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1. Einführung 

1.1 Motivation und Zielsetzung 

Gig Work (englisch „gig“ für Konzert, Auftritt) beschreibt eine neue Form von Arbeitsverhältnis 

in einer zunehmend digitalen Wirtschaft. Gemeint sind kurzfristige, voneinander unabhängige 

Aufträge, die über digitale Plattformen vermittelt werden, und damit im Gegensatz zu einer 

dauerhaften Beschäftigung bei einem Arbeitgeber stehen (Näheres unter Kapitel 2.2). Die 

zahlreichen Anwendungsfälle umfassen etwa Taxidienstleistungen (bspw. Uber, Lyft), Liefer-

dienste für Restaurants (bspw. DoorDash, Just Eat Takeaway) sowie Lebensmittel und andere 

Einkäufe (bspw. Instacart, Gorillas), die Vermietung von Wohnraum (bspw. Airbnb, 9flats) bis 

hin zu kreativen Dienstleistungen und IT-Entwicklungen für Unternehmen (bspw. Upwork, Tas-

kRabbit) (Näheres unter Kapitel 3). Etablierte Branchen wie das Taxi-, Hotel- und Gastge-

werbe oder der Einzelhandel werden durch diese neuen Geschäftsmodelle umgewälzt, es ent-

stehen in kurzer Zeit große und einflussreiche Akteure. Alleine der US-amerikanische Taxi-

dienstleister Uber beschäftigt in über 700 Städten rund 3,9 Mio. Fahrer (Duggan et al., 2020; 

Madrigal, 2019) und erreicht eine Marktkapitalisierung von über 60 Mrd. US-Dollar (Yahoo, 

2022). Der deutsche Essenslieferdienst Delivery Hero war zwischenzeitlich im DAX zu finden, 

inzwischen gehört das Unternehmen dem MDAX an (Delivery Hero, 2022a). 

Gig Work wälzt jedoch nicht nur einzelne Branchen, sondern den Arbeitsmarkt an sich um. In 

den USA arbeiten inzwischen rund 9 Prozent der Erwachsenen über digitale Plattformen 

(Anderson et al., 2021) und auch in der EU sind die Zahlen ähnlich. Hier sind es derzeit knapp 

28 Millionen Menschen und die Europäische Kommission geht davon aus, dass diese Zahl bis 

2025 auf 43 Millionen ansteigt (European Commission, 2021). Die zunehmende Bedeutung 

spiegelt sich auch in der Verwendung des Begriffs Gig Economy wider, wenngleich ähnlich 

wie bei den Schlagwörtern Sharing Economy (Frenken & Schor, 2017) oder Subscription Eco-

nomy (Tzuo & Weisert, 2018) nur ein Teil der Volkswirtschaft gemeint ist. 

Das Gig-Unternehmen, d. h. der Plattformbetreiber, ist dabei nur vordergründig der Anbieter, 

denn die eigentliche Leistung wird nicht von klassischen Angestellten der Unternehmen er-

bracht. Tatsächlich sind Gig Worker typischerweise Selbständige, sei es im Haupt- oder Ne-

benverdienst (McKinsey Global Institute, 2016). Die Plattform fungiert als Vermittler zwischen 

den Gig Workern, die ihre Leistungen anbieten und den Kunden, die diese Leistungen nach-

fragen. Auf den ersten Blick handelt es sich bei Gig Work somit um die plattformbasierte Ver-

mittlung von Freelancern. 
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Die Rolle der Plattformen ist jedoch nicht einheitlich (Näheres unter Kapitel 4). Einige verhar-

ren in einer eher passiven Vermittlerrolle und beschränken sich primär darauf, einen Markt-

platz für Angebot und Nachfrage der Leistung, d. h. Gig Worker und Kunden zu bieten. Die 

Arbeitsbeziehung kommt somit zwischen selbständigen Gig Workern und Kunden zustande. 

Andererseits gibt es jedoch Fälle, in denen vonseiten der Plattformen echte Kontrolle über die 

Gig Worker ausgeübt wird, indem bspw. über spezifische Aufträge, Arbeitszeiten und die Ver-

gütung bestimmt wird. Die Plattformen bedienen sich dazu automatisierter Prozesse, was als 

Algorithmic Management bezeichnet wird (Lee et al., 2015). 

