafte und
der gesamten Organisation kommt dabei eine aulRerordentlich wichtige Rolle zu. Nur wenn
die Mitarbeiter/-innen von Beginn an ins Boot geholt werden und auch die Fiihrungskrafte fur
ihre veranderten Fiihrungsrollen und -aufgaben empowert werden, kann interne Crowd Work
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gelingen und eine effektive crossfunktionale Zusammenarbeit sowie das kollektive Wissen,
das implizit im Unternehmen steckt, effizient nutzen.

Eine anregende und informative Lektlire wiinschen Ilhnen

Benedikt Simmert, Marie-Therese Reinhard, Karen Eilers, Christoph Peters und Jan Marco Lei-
meister

Kassel, im April 2020
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1 Einfliihrung

Die heutige Arbeitswelt ist gepragt von standigen Veranderungen der Technologie, mehr Risiken und
instabilen Nutzeranforderungen (Ravichandran 2018). Infolgedessen miissen sich die Unternehmen
mit einem hoéheren Grad an Komplexitdt auseinandersetzen und diese Herausforderungen angehen,
um die Rentabilitat des Unternehmens zu gewahrleisten (Tallon et al. 2019; Sharifi und Zhang 2001).

Die Unternehmen bewegen sich entsprechend in einer VUCA-Umwelt, die durch Volatilitat (volatility),
Unsicherheit (uncertainty), Komplexitat (complexity) und Mehrdeutigkeit (ambiguity) gepragt ist (Law-
rence 2013). Volatilitat bezieht sich dabei auf die Intensitdt, mit der Veranderungen einhergehen. Un-
sicherheit befasst sich mit der schwieriger werdenden Einordnung von Ereignissen, deren Eintritts-
wahrscheinlichkeiten sowie Konsequenzen. Komplexitat bezieht sich im Rahmen einer VUCA-Betrach-
tung auf die Vielzahl zusammenhangender Informationen, Prozesse und Entscheidungen. Damit ein-
hergehend bezieht sich die Mehrdeutigkeit der Unternehmenswelt auf die eingeschrankte Klarheit von
Konsequenzen, Bedeutungen und Ursachen von Ereignissen (Lawrence 2013).

Viele Unternehmen versuchen diesen Herausforderungen mit der Forcierung der eigenen Anpassungs-
fahigkeit entgegenzutreten. Das Ziel besteht dabei in der Steigerung der Agilitdt des Unternehmens.
Agilitat wird in diesem Kontext als bereichsiibergreifende Fahigkeit eines Unternehmens angesehen,
die es ermoglicht schnell und flexibel die Veranderungen und Anforderungen der Unternehmensum-
welt wahrzunehmen und sich diesen anzupassen (Ganguly et al. 2009).

Flr eine solche Anpassung bzw. Neuausrichtung greifen Unternehmen haufig auf agile Formen der
Arbeitsorganisation zuriick. Diese agilen Formen der Arbeitsorganisation verdndern bisherige Vorge-
hensweisen und Prozesse teils radikal. Da sie eine Abkehr von bekannten und traditionellen Vorge-
hensweisen der Arbeitsorganisation darstellen und somit fiir einen Umbruch, in der Art und Weise wie
Arbeit im Unternehmen organisiert wird, sorgen (Peters et al. 2019).

Trotz des zunehmenden Interesses an Agilitat in Wissenschaft und Praxis haben jedoch insbesondere
etablierte Unternehmen mit der Initiierung und Umsetzung von Agilitat auf der Ebene der Organisati-
onen und Uber spezifische Bereiche der Organisationen hinaus zu kimpfen. Insbesondere die konkrete
Umsetzung agiler Formen der Arbeitsorganisation stellt eine groBe Herausforderung in der Praxis dar
(Gerster et al. 2020).

Eine klar definierte, neue Form der Arbeitsorganisation, welche die angesprochenen Herausforderun-
gen adressiert, die Agilitdt der Unternehmen férdert und die Vorteile der digitalen Zusammenarbeit
Gber IT-Plattformen nutzt, ist interne Crowd Work.

Die Arbeitsform der internen Crowd Work ist eine spezielle Auspragung von Crowd Work. Hierbei han-
delt es sich um eine digitale Erwerbstatigkeit, die sich das Prinzip des Crowdsourcing zu Nutzen macht.
Eine undefinierte Masse von Menschen bearbeitet im Rahmen von Crowd Work finanziell vergiitet
Aufgaben, die lber einen offenen Aufruf auf IT-basierten Plattformen vergeben werden (Durward et
al. 2016). Sind die Crowd Worker/-innen bereits im Unternehmen beschaftigt und bearbeiten Aufga-
ben und Projekte Uber eine solche interne IT-basierte Plattform flir das eigene Unternehmen bzw.
sammeln flr dieses Unternehmen Ideen, spricht man von interner Crowd Work (Durward et al. 2016).



Basierend auf Durward et al. (2016) lasst sich interne Crowd Work anhand von vier Eigenschaften cha-
rakterisieren:
1. In Folge eines offenen Aufrufes an die Mitarbeiter/-innen zur Teilnahme werden digitale
Glter erstellt.
2. Ein Selbstselektionsprozess findet statt, indem die Mitarbeiter/-innen freiwillig Gber ihre
Teilnahme an einer Aufgabe entscheiden.
3. Der groRte Teil der Wertschopfung erfolgt zu groflen Teilen Gber eine IT-basierte Platt-
form.
4. Die Mitarbeiter/-innen (interne Crowd Worker/-innen) sind durch einen Arbeitsvertrag an
das Unternehmen (Crowdsourcer/-in) gebunden.

Durch interne Crowd Work eréffnet sich fir ein Unternehmen das Potential, sowohl die Intelligenz als
auch Fahigkeiten und Erfahrungen der Masse an heterogenen Menschen innerhalb einer Organisation
besser ausschopfen zu kénnen (Hammon und Hippner 2012; Blohm et al. 2014). Dies birgt fur Unter-
nehmen insofern einen Mehrwert, da Gruppen mit heterogenen Mitgliedern eine groRere Fahigkeit
besitzen, hilfreiche Losungsansatze zu entwickeln als einzelne Personen (Surowiecki und Beckmann
2007).

Interne Crowd Work ermdglicht es Mitarbeitern/-innen, aus unterschiedlichsten Hierarchie- und Funk-
tionsebenen einer Organisation (Villarroel 2010), an zusatzlichen bzw. erganzenden Aufgaben neben
ihren taglichen Aufgaben zu arbeiten (Zuchowski et al. 2016). Durch eine solche Gibergreifende Zusam-
menarbeit konnen Wissen und Informationen diverser Organisationseinheiten oder Betriebsstatten im
In- und Ausland genutzt und zusammengefiihrt werden (Benbya und van Alstyne 2011). In diesem Zu-
sammenhang wird angenommen, dass die Mitarbeiter/-innen des Unternehmens liber deutlich mehr
Expertise bzgl. des Marktes und der Kunden verfiigen als von der Managementebene angenommen.
Dieses Wissenspotential wiederum, kann als essentiell fir die Wettbewerbsfahigkeit eines Unterneh-
mens gesehen werden (Prpic¢ et al. 2015; Hammon und Hippner 2012).

Darliber hinaus verwenden Unternehmen interne Crowd Work, um eine Steigerung ihrer Wirtschaft-
lichkeit zu erreichen indem sich Mitarbeiter/-innen mit innovativen und kreativen Ideen engagieren,
z.B. wenn es um die Verbesserung von Arbeits- und Produktionsprozessen geht (Elerud-Tryde und
Hooge 2014; Erickson et al. 2012).

Die Entwicklung von neuen Problemlésungsansatzen und innovativen Ideen lber die interne Crowd,
kénnen sich auRerdem positiv auf die gesamte Unternehmenskultur auswirken (Byrén 2013). Zudem
kann vom Einsatz einer Crowd Work basierten Arbeitsform die Effizienz und Transparenz innerhalb des
Unternehmens profitieren (Bertot et al. 2010; Tapscott et al. 2007; Leimeister und Zogaj 2013). Interne
Crowd Work kann bei den Mitarbeitern/-innen zu mehr Selbstbestimmung sowie einem gesteigerten
Empowerment fihren und damit einhergehend eine héhere Flexibilitat hervorrufen. Dies begriinden
Leimeister und Zogaj (2013) damit, dass Mitarbeiter/-innen selbstbestimmt entscheiden kénnen, wann
sie welche Aufgabe wie bearbeiten.

Wie anhand der obigen Ausfiihrungen deutlich wird stellen agile Formen der Arbeitsorganisation (wie
interne Crowd Work) die Mitarbeiter/-innen mit ihren Fahigkeiten und Kompetenzen zur effektiven
und kreativen Arbeitsausfiihrung in den Mittelpunkt. Entsprechend grof} sind die Auswirkungen mit
denen Mitarbeiter/-innen konfrontiert sind.

Interne Crowd Work als agile Form der Arbeitsorganisation 3



Um agil, flexibel, innovativ und wettbewerbsfahig zu sein, stellt ein systematisches Empowerment der
Beschaftigten in agilen Arbeitsformen wie interner Crowd Work einen zentralen Erfolgsfaktor dar (vom
Brocke et al. 2018). Empowerment kann in diesem Zusammenhang als Befdhigung der Mitarbeiter/-
innen verstanden werden, die eine effektive und effiziente Erreichung organisationaler Ziele ermdog-
licht (EImes et al. 2005).

Im Laufe der Forschungsjahre haben sich zwei Konzeptualisierungen von Empowerment heraus gebil-
det: das strukturelle sowie das psychologische Empowerment (Spreitzer 1995; Menon 2001). Hierbei
wird das strukturelle Empowerment haufig als einflussnehmend auf das psychologischen Empower-
ments betrachtet (Seibert et al. 2011). Das strukturelle Empowerment bezieht sich auf die Ubergabe
von Verantwortung und Autoritdt von héheren zu niedrigeren Hierarchieebenen durch entsprechende
organisationale Beschaffenheiten. Zu diesen organisationalen Beschaffenheiten gehéren bspw. die Fa-
cetten der Arbeit oder die Gestaltung von Teams und Regelungen (Kanter 1977; Maynard et al. 2012;
Thomas und Velthouse 1990).

Das psychologische Empowerment wird von (Thomas und Velthouse 1990) als kognitive Einstellung
von Mitarbeiter/-innen hinsichtlich der eigenen Arbeit definiert. Psychologisches Empowerment um-
fasst, inwieweit die Mitarbeiter/-innen ihre Arbeit als bedeutend empfinden und ob sie sich kompetent
genug zur Erfillung der eigenen Tatigkeit sehen. Des Weiteren umfasst es auch die Wahrnehmung der
Mitarbeiter/-innen eine Wahl zu haben, welches Arbeitsverhalten sie zeigen, sowie das eigene Arbeits-
verhalten regulieren zu konnen und Einfluss auf strategische, administrative oder operative Ergebnisse
nehmen zu kénnen (Spreitzer 1995).