Im Falle von Uber ordnen Algorithmen den Fahrern etwa Aufträge zu, bewerten ihre Leistung 

und implementieren Strafen und Belohnungen (Möhlmann & Zalmanson, 2017; Rosenblat & 

Stark, 2016). Algorithmen entscheiden auch über die Preise und nehmen strategische Anpas-

sungen vor, zeitlich oder räumlich begrenzt, um Angebot und Nachfrage in Einklang zu bringen 

(Guda & Subramanian, 2019). Die Rolle von Uber geht folglich deutlich über die eines Vermitt-

lers hinaus, es findet eine technologiebasierte Steuerung der Gig Worker statt. In diese Lesart 

fügt sich auch ein Urteil des britischen Supreme Courts aus dem März 2021 ein, wonach Uber-

Fahrer nicht mehr als Selbständige („contractors“) klassifiziert werden dürfen und dadurch 

fortan Anspruch auf den Mindestlohn sowie Urlaubs- und Rentenansprüche haben (O'Brien, 

2021). Gig Worker werden offensichtlich unabhängig vom rechtlichen Status teilweise ähnlich 

wie reguläre Mitarbeiter gesteuert. 

Vor diesem Hintergrund setzt sich die vorliegende Untersuchung insbesondere mit den folgen-

den Fragestellungen auseinander: 

1) Wie lassen sich die verschiedenen Formen von Gig Work systematisieren? 

2) Bei welchen Formen werden Gig Worker ähnlich wie reguläre Mitarbeiter gesteuert? 

3) Welche Steuerungsinstrumente für Gig Worker kommen in der Praxis zum Einsatz? 

4) Wie wirkt sich das Arbeitsumfeld von Gig Workern auf die Steuerung aus? 

1.2 Aufbau der Studie 

Um diese Fragestellungen zu erörtern, gliedert sich die weitere Untersuchung in die folgenden 

Abschnitte: 

2. Grundlagen und Begrifflichkeiten 

In Kapitel 2 findet die Klärung grundlegender Konzepte statt. Ziel ist es, ein einheitliches Ver-

ständnis der zentralen Begrifflichkeiten Steuerungsinstrumente, Gig Work und Algorithmic Ma-

nagement zu erzielen. Dazu wird die vorhandene Literatur ausgewertet und im Kontext der 

Untersuchung eingeordnet. 
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3. Etablierte Formen von Gig Work  

In Kapitel 3 wird eine strukturierte Übersicht etablierter Formen von Gig Work erarbeitet. Zu 

diesem Zweck wird zunächst eine umfassende Marktanalyse durchgeführt. Anschließend wer-

den die verschiedenen Ausprägungen von Gig Work anhand morphologischer Kästen syste-

matisiert. 

4. Die Rolle der Plattform als Vermittler oder Arbeitgeber 

Kapitel 4 widmet sich der Rolle der Plattform in Bezug auf die Steuerung der Gig Worker. Dazu 

wird das Spannungsfeld zwischen der vordergründigen Autonomie der Gig Worker einerseits 

und der faktischen Kontrolle vonseiten der Plattformen andererseits nochmals ausführlicher 

diskutiert. Aus den in Kapitel 3 erarbeiteten morphologischen Kästen werden anschließend 

Kriterien abgeleitet, um zu beurteilen, in welchen Fällen Gig Worker vonseiten der Plattform 

ähnlich wie reguläre Mitarbeiter gesteuert werden.  

5. Steuerungsinstrumente für Gig Worker 

Kapitel 5 untersucht, welche Steuerungsinstrumente für Gig Worker in der Praxis zum Einsatz 

kommen. Die Untersuchung erfolgt am Beispiel von Essenslieferdiensten, deren Kuriere auf 

Basis der in Kapitel 4 entwickelten Kriterien als geeignetes Untersuchungsfeld identifiziert wer-

den. Anhand von Dokumenten wie Handbüchern und FAQs für Kuriere der größten Essens-

lieferdienste wird eine Vielzahl an Steuerungsinstrumenten identifiziert. Anschließend wird 

eine Fragebogenstudie unter in der Branche tätigen Kurieren durchgeführt, um die Verbreitung 

und Relevanz der identifizierten Steuerungsinstrumente festzustellen. 

6. Veränderungen in der Mitarbeitersteuerung 

Kapitel 6 beschäftigt sich damit, wie sich die Steuerung von Gig Workern im Vergleich zu tra-

ditionellen Arbeitsverhältnissen verändert. Dazu wird zunächst herausgearbeitet, wie sich 

durch Algorithmic Management die Charakteristiken der Arbeit verändern, namentlich das Ver-

hältnis der Gig Worker zu Vorgesetzten, Kollegen und dem Unternehmen an sich. Sodann 

erfolgt anhand der Ergebnisse von Kapitel 5 eine Bewertung, wie sich diese Charakteristiken 

in den Steuerungsinstrumenten für Gig Worker widerspiegeln. 

7. Gesamtfazit und Ausblick 

In Kapitel 7 wird ein abschließendes Fazit der Untersuchung gezogen. Neben der Zusammen-

fassung der wichtigsten Ergebnisse wird in einem Ausblick skizziert, inwieweit die Erkennt-

nisse über die Steuerung von Gig Workern auf andere Arbeitsverhältnisse übertragbar sind. 
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2. Grundlagen und Begrifflichkeiten 

2.1 Steuerungsinstrumente 

Für das Verständnis von Steuerungsinstrumenten wird im Folgenden das gängige Rahmen-

werk von Merchant und van der Stede (2017) zugrunde gelegt.1 Demnach dienen Steuerungs-

instrumente („management controls“) dazu, das Verhalten von Mitarbeitern im Sinne der Or-

ganisation zu beeinflussen. Es werden vier Arten von Steuerungsinstrumenten unterschieden, 

die sich jeweils nach dem Objekt der Steuerung richten: Results Controls, Action Controls, 

Personnel Controls und Cultural Controls. Die Gesamtheit der von einer Organisation einge-

setzten Steuerungsinstrumente wird als Management Control System bezeichnet. Eine Dar-

stellung findet sich in Abbildung 1. 

Abbildung 1: Arten von Steuerungsinstrumenten (Merchant & van der Stede, 2017) 

Results Controls beziehen sich auf die von Mitarbeitern erzielten Ergebnisse und die Beloh-

nung guter Leistungen. Typische Beispiele sind leistungsabhängige Vergütungen („pay per 

performance“), es fallen aber auch nichtfinanzielle leistungsbezogene Belohnungen darunter, 

wie Arbeitsplatzsicherheit, Beförderungen oder schlicht Anerkennung, etwa durch Auszeich-

nungen für Mitarbeiter (Rynes et al., 2004). 

Action Controls hingegen referenzieren direkt auf Handlungen und sollen sicherstellen, dass 

Mitarbeiter Aktivitäten durchführen, die im Interesse der Organisation liegen und von solchen 

Aktivitäten absehen, die dies nicht tun. Anwendungen sind Verhaltensbeschränkungen, indem 

bspw. Zugänge zu Informationen eingeschränkt werden, oder aber Freigabeprozesse. 

 

1 In der Literatur finden sich verschiedene Sichtweisen, wie „Management Control Systems“ zu fassen sind. Eine 
Übersicht findet sich in Malmi und Brown (2008). 

Management Control System

Results

Controls

Action

Controls

Personnel

Controls

Cultural

Controls
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Personnel Controls setzen auf die Selbstkontrolle und Motivation von Mitarbeitern. Anstelle 

von Beschränkungen soll vielmehr ein Umfeld geschaffen werden, in dem der individuelle Mit-

arbeiter die Voraussetzungen vorfindet, seine Aufgaben bestmöglich zu erfüllen. Dazu gehört 

bereits die Personalauswahl, aber auch Fort- und Weiterbildungen sowie die Bereitstellung 

notwendiger Ressourcen. 

Cultural Controls schließlich fokussieren auf die gegenseitige Kontrolle von Mitarbeitern. Der 

zugrunde liegende Mechanismus besteht vereinfacht formuliert darin, dass solche Individuen, 

die von gemeinsamen Normen und Verhaltensweisen abweichen, durch Gruppendynamiken 

unter Druck gesetzt werden. Beispiele finden sich etwa in Verhaltensregeln, Gruppenbeloh-

nungen, Mitarbeiterrotation sowie Dresscodes und dem allgemeinen Betriebsklima. 

2.2 Gig Work 

Der Begriff Gig Work (englisch „gig“ für Konzert, Auftritt) weist bereits dem Namen nach darauf 

hin, dass es sich um kurzfristige, anlassbezogene Tätigkeiten handelt. Darüber hinaus findet 

sich jedoch keine allgemein akzeptierte Definition in der Literatur. Insbesondere herrscht keine 

Einigkeit darüber, welche Kriterien Gig Work konstituieren und welche Arbeitsverhältnisse da-

runterfallen. Teilweise werden Gig Work nahezu sämtliche Formen nichttraditioneller Erwerbs-

arbeit zugerechnet, darunter auch Leih- bzw. Zeitarbeit, befristete Arbeit oder Aushilfskräfte 