Da es in der Umsetzung und Implementierung von interner Crowd Work haufig handlungsleitenden
Empfehlungen und Vorgehensweisen fehlt, wird das Konzept des Empowerments genutzt um Hand-
lungsempfehlungen und Richtlinien fiir eine Empowerment-orientierte interne Crowd Work zu schaf-
fen, die das volle Potenzial der Arbeitsform sowohl organisatorisch als auch aus Sicht der Mitarbeiter/-
innen einbeziehen (vom Brocke et al. 2018).

Das Konzept des Empowerments ermoglicht systematische Strukturen und Vorgehensweisen, die Un-
ternehmen als auch Mitarbeiter/-innen gleichermaRen adressieren. So erfordert eine erfolgreich um-
gesetzte interne Crowd Work zum einen empowerte Mitarbeiter/-innen. Zum anderen zeigt sich, dass
interne Crowd Work mit Hilfe von systematischen Strukturen und Rahmenbedingungen das Empower-
ment der Mitarbeiter/-innen gleichwohl férdern kann (Simmert et al. 2020).

Im Folgenden werden die Empfehlungen der besseren Ubersichtlichkeit halber in drei Teilen darge-
stellt: Im ersten Abschnitt erfolgen Empfehlungen, die sich auf die Initiierung und Einfiihrung von in-
terner Crowd Work beziehen. Im zweiten Abschnitt werden Empfehlungen zur Konzeption von inter-
ner Crowd Work gegeben. Die Empfehlungen sind in drei Bereiche aufgeteilt, Empfehlungen hinsicht-
lich technischer Aspekte, der Akteur/-innen und strukturellen Rahmenbedingungen in der internen
Crowd Work. Der dritte Abschnitt enthalt Empfehlungen zur nachhaltigen Umsetzung interner Crowd
Work.

Diese Empfehlungen basieren auf Erkenntnissen, die im Rahmen eines umfassenden Literaturreviews
sowie mit Hilfe von sechs Fallstudien mit etablierten Unternehmen erhoben werden konnten. Die un-
tersuchten Falle weisen ein breites Spektrum an Umsetzungsformen interner Crowd Work auf und
wurden mit unterschiedlichen Untersuchungsmethoden untersucht. Der erste Fall bezieht sich auf ei-
nen Finanzdienstleisters, der interne Crowd Work nutzt, um seine Unternehmenssoftware durch die



eigenen Mitarbeiter/-innen testen zu lassen. Der zweite Fall beschreibt den Einsatz bei einem interna-
tional agierenden Industriekonzern, bei dem Mitarbeiter/-innen Projekte, Aufgaben und Ideen Gber
die interne Crowd Work Plattform fir andere Mitarbeiter/-innen einstellen und/ oder selbst bearbei-
ten kénnen. Das dritte Unternehmen ist ein grofRer Telekommunikationskonzern, der interne Crowd
Work zur marktnahen Produktentwicklung nutzt, indem Mitarbeiter/-innen dazu beitragen, das Markt-
potential neuer Produkte und Services einschatzen sowie innovative Ideen einbringen und begutach-
ten kdnnen. Der in Fall vier untersuchte Automobilkonzern verwendet interne Crowd Work zur Férde-
rung und Vereinfachung des Knowhow-Transfers in der internationalen Zusammenarbeit auf Basis von
Prozess- und Schnittstellenoptimierungen. Der flinfte Fall handelt von einem weiteren global agieren-
den Automobilkonzern, der sich von der Einfiihrung von interner Crowd Work mehr Agilitat innerhalb
des Unternehmens durch die Zusammenarbeit in agilen und funktionsiibergreifenden Projekten sowie
Aufgaben in komplexen Umgebungen abseits der Linienstrukturen verspricht. Beim sechsten Fall han-
delt es sich um einen weltweit agierenden Informationsdienstleister der Automobilindustrie im Be-
reich der Marktanalyse. Hier wird interne Crowd Work zur Optimierung und Qualitatssicherung in der
Softwareentwicklung eingesetzt. Der Schwerpunkt der Projekte und Aufgaben liegt dabei auf Program-
mier-, Test- und Designaufgaben.

Insgesamt konnten (ber die sechs untersuchten Fille hinweg 45 Interviews mit Mitarbeitern/-innen,
Projektleitern/-innen, Fiihrungskréften, Projektmanagern/-innen und Administratoren/-innen sowie
dem Betriebsrat und Giber 500 Online-Befragungen mit vorrangig Mitarbeitern/-innen durchgefiihrt
werden. Die erarbeiteten Empfehlungen erheben keinen Anspruch auf Vollsténdigkeit, sondern stellen
diejenigen Empfehlungen dar, die aus den Erkenntnissen im Rahmen des Teilprojektes der Universitat
Kassel als am relevantesten anzusehen sind.

Wir mochten bei dieser Gelegenheit allen Beteiligten — Interview-Partner/-innen, Projekt-Partner/-in-
nen, Befragungs-Teilnehmer/-innen, u.v.m. — unseren herzlichen Dank aussprechen. Ohne deren Ko-
operation im Rahmen des Teilprojektes , Ansdtze des Empowerments flr die Crowd entwickeln” der
Universitat Kassel ware die Ableitung und Erarbeitung dieser Empfehlungen fiir die Einfliihrung, Imple-
mentierung und Umsetzung interner Crowd Work so nicht moglich gewesen.
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2 Empfehlungen zur Initiierung von interner Crowd Work

2.1 Welche Arten von Aufgaben kdnnen bearbeitet werden?

Das potenzielle Aufgabenspektrum von interner Crowd Work ist sehr breit gefachert. Aufgaben unter-
schiedlichster Art konnen im Rahmen der Arbeitsform bearbeitet werden. Auf Basis der Untersuchun-
gen wird empfohlen, Aufgaben durch die interne Crowd bearbeiten zu lassen, fiir deren Losung es
hilfreich ist, verschiedenste Kompetenzen aus unterschiedlichen Unternehmensbereichen zusammen-
zufiihren und fiir die eine crossfunktionale Teamzusammensetzung vorteilhaft erscheint. Dies impli-
ziert, dass die Aufgaben mit den im Unternehmen vorhandenen Kompetenzen und Potentialen einher-
gehen kénnen. Spiegeln sich die Kompetenzen der Mitarbeiter/-innen stark in der internen Crowd
Work ausgeschriebenen Aufgaben wider, kann davon ausgegangen werden, dass deren intrinsische
Motivation angesprochen wird. Ein Aspekt der sich sowohl auf die Qualitiat der Aufgabenbearbeitung
und die Arbeitszufriedenheit als auch das effiziente und effektive Erreichen von Unternehmenszielen
positiv auswirken durfte.

Tipp: Sie kénnen in Ihrem Unternehmen Aufgaben identifizieren, fir deren Losung es hilfreich \ “<
ist, verschiedenste Kompetenzen aus unterschiedlichen Unternehmensbereichen zusammenzu-
fihren und fir die eine crossfunktionale Teamzusammensetzung vorteilhaft erscheint.

Sie kdnnen interne Crowd Work sowohl bei komplexen als auch weniger komplexen Aufgaben
einsetzen. Insbesondere kann interne Crowd Work genutzt werden bei:
e komplexen Aufgaben, bei welchen das kollektive Zusammenwirken mehrerer Unterneh-
mensbereiche Beachtung finden muss, wie
o Schnittstellenaufgaben (z.B. innovative Produktentwicklung, bereichsiibergreifende Pro-
jekte, Schnittstellenoptimierung)
o Prozessoptimierungen
e weniger komplexen Aufgaben, bei welchen die individuelle Perspektive einzelner Mitarbei-
ter/-innen aus mehreren Unternehmensbereichen Beachtung finden muss, wie
o ldeenborsen,
o Marktforschungsaufgaben (z.B. Umfragen, Bewertung des Marktpotentials eines Pro-
duktes aus Kundenperspektive)
o Testing-Aufgaben (Testen einer Software/eines Produkts nach festgelegten Kriterien)

2.2 Wie kann die Unternehmenskultur aussehen?

Die Untersuchungen haben gezeigt, dass die Unternehmenskultur fir die Einfihrung von interner
Crowd Work ,bereit sein’ sollte. Nach (Zuchowski et al. 2016) ware dies nicht der Fall, wenn Unterneh-
men bislang eher hierarchische Organisationsstrukturen, mit einer stringenten Einhaltung formaler
Rollen, biirokratischer Kontrolle etc. verfolgt haben. Aspekte, die der internen Crowd Work kontrar
gegeniberstehen (Zuchowski et al. 2016) und damit eine Einfiihrung von interner Crowd Work er-
schweren dirften.




Den Untersuchungen konnte entnommen werden, dass interne Crowd Work eine offene und transpa-
rente Unternehmenskultur erfordert, da es sich um eine Arbeitsform handelt, die ihren Nutzen daraus
zieht, dass das Wissen und die Leistungsfahigkeit Vieler gebiindelt wird. Es wird daher zunachst grund-
satzlich empfohlen, die Werte Offenheit und Transparenz in der Unternehmenskultur zu verankern
und innerhalb der Organisation zu leben. In Bezug auf Offenheit wurde in den Interviews haufig auf
die Notwendigkeit eines entsprechenden Mindset der Unternehmensangehérigen verwiesen, welches
insbesondere durch Toleranz und Kommunikation innerhalb der Organisation gepragt sein kann. Of-
fenheit schlieBt dabei auch Offenheit gegentber der Diversitat der Mitarbeiter/-innen, die sich hin-
sichtlich unterschiedlicher Sprachen, Kulturen, Arbeitsformen und Gewohnheiten ergibt, ein. Dies sind
Aspekte, die mit der Einfliihrung von interner Crowd Work dazu beitragen kénnen, dass sich ein Unter-
nehmen im volatilen Umfeld permanent weiterentwickeln kann. Es kann ausgehend von der Unter-
nehmensleitung bereits vor Einflihrung der neuen Arbeitsform ein Rahmen geschaffen werden, der die
notwendige Offenheit in allen Organisationsebenen, vom Management liber die mittlere Flihrungs-
ebene bis hin zu den Mitarbeiter/-innen, unterstiitzt.

Tipp: Als ersten Schritt im Hinblick auf einen notwendigen Wandel der Unternehmenskultur, K’
koénnen Sie in Ihrem Unternehmen die fir Agilitat und interne Crowd Work wichtigen Werte Flexi-
bilitdt, Empowerment, Transparenz sowie Diversitat in ein idealerweise vorhandenes Leitbild auf-
nehmen (Babnik et al. 2014). Dieses Leitbild konnen Sie an exponierter Stelle veroffentlichen und
die Werte bei Unternehmensveranstaltungen regelmaBig publik machen.

2.3 Wie kann die Einfiihrung begleitet werden?

Aus Empowerment-Gesichtspunkten wird es generell als wichtig angesehen, bei der Vorbereitung, Ge-
staltung und Umsetzung von interner Crowd Work die Bedirfnisse und Anforderungen der Mitarbei-
ter/-innen zu berticksichtigen und diese in die Ausgestaltung der internen Crowd Work sowie insbe-
sondere der Plattform einzubinden. Dies kann zum einen im Rahmen eines Projektteams erfolgen, aber
auch durch tberzeugte frilhe Anwender/-innen. Durch die friihzeitige Einbeziehung der Mitarbeiter/-
innen bei der Gestaltung der Arbeitsform kdnnen zwei Dinge erreicht werden. Zum einen kann der
eigene Arbeitskontext strategisch, administrativ und operativ beeinflusst werden, was sich auf das Em-
powerment positiv auswirken dirfte (Ashforth 1989), zum anderen kann eine Plattform entstehen, die
den Bediirfnissen der Mitarbeiter/-innen angepasst ist. Beide Aspekte durften wiederum positive
Wechselwirkungen in Richtung Akzeptanz und Motivation der Mitarbeiter/-innen sowie der Effektivi-
tat der Aufgabenerfillung haben.