(Gallup, 2018). An anderer Stelle wird Gig Work selbst unter dem Oberbegriff selbständiger 

Arbeit („independent work“) subsumiert (McKinsey Global Institute, 2016).2 Um für die weitere 

Untersuchung eine konsistente Sicht zugrunde legen zu können, soll daher zunächst ein ein-

heitliches Verständnis von Gig Work entwickelt werden, das aus verschiedenen bestehenden 

Definitionsansätzen abgeleitet wird. Nachfolgend findet sich eine Auswahl von Definitionen 

aus einschlägigen Veröffentlichungen: 

▪ „Broadly defined, the gig economy includes multiple types of alternative work arrange-

ments such as independent contractors, online platform workers, contract firm workers, 

on-call workers and temporary workers.“ (Gallup, 2018, S. 2) 

▪ „Technology has facilitated new business models based around matching sellers and 

buyers of goods and services. This means that people can make money from assets 

that they own or their ability to do a certain type of work. The gig economy tends to 

refer to people using apps to sell their labour.“ (Taylor et al., 2017, S. 25) 

▪ „Consumers and workers alike now use online technology and apps to contract for 

specific, on-demand services such as cleaning, handiwork, shopping, cooking, driving, 

 

2 Je nach Untersuchungsgegenstand kann es dabei durchaus sinnvoll sein, den Begriff Gig Work möglichst weit 
zu fassen. Bei Gallup (2018) handelt es sich bspw. um eine allgemeine Studie zu alternativen 
Arbeitsverhältnissen. 
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and landscaping. These developments constitute what has been referred to as the 

“online gig” or “ondemand” economy, where work is taking place in a series of one-off 

gigs, rather than in an ongoing relationship with a single employer.“ (Dokko et al., 2015, 

S. 1) 

▪ „The gig economy can be defined as a way of working that is based on people having 

temporary jobs or doing separate pieces of work, each paid separately, rather than 

working for an employer. This research is particularly focused on gig economy partici-

pants who trade their time and skills through online platforms (websites or apps), 

providing a service to a third party as a form of paid employment.“ (CIPD, 2017, S. 4) 

In den in der Literatur angeführten Definitionen findet sich zunächst das Charakteristikum wie-

der, wonach es sich bei Gig Work um kurzfristige und voneinander unabhängige aufeinander-

folgende Aufträge anstelle einer dauerhaften Beschäftigung bei einem Arbeitgeber handelt. 

Hinzu kommt ein zweites wesentliches Charakteristikum: es erfolgt eine technologiebasierte 

Vermittlung der Aufträge über digitale Plattformen, insbesondere (mobile) Apps. An jedem 

„Gig“ sind faktisch drei Akteure beteiligt. Erstens, der Gig Worker, der als potenzieller Auftrag-

nehmer seine Leistung auf der digitalen Plattform anbietet. Zweitens, der Kunde, der als Auf-

traggeber diese Leistung auf der Plattform nachfragt. Drittens, das Gig-Unternehmen, das als 

Plattformbetreiber die Infrastruktur zur Verfügung stellt und als Vermittler fungiert.3 Gig Worker 

sind insofern ebenfalls Kunden der Plattform, jedoch Anbieter der eigentlichen Leistung, die 

nachgefragt wird. Abbildung 2 skizziert das Zusammenspiel der drei Akteure. 

Abbildung 2: Beziehung zwischen Gig Worker, Unternehmen und Kunden 

Technologie spielt somit eine Schlüsselrolle, indem sie die Interaktion zwischen einem unüber-

sichtlichen und anonymen Pool an potenziellen Auftragnehmern (d. h. den Gig Workern) und 

Auftraggebern erst ermöglicht. In diesem Zusammenhang wird häufig auch von Crowd Work 

gesprochen (Huws et al., 2017), sodass beide Begriffe als Synonyme verwendet werden kön-

nen. Gleichzeitig grenzt die zentrale Rolle von Technologie Gig Work gegenüber dem allge-

meineren Begriff Freelancing ab. Gig Work kann zwar regelmäßig als Freelancing bezeichnet 

 

3 Im Folgenden werden Plattform, Plattformbetreiber und Gig-Unternehmen synonym verwendet. 

Gig Worker

(Auftragnehmer)

Digitale Plattform

(Vermittler)

Kunde

(Auftraggeber)
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werden. Umgekehrt gilt dies jedoch nicht, da Freelancer nicht auf digitale Plattformen zur Ver-

mittlung angewiesen sind. 