Um die Einbindung der Mitarbeiter/-innen von Beginn an zu gewahrleisten und die interne Crowd
Work den Unternehmensbedarfen entsprechend auszugestalten, erscheint eine friihzeitige Bildung ei-
nes Projektteams mit den fiir die Einfiihrung relevanten Stakeholdern sinnvoll. Zur Vervollstandigung
des Projektteams konnen Early Adopter, also Personen, die affin flir innovative Produkte bzw. Arbeits-
weisen sind, fiir die Arbeitsform der internen Crowd Work innerhalb des Unternehmens von Fihrungs-
kraften identifiziert und in das Projektteam inkludiert werden. Neben der Mitarbeit im Team kénnen
die Early Adopter spater bei der Umsetzung der internen Crowd Work als Multiplikatoren fungieren
und damit eine wichtige Rolle bei der Erreichung einer kritischen Masse spielen.

Die Einbindung der Arbeitnehmervertreter bei der Gestaltung der Plattform ist insofern wichtig, da die
Arbeitnehmervertretung eines Unternehmens bei der Einflihrung von Gruppenarbeit, unter die

Interne Crowd Work als agile Form der Arbeitsorganisation 7




interne Crowd Work gefasst werden kann, und eines IT-Tools liber ein Mitbestimmungsrecht verfigt.
Ein derartiges Mitbestimmungsrecht bedingt die Beteiligung der Arbeitnehmervertretung bei allen
Malnahmen rund um die Einfiihrung und Umsetzung der internen Crowd Work und des IT-Tools
(Betriebsverfassungsgesetz 1972). Die Einbeziehung der Arbeitnehmervertretung und ein kooperati-
ves Miteinander kann zur Steigerung der Akzeptanz von interner Crowd Work bei der Belegschaft bei-
tragen. Nicht nur bzgl. der Einfihrung der IT-basierten Plattform, auch bzgl. der durch interne Crowd
Work moglicherweise entstehenden Mehrarbeit oder zusatzlicher Entlohnungs- oder Anreizsysteme
verfiigt die Arbeitnehmervertretung Giber Mitbestimmungsrechte (Betriebsverfassungsgesetz 1972).

Tipp: Sie kdnnen im Unternehmen ein Projektteam mit den fiir die Einfilhrung von interner

Crowd Work relevanten Stakeholdern bilden. Das Team kann die in interner Crowd Work Ubliche
Diversitat widerspiegeln und das fiir die Einfliihrung eines derartigen Tools notwendige Knowhow
blindeln. Die Zusammensetzung des Teams kann idealerweise von der Unternehmensleitung im
Zusammenspiel mit Fiihrungskréaften ausgehen, die einen Uberblick tiber das im Unternehmen ver-
teilte Knowhow haben.

Die GroRe des Teams kann dabei in Abhangigkeit Ihrer UnternehmensgréRe stehen. Im Team kon-

nen neben

e Vertreter/-innen der Unternehmensleitung,

e  Experten fir die technische Umsetzung einer IT-Plattform und Experten fir interne Crowd
Work,

e  Mitarbeiter/-innen verschiedener, von der internen Crowd Work tangierter Organisationsbe-
reiche und Hierarchieebenen,

e Arbeitnehmervertreter/-innen, wie Mitglieder eines Betriebsrates und

e  Early Adopter (Personen, die affin fiir innovative Produkte bzw. Arbeitsweisen sind) fiir die Ar-
beitsform der internen Crowd Work

vertreten sein.

Das Projektteam kann die gesamte Einfiihrung von interner Crowd Work sowie deren nachhaltige
Umsetzung begleiten und resultierende Lerneffekte fur die kontinuierliche Weiterentwicklung nut-
zen.




3 Empfehlungen zur Konzeption einer internen Crowd Work

Sind diese grundsatzlichen Aspekte geklart, kann in die Konzeption der internen Crowd Work tGberge-
gangen werden. Aufbauend auf der Festlegung der Aufgaben, die (iber die interne Crowd Work bear-
beitet werden kdnnen, gilt es flir die Unternehmen eine geeignete IT-Plattform, tiber welche die in-
terne Crowd Work durchgefiihrt werden kann auszuwdahlen oder zu entwickeln. Die Auswahl einer fir
das jeweilige Unternehmen geeigneten Plattform stellt zwar eine grundlegende Entscheidung fiir die
erfolgreiche Einfihrung der interner Crowd Work dar, ist aber nicht zentraler Inhalt dieser Handlungs-
broschiire und findet dadurch nur nachgeordnet Betrachtung.

3.1 Welche technischen Aspekte kénnen beriicksichtigt werden?

3.1.1 Welche Art von Plattform kann verwendet werden?

Es konnen verschiedene Plattformarten fiir interne Crowd Work verwendet werden (Microtask-,
Marktplatz-, Design-, Testing- Innovations-Plattformen). Wie die Untersuchungen zeigen, ist es nicht
zwingend erforderlich eine der genannten Plattformarten in Reinform auszuwahlen, auch eine Misch-
form kann zielflihrend sein. Basierend auf den im Unternehmen identifizierten Aufgaben, die tber in-
terne Crowd Work abgewickelt werden kdnnen, und weiteren Bedarfen hinsichtlich der Funktionalita-
ten kann empfohlen werden, eine Leistungsbeschreibung fiir die Plattform zu erstellen, um Klarheit
und Transparenz hinsichtlich der Anforderungen zu schaffen. Kbnnen im Unternehmen keine ausrei-
chenden Kompetenzen zur Entwicklung einer eigenen Plattform vorhanden sein, wird empfohlen mit
externen Anbietern zusammenzuarbeiten und das Tool auf Basis der erarbeiteten Leistungsbeschrei-
bung auf die eigenen Bedarfe anpassen zu lassen. Denn, wie die Fallstudien gezeigt haben, sehen die
Nutzer/-innen eine den jeweiligen Bedarfen angepasste Plattform als wichtigen Punkt in Richtung Ak-
zeptanz des Tools und Effektivitat der Aufgabenerfillung an.

Sowohl aus der Literatur als auch den Untersuchungen hat sich ergeben, dass eine solche Plattform
am effektivsten ist, wenn sie in die existierende IT-Struktur und Prozesse integriert wird (Rohrbeck et
al. 2015).

Tipp: Sie kbnnen vom Projektteam zunachst eine Leistungsbeschreibung fiir das Tool erstellen kv
lassen. Es ist wichtig das interne Crowd Work Tool

o benutzerfreundlich und barrierefrei zu gestalten,

o den Ublichen Anwendungen des Unternehmens anzugleichen,

o ins Unternehmensintranet/ Enterprise Social Media System zu integrieren,

o mobile Zugriffe und

o Single Sign-on Zugdnge (Rohrbeck et al. 2015) zu ermdglichen
um Vorbehalte gegeniber dem Tool abzubauen und allen Unternehmensmitarbeitern/-innen die
Mitarbeit in der internen Crowd zu ermdoglichen bzw. zu erleichtern, auch wenn sie beispielsweise
weniger technikaffin sind oder korperliche Einschrankungen aufweisen.
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3.1.2 Was gilt es bei der internen Crowd Work Plattform zu beachten?

Kénnen durch die Umsetzung der Handlungsempfehlung fir die Arbeitsform der internen Crowd Work
wichtige Fragestellungen - beispielsweise, ob es sich um eine fir die Mitarbeiter/-innen passende Auf-
gabenstellungen handelt, bzgl. Zustandigkeiten, Ergebnissen oder Entscheidungen - direkt und einfach
Uber die IT-Plattform geklart werden, kann dies vermutlich wesentlich zur Steigerung der Transparenz
der Arbeitsabldufe beitragen.

Einhergehend mit einer bedienerfreundlichen Handhabung der Plattform bietet sich so den Mitarbei-
ter/-innendie Mdglichkeit, sich auf der Plattform frei bewegen, selbststéandig informieren, die eigenen
Ressourcen einteilen und Verantwortung tGibernehmen zu kénnen. Durch deren transparente Ausge-
staltung sowie die grofRere Masse an zuganglichen Informationen lGber die IT-basierte Plattform, ist es
fur die Mitarbeiter/-innen einfacher schnell auf Informationen zuzugreifen, was es ihnen ermaoglicht,
selbststandiger zu arbeiten (Elmes et al. 2005). Den Untersuchungen konnte entnommen werden, dass
die Koordination der Plattformarbeit sowie ein Austausch von Informationen und Ressourcen weitge-
hend eigenstandig erfolgt. Es kann angenommen werden, dass sowohl die Arbeitszufriedenheit als
auch Erreichung der Unternehmensziele nachhaltig durch Schaffung von Transparenz innerhalb des
Tools positiv beeinflusst werden kann.

Tipp: Da eine Vielzahl von Menschen Gber das Tool zusammenarbeiten sollen, kénnen Sie eine \
hohe Transparenz hinsichtlich der Prozesse in der internen Crowd Work schaffen, wobei Sie die
Prozesskomplexitdt auf ein Minimum reduzieren sollten.

Um den Rechercheaufwand zu minimieren, konnen Sie innerhalb der internen Crowd Work-Platt-
form eine Suchfunktion implementieren, um Auskinfte hinsichtlich

e Problemstellung und Zielsetzung zu l6sender Aufgaben,

e derinvolvierten Mitarbeiter/-innen und deren Kompetenzen,

e zeitlicher Ressourcenbindung,

e sowie Verantwortlichkeiten und Zustandigkeiten bei der Aufgabenlosung,
o festgelegter Meilensteine, Zeitfenster,

e erzielter Zwischenergebnisse/getroffener Entscheidungen usw.

erhalten zu kénnen.

3.2 Was kann hinsichtlich der Akteure/-innen beachtet werden?

3.2.1 Wie kénnen Mitarbeiter/-innen mit einbezogen werden?

Hauptaufgaben des internen Crowd Work Tools sind, das Wissen Vieler mit dem Ziel zusammenzufiih-
ren, aus diesem Wissen eine bestmogliche Losung fiir Aufgaben und Problemstellungen zu generieren
oder einzelne besonders innovative Mitarbeiter/-innen und deren Ideen, Aufgaben und Projekte zu
identifizieren und umzusetzen. Die IT-basierte Plattform schafft dabei die technischen Voraussetzun-
gen, das gesamte im Unternehmen vorhandene Knowhow abzuschdpfen und zu biindeln. Dieses Wis-
senspotential wiederum, kann als wesentlich fir die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens an-
gesehen werden, wobei die GroRRe der Crowd laut Studien einen entscheidenden Erfolgsfaktor darstellt
(Chiu et al. 2014).

10




Einer Offnung der internen Crowd Work fiir die Mitarbeiter/-innen des Gesamtunternehmens, unab-
hangig von der Hierarchieebene kénnen laut den Untersuchen positive Effekte fir Unternehmen nach
sich ziehen. Uber die Offnung kann die Heterogenitat der Crowd erhdht und auf eine méglichst hohe
Vielfalt an Wissen und Erfahrungen zuriickgegriffen werden (Geiger et al. 2011). Die aus den unter-
schiedlichen persdnlichen und beruflichen Hintergriinden resultierende Expertise der Mitarbeiter/-in-
nen kann zur Aufgabenlésung eingebracht werden und damit zur Steigerung der Output-Qualitat bei-
tragen. Werden Mitarbeiter/-innen von der internen Crowd ausgeschlossen, reduziert das Unterneh-
men die Chancen, die fur eine Aufgaben-/Problemlésung erforderliche Expertise im Unternehmen zu
finden. Eine Handlungsweise, die im Sinne der Gesamtunternehmensziele Wirtschaftlichkeit und Wett-
bewerbsfahigkeit nicht zielfihrend sein diirfte, zumal die Heterogenitat in interner Crowd Work gene-
rell geringer ist, als in externer Crowd Work (Zuchowski et al. 2016), da sich die interne Crowd auf die
Unternehmensmitarbeiter/-innen beschrankt.

Tipp: Aus der Erkenntnis, dass eine grofRere interne Crowd Uber ein groReres Wissenspotential K- y
verfligt, resultiert die Handlungsempfehlung, dass Sie die interne Crowd Work fiir moglichst alle
im Unternehmen beschiftigten Mitarbeiter/-innen 6ffnen.

Ferner erméglicht die Offnung der internen Crowd Work dem Unternehmen, Potentiale zu identifizie-
ren, die bislang brach lagen. Umgekehrt erhalten Mitarbeiter/-innen die Chance in Aufgabenbereichen
tatig zu sein, die ihnen im Rahmen ihrer regularen Arbeit verschlossen blieben. Aspekte, die sich auf
die Leistungsfahigkeit des Gesamtunternehmens auswirken kénnen.

Zwischen den Teilnehmer/-innen der internen Crowd Work findet ein stetiger Informationsaustausch
statt, der zu verstarktem organisationalen Lernen beitragt. Es kann angenommen werden, je groRer
die interne Crowd ist, desto groRRer ist der Pool an Informationen, von denen die interne Crowd, aber
auch die angrenzenden Arbeitssysteme profitieren kénnen. Auch dies ist ein Effekt, der positive Aus-
wirkungen auf die Wettbewerbsfahigkeit und Wirtschaftlichkeit des Gesamtunternehmens haben
dirfte.

Ein weiterer positiver Effekt, der mit der Offnung der internen Crowd Work fiir moglichst alle Mitar-
beiter/-innen eines Unternehmens verbunden ist, bezieht sich auf die Férderung des Empowerments.
Unabhangig von ihrer Hierarchiestufe erhalten die Mitarbeiter/-innen die Moglichkeit sich proaktiv an
der Unternehmensentwicklung zu beteiligen, da der Input aller Mitarbeiter/-innen der Philosophie des
Crowdsourcings entsprechend mit dem gleichen Gewicht in die Lésung der Gesamtaufgabe einflieRen
kann. Der Arbeit und Stimme der Mitarbeiter/-innen wird Gewicht verliehen, unabhiangig davon, ob
sie in einer Leitungsfunktion tatig sind oder an der Basis arbeiten. Die Offnung der internen Crowd
Work fir alle Mitarbeiter/-innen schafft die Grundlage einer empowerten Arbeitsweise flr Personal
aus allen Hierarchie- und Unternehmensbereichen (Spreitzer 2008; Conger und Kanungo 1988).

3.2.2 Wie kann das Empowerment in der internen Crowd Work geférdert werden?

Um das psychologische Empowerment der Mitarbeiter/-innen zu férdern kann den Mitarbeitern/-in-
nen des Unternehmens die selbstbestimmte Teilnahme an der internen Crowd Work erméglichet wer-
den. Diese Selbstbestimmung kann dem Individuum das Gefiihl geben, bei der Einleitung von Hand-
lungen eigenstandig eine Wahl zu haben (Deci et al. 2017). Eine MalRnahme, der gleichzeitig mehrere
Effekte zugeschrieben werden kénnen. Zum einen wird die Motivation der Teilnehmer/-innen erh6ht
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(Kaufmann et al. 2011-2011). Zum anderen tragt sie zu einer hoheren Arbeitszufriedenheit bei
(Durward und Blohm 2018) und kann, wie die Befragten feststellten, zu einer schnelleren Lésung von
Teilaufgaben fiihren.

Einhergehend mit einer selbstbestimmten Teilnahme ist eine vollkommen selbstbestimmte Aufgaben-
auswahl aus Empowerment-Gesichtspunkten wichtig. Eine selbstbestimmte Aufgabenauswahl kann
aus Sicht der Befragten mit einer gréReren Motivation der Mitarbeiter/-innen einhergehen, da sie po-
tenziell ein groReres Interesse an der Bearbeitung der Aufgabe haben. Auch kann sie in Verbindung
mit einer Aufgabenvielfalt dazu beitragen die Motivation von sogenannten ,Low Performern’, also Mit-
arbeiter/-innen, die unzuverlassiger und uninteressierter sind, weniger leisten oder leisten wollen, als
andere Mitarbeiter/-innen (Kokemoor et al. 2013), zu steigern. Haben Mitarbeiter/-innen das Gefihl
eine Aufgabe passt zu ihnen und entscheiden sich aus eigenem Antrieb die Aufgabe zu tibernehmen,
kann dies mit hoher Wahrscheinlichkeit einen Motivationseffekt nach sich ziehen, der moglicherweise
auch Auswirkungen auf ihr Gesamtverhalten hat. Individuen agieren empowerter, wenn sie an ihre
eigenen Fahigkeiten glauben (Spreitzer 1995). Eine gestiegene Motivation bei der Aufgabenbearbei-
tung korreliert nach Ansicht der Befragten letztendlich mit einer hdheren Qualitat der Aufgabenlésung.
Eine selbstbestimmte Arbeitsweise kann sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch die Effektivitat der
Mitarbeiter/-innen positiv beeinflussen (Spreitzer et al. 1997). Eine selbstbestimme Teilnahme und
Aufgabenauswahl im Rahmen der internen Crowd Work ermoglicht es den Mitarbeitern/-innen sich zu
profilieren. Die Nutzung der IT-basierten Arbeitsweise und des daraus resultierende Knowhow-Zu-
wachs kénnen dazu flihren, dass sich Mitarbeiter/-innen eher befihigt fihlen, in Zukunft anspruchs-
vollere Aufgaben zu erfiillen.

Eine weitere Handlungsempfehlung bezieht sich auf das mit der internen Crowd Work verbundene
selbststandige Zeit- und Ressourcenmanagement der Mitarbeiter/-innen. Es wird von Mitarbeitern/-
innen der internen Crowd Work erwartet, dass sie in der Lage sind ein selbststandiges Zeit- und Res-
sourcenmanagement vorzunehmen. Einerseits ein Empowerment-férdernder Aspekt andererseits je-
doch eine Herausforderung. Denn die Mitarbeiter/-innen der internen Crowd Work sollen in der Lage
sein, die Arbeit neu zu priorisieren, um ihre Mitarbeit in den verschiedenen Arbeitssystemen in Ein-
klang zu bringen. Wie sich aus den Untersuchungen ergeben hat, wiinschen sich die Beschaftigen Un-
terstiitzung durch Flihrungskrafte bzw. Rahmenbedingungen, die es ihnen erméglichen, die Anforde-
rungen aus den unterschiedlichen Arbeitssystemen in Einklang zu bringen.

Tipp: Sie konnen bei der internen Crowd Work, eine freiwillige Teilnahme und selbstbestimmte&?
Aufgabenauswahl der Mitarbeiter/-innen konsequent umzusetzen.

Um den Beschaftigten ein selbstbestimmtes Zeit- und Ressourcenmanagement zu erleichtern, kon-
nen Sie ihnen Weiterbildungsangebote wie Seminare, Workshops, Coaching, in Bezug auf eine Op-
timierung des Zeit- und Ressourcenmanagements anbieten.

3.2.3 Wie kann die Fithrungskultur des Unternehmens an die neue Arbeitsform angepasst werden?

Einhergehend mit einer empowerten Arbeitsweise in der internen Crowd Work, ist eine Anpassung
des Flihrungsstils unter Berticksichtigung der idealerweise im Leitbild des Unternehmens festgeschrie-
benen Werte im Gesamtunternehmen sinnvoll. Eine Anpassung des Flihrungsstils im Gesamtunterneh-
men wird fiur erforderlich gehalten, da das Arbeitssystem der internen Crowd Work nicht isoliert
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gesehen werden kann, sondern mit dem Gesamtunternehmen bzw. einem grofRen Teil des Unterneh-
mens verknpft ist.

Aus den Untersuchungen hat sich ergeben, dass bei Empowerment-orientierter Flihrung vor allem aus-
fihrungsorientiertes Coachen, Kontrollabgabe, mehr Eigenverantwortung und ein grofRerer Freiraum
der Mitarbeiter/-innen fiir eigenstindiges Denken und Handeln im Vordergrund stehen. Ubertragen
Fuhrungskrafte ihren Mitarbeitern/-innen Autonomie und Verantwortung kann davon ausgegangen
werden, dass das psychologische Empowerment steigt (Maynard et al. 2012). Flihrungskrafte sind ge-
fragt, Offenheit, Transparenz und Feedback als Koordinationsmechanismen zu nutzen und weitgehend
auf Kontroll- und Uberwachungsmechanismen, wie sie in anderen Arbeitsformen tiblich sind, zu ver-
zichten (Zuchowski et al. 2016; Malhotra et al. 2017). Die Anderung der Fiihrungskultur ist aus Sicht
der Befragten kein Selbstlaufer, sondern ein kontinuierlicher Lernprozess.

Tipp: Sie kdnnen, zunachst die von interner Crowd Work tangierten, dann aber alle Flihrungs-
krafte Gber entsprechende WeiterbildungsmalRnahmen, wie Workshops und Coachingmafinah-
men im Rahmen der Fihrungskrafteentwicklung, hinsichtlich der Umsetzung einer Empower-

ment-orientierten Flihrungskultur unterstiitzen und weiterbilden. Dabei konnen Sie Aspekte wie:
e ausflihrungsorientiertes Coachen
¢ Kontrollabgabe
e Uberlassung von mehr Eigenverantwortung und gréBerem Freiraum der Mitarbeiter/-innen
fiir eigenstandiges Denken und Handeln
bericksichtigen. Dartiber hinaus kdnnen Sie Fiihrungskrafte in den MalRnahmen lehren Offenheit,
Transparenz und Feedback als Koordinationsmechanismen zu nutzen.

3.3 Welche strukturellen Rahmenbedingungen werden benétigt?

3.3.1 Wird ein Schnittstellenmanagement benotigt?

Trotz allen Freiraums, den die interne Crowd Work bietet, hat sich aus den Untersuchungen ergeben,
dass gewisse Strukturen als Leitplanken hilfreich sein kdnnen. Vor diesem Hintergrund und der Aus-
sage von (Blohm et al. 2014), dass die Steuerung und Kontrolle der Crowd Work eine der groBRten Her-
ausforderungen darstellt, da eine ,unkontrollierte’ Crowd ihre Ziele nicht bzw. nur eingeschrankt er-
reichen kann, macht es fiir Unternehmen Sinn, sich bereits bei der Konzeption der interne Crowd Work
mit diesem Thema zu befassen. Anzumerken ist auch, dass ,kleinere’ interne Crowd Work Projekte
weniger Kontroll- und Steuerungsmechanismen benétigen kénnen, als komplexe Projekte (Blohm et
al. 2014), was sich vermutlich auch auf die Ausgestaltung der jeweiligen Rahmenbedingungen inner-
halb von Unternehmen auswirken diirfte.

Innerhalb der internen Crowd Work steigt aus Sicht der Befragten der Bedarf nach einem Schnittstel-
lenmanagement. Beim Schnittstellenmanagement geht es generell um die Koordination verschiedener
Funktionsbereiche im Hinblick auf ein Gbergreifendes Ziel (Olson et al. 2001). Bei Unternehmen diirfte
dieses Ziel im Wesentlichen die Sicherung und der Ausbau der Wettbewerbsfahigkeit und Wirtschaft-
lichkeit sein. Im Rahmen der internen Crowd Work wird ein Schnittstellenmanagement fiir notwendig
gehalten, um die verschiedenen tangierten Arbeitssysteme miteinander in Einklang zu bringen und
negative Konfliktpotentiale zu glatten, mit dem Ziel, tiber ein effizientes Zusammenspiel der soziotech-
nischen Elemente der verbundenen Arbeitssysteme (also aller beteiligten technischen und sozialen
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Elemente) fir das Gesamtunternehmen den qualitativ besten Output zu erhalten. Ein erfolgreiches
Schnittstellenmanagement kann zu einer besseren crossfunktionalen Zusammenarbeit und mehr
Transparenz beitragen, was laut (Vukovic und Naik 2011 - 2011) einen wichtigen Aspekt in diesem
Kontext darstellt.

Tipp: Sie kdnnen bereits frilhzeitig zu Projektstart ein Schnittstellenmanagement einflhren \?
(Hoegl und Weinkauf 2005).

Hinsichtlich der Ausgestaltung kdonnen Sie, alle Abhangigkeiten, wichtigen Beziehungen und An-
sprechpartner/-innen in den tangierten Arbeitssystemen identifizieren und Routinen im Umgang
mit diesen Schnittstellen festlegen. Dies bietet fir alle von der internen Crowd Work tangierten
Bereiche die Moglichkeit schneller zu beurteilen, welche Art von Informationen fiir andere wichtig
sind und wie am besten mit anderen kommuniziert werden kann, um méglichen Konflikten entge-
genwirken oder Probleme I6sen zu konnen (Hoegl und Weinkauf 2005).

3.3.2 Wie kénnen Ressourcenkonflikte vermieden werden?

Interne Crowd Work-Teams werden unabhangig von bestehenden Organisationsstrukturen, wie bei-
spielsweise Abteilungen, Betriebseinheiten, Niederlassungen gebildet. Darliber hinaus erfolgt ihre Zu-
sammenfihrung temporar, aufgabenbezogen und bedarfsorientiert. Bedingt durch die Tatsache, dass
die Mitarbeiter/-innen i.d.R. weiterhin einer Organisationseinheit angeh6ren und dort parallel tatig
sind, kommt es immer wieder zu Ressourcenkonflikten.

Tipp: Um Silodenken und Ressourcenkonflikte entgegenzuwirken, kdnnen Sie auf Basis einer

gelebten offenen Unternehmenskultur, das Gesamtunternehmensziel starker in den Vordergrund
stellen.

Bei der Zusammensetzung neuer interner Crowd Work-Teams und einer Teilnahme von Einzelper-

sonen an der internen Crowd Work kénnen Sie,

e den beteiligten Fiihrungskraften und Mitarbeiter/-innen transparent darlegen, welchen Ein-
zelbeitrag ihre Abteilungen Uber die Beteiligung an der internen Crowd Work zur Erreichung
des Gesamtunternehmensziels leisten.

e  Fiihrungskraften Uber die Plattform Informationen, tber die in ihrem Verantwortungsbereich
Uber interne Crowd Work gebundenen Humanressourcen, zur Verfligung stellen, um ihrer-
seits entsprechende Ressourcenplanungen vornehmen zu kénnen.

Bei Projekten, die liber einen langeren Zeitraum personelle Kapazitdaten binden, kdnnen Sie zusatz-
lich einen Face-to-Face-Austausch der tangierten organisatorischen Einheiten umsetzen, um Gele-
genheit zu geben, Ressourcenkonflikte anzusprechen und gemeinschaftlich abzuwagen. Fiir einen
solchen Austausch kénnen Sie gemeinsame Sitzungen oder, falls keine physischen Treffen moglich
sind, Videokonferenzen nutzen.
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3.3.3 Inwiefern werden zusatzliche Fiihrungsrollen in der internen Crowd Work benétigt?

Die Untersuchungen haben ergeben, dass die Interaktion in interner Crowd Work und das damit ver-
bundene Empowerment einen Lernprozess fiir viele Mitarbeiter/-innen darstellt. Ein offenes Em-
powerment-orientiertes Fiihrungsverhalten wirkt sich zwar positiv auf erfahrene Mitarbeiter/-innen
aus, bei unerfahrenen Mitarbeitern/-innen kann sich ein entsprechender Fiihrungsansatz jedoch auch
negativ auswirken, da diese womadglich mehr Unterstiitzung bendétigen (Ahearne et al. 2005).

Um den Teams eine Richtung und Struktur zu geben, gibt es Félle, in denen innerhalb interner Crowd
Work neue Rollen entstehen. Derartige Rollen kdnnen dazu dienen, die Mitarbeiter/-innen auf gewisse
Art und Weise zu lenken und in ihrer Entwicklung hin zu empowerten Mitarbeiter/-innen zu unterstit-
zen. AuRerdem koénnen sie dazu beitragen die Kommunikation zwischen den Teammitgliedern zu for-
dern, die Losung von Konflikten, entstehend aus den Wechselbeziehungen zwischen sozialen und tech-
nischen Elementen, zu erleichtern sowie gegebenenfalls die Ressourcenallokation anzupassen (Hoegl
und Weinkauf 2005).

Erfolgen entsprechende Rollenbesetzungen aus dem Team heraus, kann es durchaus als problematisch
angesehen werden, dass sich die Teammitglieder aufgrund der crossfunktionalen Zusammensetzung
der Teams nicht ausreichend kennen und Rollen ggf. nicht auf Basis vorhandener Kompetenzen, son-
dern nach Sympathien vergeben werden. Lediglich personliche Praferenzen fir eine Auswahl der rol-
lenbegleitenden Person zu beriicksichtigen, wird jedoch als nicht zielfiihrend angesehen.

Tipp: Insbesondere bei komplexen Aufgaben zu Beginn der Nutzung der internen Crowd Work \'
kann es bei der internen Crowd zu einem Bedarf an unterstitzenden Rollen kommen, da sie
bspw. auf Kommunikations- oder Koordinationsprobleme stoRen.

Handelt es sich um interne Crowd Work-Teams kann gemeinsam im Team definiert werden, in wel-
chem Bereich Unterstiitzung benétigt wird. Wenn im Team keine Kompetenz vorhanden ist diese
Unterstlitzung zu bieten, kdnnen Sie als Unternehmensleitung anderweitig die bendtigten Kompe-
tenzen bereitstellen. Nach diesem Prinzip kdnnen auch unabhéngig arbeitende Mitarbeiter/-innen
Kompetenzen definieren, in denen sie sich Unterstiitzung erhofft.

Um eine solche Unterstiitzung zu gewahrleisten, ohne Hierarchien entstehen zu lassen, konnen Sie
auf der internen Crowd Work-Plattform eine Ubersicht iiber die Kompetenzen der Mitglieder des
Projektteams der internen Crowd Work geben. Teams oder einzelne Mitarbeiter/-innen, die Unter-
stitzung bendtigen kdnnen im Folgenden Mitglieder des Projektteams anfragen und eine Unter-
stitzung anfordern.

Agile Coaches, welche die Zusammenarbeit als AuBenstehende in den Teams férdern und unter-
stitzen, kénnen ebenfalls wichtige Impulse liefern.

3.3.4 Inwiefern werden Anpassungen der Arbeitskontingente notwendig?

Typisch fir die Arbeitsform der internen Crowd Work ist, dass die Akteur/-innen, die Gber die interne
Crowd Work ausgeschriebene Aufgaben neben ihren eigentlichen Aufgabenfeldern wahrnehmen, und
das freiwillig. Sie sind somit parallel in mehreren Arbeitssystemen eingebunden. Diese Parallelarbeit
kann unter Umstanden zu einer Leistungsverdichtung am einzelnen Arbeitsplatz fihren. Die Beschaf-
tigten bendtigen mehr freie Arbeitszeitkapazitaten, um interne Crowd Work effektiv nutzen zu kénnen.

Interne Crowd Work als agile Form der Arbeitsorganisation 15



Aus dieser Erkenntnis lasst sich als Handlungsempfehlung ableiten, dass Unternehmen MaRnahmen
ergreifen konnen, den Mitarbeiter/-innen, ein gewisses Zeitkontingent fur die Arbeitsform zur Verfu-
gung zu stellen. Es besteht beispielsweise die Moglichkeit Mitarbeiter/-innen fir ihre Tatigkeit in der
internen Crowd von ihren Routineaufgaben temporar freizustellen (Durward et al. 2019) oder einen
bestimmten Prozentsatz der Arbeitszeit fir interne Crowd Work einzuplanen. Selbstverstandlich be-
dingt diese MaRnahme eine Uberpriifung und ggf. Anpassung der bisherigen Aufgaben. Bei Projekten,
die Uber einen langeren Zeitraum laufen und gréRere Zeitressourcen einzelner Mitarbeiter/-innen be-
anspruchen, wird neben der Arbeitsplatzbeschreibung empfohlen ein festes Zeitkontingent fiir das
Projekt einzuplanen.

Da eine empowerte Arbeitsweise der Mitarbeiter/-innen fir die Arbeit im Rahmen der internen Crowd
Work ein essenzielles Element darstellt und aufgrund der IT-basierten Zusammenarbeit nicht notwen-
diger Weise eine Prasenzpflicht an einem bestimmten Arbeitsort erforderlich ist, erscheint es auch auf
Basis der Befragungen fiir Unternehmen sinnvoll, die Flexibilitat der Mitarbeiter/-innen im Hinblick auf
ihre Arbeitszeiten zu starken und zu fordern.

Tipp: Sie konnen in Ihrem Unternehmen MaRRnahmen ergreifen, den Mitarbeiter/-innen ein

angemessenes Zeitkontingent fir die Arbeitsform zur Verfligung zu stellen:

e temporiére Freistellung der internen Crowd von ihren alltaglichen Aufgaben (Durward et al.
2019) oder

o generelle anteilige Freistellung fur die Mitarbeit in der internen Crowd Work, z.B. 10% der Ar-
beitszeit kdnnten Sie fiir interne Crowd Work einplanen. Diese MaRnahme bedingt eine Uber-
prifung und ggf. Anpassung der bisherigen Arbeitsplatzbeschreibungen.

Bei Projekten, die Uber einen langeren Zeitraum laufen und groRere Zeitressourcen einzelner Mit-
arbeiter/-innen beanspruchen, wird zusatzlich empfohlen ein aufwandorientiertes festes Zeitkon-
tingent bezogen auf einzelne Mitarbeiter/-innen fiir das Projekt einzuplanen.

Eine Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle und flexibler Arbeitszeiten, wie weitgehende Gleit-
zeitregelungen und Jahres- bzw. Lebensarbeitszeitkonten werden empfohlen, um individuellen
Arbeitsrhythmen und Kreativitdtsphasen Rechnung tragen zu kénnen.

Soweit es einen Betriebsrat im Unternehmen gibt, wird angeraten rechtzeitig vor dem ,Start” der
internen Crowd Work eine entsprechende Betriebsvereinbarung, die die Rahmenbedingungen
der internen Crowd Work regelt, zu schlieRen.

3.3.5 Welche Auswirkungen hat die Diversitdt der internen Crowd?

Aus der fir die interne Crowd typischen Diversitat hinsichtlich Sprache, Kultur, Gewohnheiten und Ar-
beitsweisen ergibt sich ein besonderer Kommunikationsaufwand. Dieser erhéht sich vermutlich noch
Uber die bereichsiibergreifende crossfunktionale Zusammensetzung der Teams. Insofern erscheint es
wichtig, geeignete Kommunikationsregelungen innerhalb der internen Crowd zu schaffen, zumal aus
Sicht der Befragten eine fehlende Face-to-Face Kommunikation in der internen Crowd Work das Team-
building erschweren kann.

Da der wesentliche Teil der Kommunikation Gber die IT-Plattform ablauft, besteht fir alle Beteiligten
die Moglichkeit, der internen Crowd jederzeit Input zur Verfligung zu stellen. Unterschiedliche Verfiig-
barkeiten der internen Crowd, die sich beispielsweise aus einer konzern- oder unternehmensiibergrei-
fenden Zusammenarbeit - auch (ber verschiedene Zeitzonen hinweg - oder flexiblen
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Arbeitszeitmodellen ergeben, haben durchaus Auswirkungen auf einen reibungslosen Ablauf der Ar-
beitsprozesse. Klare Regelungen kénnen die Zusammenarbeit an dieser Stelle erleichtern. Wird bei-
spielsweise vereinbart, dass innerhalb von 12, 24 oder 48 Stunden eine Reaktion auf den Input anderer
Mitarbeiter/-innen erfolgen soll, haben Mitarbeiter/-innen auf der einen Seite genligend Flexibilitat,
auf der anderen Seite liegen Informationen, auf deren Basis ggf. weitergearbeitet werden kann, inner-
halb eines kalkulierbaren Zeitfensters vor.

Das Vorhandensein personlicher Kontakte, wird als besonders wichtig eingestuft, um eine bessere
Kommunikation untereinander aufzubauen und damit zusammenhangend eine schnellere Lésung von
Problemen erreichen zu kénnen. AulRerdem sind diese im Hinblick auf eine Starkung von zwischen-
menschlichen Beziehungen wichtig. Aus den Untersuchungen hat sich ergeben, dass solche personli-
chen Kontakte bei der Arbeitsform der internen Crowd Work haufig verloren gehen.

Tipp: Um trotz flexibler Rahmenbedingungen eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zu er- K‘
moglichen, kdnnen Sie innerhalb der internen Crowd Reaktionszeiten sowie Jour-Fix-Termine
vereinbaren. Je komplexer die Aufgaben und je groRer der zeitliche Umfang, desto wichtiger
sind solche Vereinbarungen. Bei wenig komplexen Aufgaben kann auch eine regelmafige Kom-
munikation per Mail stattfinden.

Soweit komplexe Aufgaben bearbeitet werden, fiir die eine intensive Kommunikation zwischen
der internen Crowd erforderlich ist und das Team fiir die Aufgabenlésung im Vordergrund steht,
kénnen dariber hinaus Face-to-Face Kontakte gefordert werden, um die Teambildung zu starken.
Sie kdnnen personliche Treffen, zumindest per Videokonferenz, wenn die Teams physisch zu ver-

teilt angesiedelt sind, ermdoglichen.

3.3.6 Wie konnen Aufgaben in der internen Crowd Work definiert werden?

Um das Potential der internen Crowd Work ausschopfen zu kénnen wird zundchst empfohlen, die zur
Bearbeitung anstehenden Aufgaben und Problemstellungen in Teilaufgaben zu zerlegen. Diese Vorge-
hensweise ermdglicht es, eine Vielzahl von Akteur/-innen an der Aufgabenlésung zu beteiligen, und
damit fiir die Aufgabenlosung Ressourcen zu nutzen bzw. nutzen zu kénnen, die iber das Gesamtun-
ternehmen verteilt sein kénnen. Das fiir die Aufgabenlosung bendtigte Knowhow muss vom Unterneh-
men nicht, wie bei anderen Arbeitsformen i.d.R. Ublich, an einer Stelle vorgehalten werden. Darliber
hinaus erhéhen sich vermutlich die Chancen im Unternehmen vorhandenes, aber bislang nicht identi-
fiziertes Knowhow in die Aufgabenlosung einzubeziehen und hinsichtlich der Ressourcennutzung Sy-
nergien schopfen zu kdnnen. Fir Mitarbeiter/-innen der internen Crowd Work macht dieses Verfahren
die jeweiligen Aufgaben Gberschaubarer und damit vermutlich leichter I16sbar, da sie weniger komplex
sind. Bei der Bearbeitung von kleineren Teilaufgaben, die spater wieder zusammengefligt werden,
kann auBerdem davon ausgegangen werden, dass die Mitarbeiter/-innen selbststandiger an dieser
Aufgabe arbeiten kdnnen, da die Abhangigkeit von anderen geringer ist.

Es wird des Weiteren empfohlen, die Aufgabendefinition und die, fir die Aufgabenbearbeitung ange-
zeigten Rahmenbedingungen detailliert und strukturiert Gber die Plattform zu dokumentieren. Eine
Empfehlung, die zu einen dazu beitragt, den Mitarbeitern/-innen einen besseren Einblick in die Erwar-
tungshaltung, die mit der Aufgabe verbunden ist, zu geben. Zum anderen wird ein Rahmen vorgege-
ben, innerhalb dessen sie sich frei und selbstbestimmt bewegen kénnen.
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Die Untersuchungen haben gezeigt, dass der Zeitaufwand, der mit einer detaillierten Aufgabenbe-
schreibung verbunden ist, sehr hoch ist. Um diesen Zeitaufwand zu reduzieren, wird empfohlen einen
formalen Rahmen vorzugeben, den die aufgabenstellenden Mitarbeiter/-innen bzw. Fihrungskrafte
Uber die Plattform abarbeiten kénnen. Eine einheitliche Dokumentation kann zum einen operativ bei
der Aufgabenbeschreibung unterstiitzen und zum anderen Transparenz schaffen. Eine Transparenz,
die vermutlich auch dazu beitragen kann, potenziellen Interessenten die benétigten Fakten an die
Hand zu geben, um eine schnelle Entscheidung treffen zu kénnen, inwiefern eine Aufgabe fir sie von
Interesse ist oder nicht. Eine Definition der internen Crowd (Zuchowski et al. 2016) je nach Aufgaben-
stellung anhand von bendtigten Qualifikationen und Kompetenzen schafft Transparenz hinsichtlich der
fur erforderlich gehaltenen Leistungsprofile und stellt den Mitarbeiter/-innen Informationen zur Ver-
fligung, die eine Selbsteinschatzung hinsichtlich der eigenen Kompetenzen ermdglichen.

Auf die Aufgabenbeschreibung folgt die Aufgabenbearbeitung. Auf der einen Seite haben die Untersu-
chungen ergeben, dass eine freie Wahl bzgl. der Art und Weise der Aufgabenbearbeitung fir die er-
folgreiche Arbeit in einer internen Crowd Work von Wichtigkeit ist. Andererseits kann die IT-basierte
Plattform einen Rahmen fiir diese freie Beweglichkeit bieten. Ein freier Handlungsspielraum bei der
Bearbeitung von Aufgaben ermoglicht es die interne Crowd in die Lage zu versetzen, bei der Aufgaben-
bearbeitung von der Kreativitat der Mitarbeiter/-innen zu profitieren.

bearbeitenden Aufgaben beachten:

1. Zerlegung der Aufgaben und Probleme in Teilaufgaben, wo sinnvoll

2. Detaillierte und strukturierte Darstellung der Aufgabendefinition und der fir die Aufgabenbe-
arbeitung angezeigten Rahmenbedingungen.

Beriicksichtigung von:
e Definition der internen Crowd je nach Aufgabenstellung durch Erwartungen an die Mitar-
beiter/-innen bzgl. Kompetenzen, Qualifikationen und Verantwortlichkeiten;
o Kapazitatsbedarf zur Bearbeitung der Aufgabe;
e Meilensteine der Bearbeitung und dazugehorige Zeitrahmen

3. Vorgabe eines formalen Rahmens fiir die Aufgabenbeschreibung, fiir eine schnellere Aufga-
benbeschreibung.

4. Keine Vorgaben bzgl. der Arbeitsmethoden, um den Mitarbeitern/-innen einen freien Hand-
lungsspielraum zu ermdéglichen

5. Festlegung eines duBeren Rahmens fiir die Zusammenarbeit tiber die IT-Plattform mit formel-
len Vorgaben fiir die Dokumentation wahrend der Aufgabenbearbeitung projektabhangige
Vorgaben zu

e regelmaRiger Dokumentation,

e Statusberichten zu bestimmten Terminen oder

e dem Erreichen von Meilensteinen und

e Vorgaben fur die Ablage von Dateien/ Dokumenten/ Mails.

6. Eine MaRnahme, die insbesondere bei Testing-Plattformen fir Sie hilfreich sein kann, ist im IT-
basierten internen Crowd Work-Tool die technische Mdéglichkeit einzubauen bei bereichs- oder
unternehmenssensitiven Themen nur bestimmten, zuvor definierten Unternehmensbereichen
diese Aufgaben anzeigen und bearbeiten zu lassen.
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3.3.7 Wie kénnen Mitarbeiter/-innen in Entscheidungsprozesse mit einbezogen werden?

Es wird darliber hinaus empfohlen, die interne Crowd auch bei Qualitatsbeurteilungs- und Entschei-
dungsprozessen, die im Unternehmen anstehen, mit einzubinden. Die interne Crowd Work kann dazu
beitragenisolierte Losungen zu vermeiden und Qualitatsbeurteilungen und Entscheidungsprozesse auf
eine breitere Basis zu stellen, davon kann sowohl die Anerkennung von Entscheidungen durch ver-
schiedenste Anspruchsgruppen als auch das Empowerment der Mitarbeiter/-innen profitieren. Die IT-
Plattform stellt dabei die technischen Voraussetzungen zur Verfligung, dass Mitarbeiter/-innen ihre
Meinung liber neue Ideen oder Entscheidungen teilen und damit Einfluss auf Prozesse bzw. Entschei-
dungen nehmen kénnen. Dabei kann angenommen werden, dass eine partizipative Entscheidungsfin-
dung zu mehr Arbeitszufriedenheit innerhalb des Unternehmens und einer besseren Entscheidungs-
qualitat fihrt (Wilkinson 1998).

Tipp: Zur Vermeidung subjektiver Ermessensentscheidungen von Entscheidungstrager/-innen
kénnen Sie durch die Einflihrung eines zweistufigen Qualitdtsbeurteilungs- und Entscheidungspro-
zesses Uber die interne Crowd Work nutzen.

Zum einen konnen Uber dieses Grundprinzip komplexe erarbeitete Lésungen (z.B. Loésung von
Schnittstellenproblematiken) beurteilt werden. Zum anderen kdnnen weniger komplexe Aufgaben,
wie Votings zur Beurteilung von und Entscheidungen lber z.B. neue Produktideen umgesetzt wer-
den. In interner Crowd Work kann dies in folgenden zwei Prozessen vonstattengehen:

1. Informationen bzgl. der zur Entscheidung stehenden Fragestellung konnen auf der IT-Platt-
form eingestellt und der internen Crowd zur Diskussion und Entscheidungsfindung liberge-
ben werden. Rahmenbedingungen und Bedarfe aus verschiedensten Bereichen des Unter-
nehmens kdnnen so Bertlicksichtigung finden.

2. Auf Basis des Votings der internen Crowd, kénnen die Verantwortlichen im Unternehmen im
Anschluss eine endgiiltige Beurteilung oder Entscheidung treffen.

Je nach Aufgabenart, die iber die interne Crowd Work bearbeitet werden soll, kann das Unter-
nehmen klare Beurteilungs- und Entscheidungskriterien festlegen, um Projekte nach gleichen
Standards zu prifen.

Bei komplexen, langfristigen Projekten oder Aufgaben wird in Bezug auf die Qualitatssteigerung
und -sicherung empfohlen, im Verlauf der Projektbearbeitung eine Zwischenergebnissichtung der
bislang erarbeiteten Ergebnisse durchzufiihren. Dies bietet allen beteiligten Parteien die Moglich-
keit zu Gberprifen, ob die bisherigen Arbeitsergebnisse der internen Crowd den an die Aufgabe
gestellten Anforderungen entsprechen bzw. inwiefern Anpassungen erforderlich sind.

3.3.8 Wie kann die Leistung der Mitarbeiter/-innen beurteilt werden?

Die Beurteilung der Leistung der Mitarbeiter/-innen wird durch die Teilnahme an der internen Crowd
Work fir die Flihrungskrafte, denen sie in ihrer Routinetatigkeit unterstellt sind, schwerer, da die Mit-
arbeiter/-innen sich haufiger nicht im Umfeld ihrer alltadglichen Arbeit befinden. Insofern erscheint es
sinnvoll, MalRnahmen zu ergreifen, die es ermdglichen die Tatigkeit innerhalb der internen Crowd
ebenfalls in eine Beurteilung einzubeziehen. Findet eine Leistungsbeurteilung der Tatigkeit innerhalb
der internen Crowd Work statt, kann dies im Ubrigen dazu beitragen, den Stellenwert der internen
Crowd Work innerhalb des Unternehmens zu dokumentieren. Wird diese Leistungsbeurteilung durch
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die Teammitglieder in der internen Crowd Work durchgefiihrt, kann des Weiteren angenommen wer-
den, dass sich ein derartiges Beurteilungsverfahren positiv auf die Qualitat der Leistungsbeurteilung
generell auswirkt, da viele subjektive Beurteilungen eines heterogenen Teams zu einer objektiven Ge-
samteinschatzung zusammengefiihrt werden.

Tipp: Sie konnen eine Leistungsbeurteilung fir die Tatigkeit in der internen Crowd Work einfuh&e
ren, wenn sich die Tatigkeit (iber einen langeren Zeitraum erstreckt bzw. einen signifikanten Teil
der Arbeitszeit einnimmt. Die Beurteilung kann

e anhand einheitlicher von der Unternehmensleitung festgelegter Kriterien und

e anonym sein,

e in die Gesamtbeurteilung der Mitarbeiter/-innen einflieBen und

e nur von den Fihrungskraften einsehbar sein.

e Die Arbeit im Team kann von den Teammitgliedern bewertet werden.

e Der Crowdsourcer kann die Ergebnisperspektive bewerten.
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4 Empfehlungen zur nachhaltigen Umsetzung von interner Crowd Work

Nach den Handlungsempfehlungen, die Unternehmen bei der Konzeptionierung der internen Crowd
Work innerhalb des eigenen Unternehmens unterstitzen konnen, geht es anschlieBend darum, Hand-
lungsempfehlungen bereitzustellen, die Unternehmen in die Lage versetzen, Unternehmensmitarbei-
ter/-innen fur die Arbeitsform der internen Crowd Work zu gewinnen.

4.1 Wie kénnen Mitarbeiter/-innen informiert werden?

Zunachst wird es als wichtig erachtet, die Arbeitsform der internen Crowd Work im Unternehmen be-
kannt zu machen. Um die Mitarbeiter/-innen fir die Arbeitsform zu begeistern und ein Bewusstsein
fiir den Mehrwert, den die neue Arbeitsform fiir die Entwicklung und den Fortbestand des Unterneh-
mens bietet, zu schaffen, erscheint es wichtig, die Chancen und Vorteile, der internen Crowd Work fur
das Unternehmen und die Mitarbeiter/-innen zu kommunizieren.

Als Chancen, die sich fiir den einzelnen Beschaftigten ergeben, kdnnten beispielweise folgende Punkte
hervorgehoben werden:

o Mitarbeiter/-innen erhalten die Méglichkeit Gber den Tellerrand des eigenen Organisati-
onsbereichs zu blicken;

. sie erhalten verstarkt die Moglichkeit zu selbstbestimmtem Arbeiten und kénnen auRer-
halb des eigenen Arbeitsumfeldes an Projekten mitarbeiten, die sie persdnlich interessie-
ren;

. sie kdnnen Uber das Tool selbststandig Informationen abrufen, sich selbstbestimmt wei-
terbilden, weiterentwickeln, Menschen mit anderen sozialen, kulturellen und beruflichen
Hintergriinden kennen lernen;

. auf Basis ihrer Fahigkeiten und ihres Knowhows sowie lber Interaktionen mit anderen
konnen sie Entscheidungen im Unternehmen mit beeinflussen und ihr Arbeitsumfeld mit-
gestalten.

Um die Arbeitsweise der internen Crowd Work und den sich daraus ergebenden Mehrwert plastisch
darzustellen, sowie ggf. vorhandene Vorbehalte bei den Mitarbeitern/-innen aller Hierarchieebenen
abzubauen, bietet es sich an, bereits erfolgreich durchgefiihrte Projekte vorzustellen. Zunachst konnen
dies Projekte aus anderen Unternehmen sein, spater kdnnen sogenannte Lighthouse-Projekte aus dem
eigenen Unternehmen und Mitarbeiter/-innen, die die Arbeitsform bereits nutzen, als Multiplikatoren
herangezogen werden.
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Tipp: Um die interne Crowd Work bekannt zu machen und zu bewerben, kénnen Sie das unter-\
nehmensinterne Intranet/ Enterprise Social Media System sowie Informationsveranstaltungen,
z.B. Betriebsversammlungen, nutzen.

Dort kénnen Sie die

e Mehrwerte, die die Arbeitsform fiir die Umsetzung der Gesamtunternehmensziele bietet und

e Chancen, die sich fur die Mitarbeiter/-innen und die Abteilungen aus der Arbeitsform erge-
ben anhand von greifbaren, bereits erfolgreich durchgefiihrten Projekten kommunizieren.

Weitere MalRnahmen, die Sie ergreifen kénnen:

e Push-Nachrichten im Intranet/ Enterprise Social Media System, wenn neue Aufgaben auf die
Plattform eingestellt wurden

e Top Management Support durch Vortrage von Mitgliedern der Unternehmensleitung (einem
Projektsponsor), die die Mehrwerte und Chancen der internen Crowd Work kommunizieren
(diese konnten regelmaRig stattfinden und per Live-Stream im Intranet/ Enterprise Social
Media System Ubertragen werden).

Kénnen Uber derartige WerbemaRnahmen nicht gentigend Mitarbeiter/-innen zur Teilnahme mo-
tiviert werden, um eine erforderliche kritische Masse zu erreichen, kdonnen Sie Fihrungskrafte pro-
aktiv auf Mitarbeiter/-innen zugehen lassen, die fir diese Arbeitsform als besonders geeignet er-
scheinen. Die Mitarbeiter/-innen konnen direkt auf eine Teilnahme an der internen Crowd Work
angesprochen und auf potenzielle passende Aufgaben hingewiesen werden. Dies kann eine Ri-
ckendeckung durch die Fiihrungskraft signalisieren. Eine solche positive Ermunterung durch die
Fihrungskraft kann als initialer Push genutzt werden, darf jedoch nicht die Freiwilligkeit von inter-
ner Crowd Work beeinflussen.

4.2 Welche Art von Anreizen kdonnen geschaffen werden?

In

der Forschung ist man sich uneinig dartiber, ob der Einsatz von Anreizen beim Crowd Work generell

sinnvoll sei und wenn ja, ob monetare oder nichtmonetéare Anreize effektiver sind (Zuchowski et al.
2016). Den Untersuchungen kann entnommen werden, dass in interner Crowd Work insbesondere die
intrinsische Motivation sowohl in Bezug auf die Bereitschaft zur Teilnahme an der internen Crowd
Work als auch fir die spatere erfolgreiche Arbeit in der internen Crowd Work einen besonderen Stel-
lenwert einnimmt.

Um moglichst die gesamte Bandbreite der im Unternehmen beschéftigten Mitarbeiter/-innen zu errei-
chen, sind Anreizsysteme, die sowohl intrinsische als auch extrinsische Motivationsanreize berticksich-
tigen wichtig. Uber eine Kombination beider Elemente kénnte die Motivation der Mitarbeiter/-innen
auf verschiedenen Ebenen geweckt werden.
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Tipp: Sie konnen ein Anreizsystem fir die Teilnahme an interner Crowd Work ausgestalten, daskr *
sowohl intrinsische als auch extrinsische Motivationsanreize beriicksichtigt und auf die bisherigen
im Unternehmen genutzten Incentives aufbaut

Verzicht auf direkte monetdre Anreize. Dies bedingt, dass MaBnahmen umgesetzt werden,
die durch interne Crowd Work entstehende Mehrarbeit verhindern.
o Ausnahme: Unternehmen incentivieren generell monetar, dann sind auch monetéare An-
reize fur eine Teilnahme an internen Crowd Work denkbar

e Steht die Performance einzelner Mitarbeiter/-innen im Vordergrund wird eine Einzel-Incenti-
vierung empfohlen
o z.B. ein Gamification-Ansatz in Verkniipfung mit Ranglisten und damit zusammenhan-
genden Auszeichnungen, Anerkennungen, Sachpramien
= Bei den Ranglisten kdnnten nur die Besten erscheinen, damit weniger gut gerankte
Mitarbeiter/-innen keinen Gesichtsverlust erleiden
o Steht die Zusammenarbeit und der Teamerfolg im Vordergrund kann empfohlen werden, die
Teammitglieder basierend auf der Teamperformance zu incentivieren
e Generell empfohlene MaRnahmen zur Incentivierung:
o Auszeichnungen, Anerkennungen, Sachpramien z.B. fiir eine besonders haufige Teil-
nahme an der internen Crowd Work
o Anerkennung durch Veroéffentlichung besonders erfolgreicher Projekte unter Nennung
der Beteiligten
o Ausstellung von Zertifikaten oder Bescheinigungen fiir eine Projektteilnahme

Die verwendeten Incentives kénnen Sie sowohl im Intranet/ Enterprise Social Media System als
auch bei den Einzelprojekten auf der internen Crowd Work-Plattform kommunizieren, um eine
moglichst hohe Anzahl von Mitarbeitern/-innen zu erreichen und zur Teilnahme zu motivieren.
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5 Eine gelungene Projekt-Transferkonferenz: ,,Mitarbeitende empowern in
der agilen Arbeitsorganisation”

Unterschiedlichste Gaste aus Praxis und Wissenschaft

Wie kénnen Mitarbeiter/-innen in
Herzlich Willkommen! agilen Settings erfolgreich agieren?
Wie kdnnen Mitarbeiter/-innen em-
powert werden, um zu einer effek-
tiven und effizienten Erreichung or-
ganisationaler Ziele beizutragen?
Diese und weitere Fragen diskutier-
ten unter dem Motto , Mitarbei-
tende empowern in der agilen Ar-
beitsorganisation“ am 26. Septem-
ber 2019 in Kassel im Rahmen der
50. Jahrestagung der Gesellschaft
far Informatik und des vom Bundes-
ministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) geférderten Projektes ,,Empowerment in der digitalen
Arbeitswelt” Teilnehmer/-innen aus Gesellschaft, Wirtschaft und Wissenschaft.

Referent/-innen standen Rede und Antwort

Ein Schwerpunkt dieser vom Fachgebiet Wirtschaftsinformatik (Prof. Dr. Jan Marco Leimeister) der
Universitat Kassel organisierten Konferenz bildete dabei das Empowerment in agilen Arbeitsorganisa-
tionen.

Referierende aus Wirtschaft, Wissenschaft und von den Sozialpartnern standen den Teilnehmern/-
innen dabei Rede & Antwort unter anderem:

o Prof. Dr. Christoph Peters (Universitat Kassel)

¢ ljeoma Onwuka (Projektbevollméchtigte Projekttrager Karlsruhe)

¢ Benedikt Simmert (Universitat Kassel)

e Prof. Dr. Andreas Boes (Vorstandsmitglied ISF Miinchen)

¢ Michael Schmitzer (Leiter des Ressort Angestellte, IT, Studierende 1G Metall)

e Reimar Paschke (Transformation & Culture, IT-Strategy Siemens AG)

Einer kurzen BegrifBung und Er6ffnung durch
Herrn Dr. Christoph Peters von der Universitat
Kassel folgte ein GruRwort von Frau Onwuka im
Namen des Projekttragers Karlsruhe.

Frau Onwuka unterstrich die Wichtigkeit von Em-
powerment in agilen Arbeitsorganisationen. Es
werde in Zukunft immer wichtiger Beschaftigte zu
befahigen und selbstbestimmte, autonome Teams
einzusetzen, um noch nicht erkannte Potentiale
und Ressourcen sichtbar machen und nutzen zu

kénnen. Durch den starkeren Einsatz von demo-
kratischen Elementen stehe die betriebliche Mitbestimmung vor einem Wandel.
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»,Lessons Learned: Agile Arbeitsorganisation durch interne Crowd”

Benedikt Simmert stellte interne
Crowd Work als eine innovative
Arbeitsform, die Digitalisierung
und Agilitdt vereint vor. Anhand
eines untersuchten Praxisbei-
spiels wurde ndher darauf einge-
gangen, wie sehr Empowerment
durch die Umsetzung von interner
Crowd Work im Unternehmen be-
einflusst wird. Es wurde auf den
Nutzen interner Crowd Work fir
Mitarbeiter/-innen, Learnings und
Implikationen fir die Zukunft ein-

gegangen. Benedikt Simmert hob in seinem Vortrag hervor, dass die Arbeitsform der internen Crowd

Work lediglich als ein Baustein zur agilen Organisation diene und nicht den Anspruch einer Gesamtlo-

sung darstelle.

Fiihrung in agilen Arbeitsorganisationen

Einer kurzen Vorstellung des ISF Miinchen
durch Herrn Prof. Dr. Andreas Boes folgte
sein Vortrag, in dem er sich insbesondere
auf die Thematik der Fihrung in agilen Ar-
beitsorganisationen fokussierte. Agilitat be-
stiinde nicht nur aus Birokratie und Wei-
sungsstrukturen, sondern sei eine Chiffre fiir
ein neues Konzept, es sei ein sozialer Aus-
handlungsprozess. Agilitat kann aus seiner
Sicht nur zusammen mit Empowerment
funktionieren. Ohne Empowerment kdnne
Agilitat gar schadlich sein und eher zu einer

Belastung fiur die Beschaftigten fiihren. Darliber hinaus stelle Agilitdt ein konzeptionelles Schlisselele-
ment in der Funktionsweise einer Organisation dar und fiihre zu einer engeren Beziehung zum Markt

und den Kunden/-innen.
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»Holokratie und agile Teams fiir mehr Empowerment”

Es folge ein Vortrag der IG Metall durch Michael Schmit-
zer, der Holokratie im Zusammenhang mit Agilitat und
OLOKRATIE | &= N\ Empowerment fokussierte. Michael Schmitzer betonte,
wie wichtig es sei in der VUCA Welt zu agieren, statt zu
reagieren. Agilitdt biete diese Moglichkeit. Es sein ein
Klima, in dem die Selbstbedeutung der Mitarbeiter/-in-
nen zunimmt. Organisationen missten daher mit neuen
Werten hinterlegt werden. Er kritisierte, dass das agile
Manifest zu wenig Umsetzung in Unternehmen findet.
Empowerment sieht er in diesem Rahmen als Moglichkeit
und nicht als Automatismus. Holokratie als dazu passen-
des Rahmenwerk kann seiner Meinung nach zu mehr Ef-
fizienz und Produktivitat fihren.

Als Schlissel fir mehr direkte Beteiligung der Beschaftig-
ten erwahnt er § 28a BetrVG. Dieser Paragraf durchbre-
che die bipolare Struktur der Betriebsverfassung, indem betriebsverfassungsrechtliche Mitwirkungs-

und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates auf Arbeitsgruppen delegiert werden kénnen. Solche
Mitbestimmungsrechte sieht er insbesondere bezliglich Personalressourcen als hilfreich an. Mitarbei-
ter/-innen missten Zugriff auf die Personalressourcenbemessung bekommen, um auf Uberlast, Zeit-
und Leistungsdruck wirkungsvoll reagieren zu kénnen.

»Begegnung auf Augenhdhe: Agile Leadership”

AnschlieBend ergriff Reimar Paschke von
der Siemens AG das Wort zum Thema

,Begegnung auf Augenhohe: Agile Lea-
dership“. Agilitat steht aus seiner Sicht fir
Create Customer Value Fast. Kund/-innen
mussten mitgenommen, anstatt nur ge-
hort zu werden. Um dies zu erreichen
wird bei der Siemens AG (IT) eine Chapter
Organisation dhnlich des Spotify-Modells
umgesetzt. Dies bedeute ein Umdenken

fir die FGhrungskrafte. Ein weit verbreite- Ef. ‘
tes Parent-Child-Mindset miisse sich zu seinem Adult-Adult-Mindset wandeln, in dem sich die Fih-
rungskrafte und Mitarbeiter/-innen auf Augenhdhe begegnen. Die Rolle der Fihrungskraft sieht
Reimar Paschke als besonders wichtig an. Das Management miisse mitgenommen werden, denn be-
gleiten Fihrungskrafte den Wandel hin zu einer agilen Arbeitsorganisation nicht, funktioniert ein sol-
cher Wandel nicht. Empowerment sieht Reimar Paschke insbesondere als Flihrungsarbeit. Eine gute
Fehler- und Lernkultur sei wichtig. Die Fihrungskrafte miissten Freirdaume geben, damit Mitarbeiter/-
innen angelehnt an die ,Drunken Man — Strategie” selbst ihren Weg finden, um ein klar und sauber
definiertes Ziel zu erreichen.
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Gemeinsame Diskussions- und Fragerunde

Auf die interessanten Vortrage der Refe-
rent/-innen folgte eine angeregte Diskussi-
ons- und Fragerunde zwischen den Refe-
rent/-innen und Teilnehmer/-innen der
Projekt-Transferkonferenz.
Unter anderem wurde dariiber diskutiert,
dass es wichtig sei nicht nur Mitarbeiter/-
innen, sondern auch Fihrungskrafte in ih-
rer Rolle zu empowern, denn Empower-
. ment misse gemeinsam empfunden wer-
, ko den. Die Anderung des Fiihrungspara-
digma hin zu einer empowerten Fiihrung sehen die Teilnehmer/-innen und Referent/-innen als groRe

Herausforderung. Insbesondere im produzierenden Gewerbe stelle sich die Frage, wie Agilitat funkti-
oniere. Als klaren Losungsansatz sehen die Referent/innen an dieser Stelle hybride Modelle einer agi-
len Arbeitsorganisation, die es ermoglicht Teile der Organisation agil zu gestalten.

Grundsatzlich halten sie fest, dass fiir eine agile Transformation organisationales Lernen stattfinden
und der Wandel sowie die Transformation im Unternehmen sowohl Top Down als auch Bottom up
angestoflen werden muss. Wichtig sei dartber hinaus, dass Leitplanken fiir einen solchen Transforma-
tionsprozess von oben vorgegeben werden, in denen sich die Beschaftigten und Flihrungskrafte frei
und selbstbestimmt bewegen kdnnen. Diese Leitplanken sollten jedoch in regelmaRigen Abstanden
vom Kollektiv Gberprift und angepasst werden.

Gemeinsames World Café

Nach einem gemeinsamen Mittagsimbiss hat-

ten die Teilnehmer/-innen der Projekt-Trans- ,
ferkonferenz die Moglichkeit, die Themen des
Vormittages in einem World Café zu vertiefen.
In wechselnden Gruppenzusammensetzungen
wurden so im Rahmen von ca. 1 % Stunden die
folgenden drei Fragestellungen diskutiert: Wel-
che Vorgehensweisen wenden Sie bereits
an/kennen Sie, um Mitarbeiter/-innen zu em-
powern? Wie sieht die ideal empowerte Ar-
beitswelt aus? Wer muss konkret wann, was
tun zum Empowern der Mitarbeiter/-innen?
AnschlieBend wurden die Ergebnisse im Plenum vorgestellt und diskutiert.

Die Ergebnisse zeigen auch hier, dass ein kultureller Wandel welcher die Flihrungskrafte und Mitarbei-
ter/-innen auf allen Ebenen betrifft, essentiell ist, um eine agile Transformation erfolgreich durchzu-
fihren.
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