Allerdings wäre es verfehlt, Technologie im Zusammenhang mit Gig Work nur auf eine Ver-

mittlerrolle zu beschränken und Gig Work mithin mehr als digitale Evolution bereits etablierter 

Modelle selbständiger Arbeit zu begreifen. Tatsächlich geht die Rolle von Technologie in vielen 

Fällen über die Vermittlung hinaus. Mittels Prozessen, die unter dem Begriff Algorithmic Ma-

nagement zusammengefasst werden (Lee et al., 2015), erfolgt auch eine technologiebasierte 

Steuerung von Gig Workern. 

2.3 Algorithmic Management 

Algorithmic Management folgt dem generellen Trend, künstliche Intelligenz (KI) am Arbeits-

platz zu integrieren, sei es um Mitarbeiter zu unterstützen oder sie (teilweise) zu ersetzen 

(Gerlsbeck, 2018; Hughes et al., 2019; Kolbjørnsrud et al., 2016). Fortschrittliche Algorithmen 

sind in der Lage, auch Managementaufgaben zu übernehmen. Sie können Mitarbeiter anleiten, 

beurteilen und disziplinieren, wobei sie durch sechs Hauptmechanismen wirken, die als „6 Rs“ 

bezeichnet werden (Kellogg et al., 2020).4 Die „6 Rs“ von Algorithmic Management werden in 

Abbildung 3 dargestellt. 

Abbildung 3: „6 Rs“ von Algorithmic Management (Kellogg et al., 2020) 

Erstens, Algorithmen schränken Mitarbeiter ein („algorithmic restricting“), indem sie bspw. den 

Zugang zu Informationen beschränken oder bestimmte Handlungen ausschließen. Ein typi-

scher Anwendungsfall liegt in der Auswahl von Schichtarbeitszeiten, wo Algorithmen dyna-

misch die Auswahlmöglichkeiten für Arbeiter einschränken, um eine gleichbleibende Auslas-

 

4 Kellogg et al. (2020) liefern eine umfassende Literaturauswertung zu Anwendungsbeispielen von Algorithmic 
Management. 

Restricting

Recommending

Recording

Rating

Replacing

Rewarding

Algorithmic ManagementAlgorithmic Management
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tung zu gewährleisten (Calo & Rosenblat, 2017). Ein weiteres Beispiel findet sich im Gesund-

heitswesen. Einige Krankenhäuser setzen Algorithmen dazu ein, die Beladung von Servicero-

botern mit Nachschubgütern zu begrenzen, um die Abläufe zu optimieren (Barrett et al., 2012). 

Zweitens, Algorithmen sprechen Empfehlungen aus („algorithmic recommending“), indem Mit-

arbeiter bspw. aufgefordert werden, bestimmte Entscheidungen zu treffen oder bestimmte 

Handlungen durchzuführen. So können Algorithmen etwa im Servicebereich Anfragen analy-

sieren und anhand von Schlüsselwörtern vorselektieren, welche Anfragen prioritär bearbeitet 

werden sollten (Gupta, 2018). Auch können Algorithmen bspw. anhand von Arbeitsparametern 

wie Reaktionszeiten vorschlagen, wann Pausenzeiten eingelegt werden sollten (Rosenblat & 

Stark, 2016). 

Drittens, Algorithmen erfassen detailliert das Verhalten von Mitarbeitern („algorithmic record-

ing“), indem feingranulare Daten und Statistiken erhoben und (in Echtzeit) verarbeitet werden. 

Im Güterkraftverkehr ermöglichen Algorithmen eine hohe Transparenz über Leistungsdaten 

der Fahrer, vom Kraftstoffverbrauch über Leerlaufzeiten bis hin zu Fahrspurabweichungen, 

Brems- und Beschleunigungsmustern, dem Status der Ladung sowie Instandhaltungsinforma-

tionen (Levy, 2015). Algorithmen können aber auch dazu eingesetzt werden, Gefühle in unter-

nehmensinternen Team Chats zu analysieren um Rückschlüsse auf konkrete Probleme oder 

die allgemeine Stimmung zu ziehen (Lix et al., 2019). 

Viertens, Algorithmen bewerten Mitarbeiter („algorithmic rating“), indem sowohl quantitative als 

auch qualitative Daten zu Ratings und Rankings aggregiert werden, um bspw. die Mitarbeiter-

produktivität zu bestimmen. In gleicher Weise können mittels Predictive Analytics-Methoden 

auch Vorhersagen über die zukünftige Performance von Mitarbeitern getroffen werden. So 

setzen Unternehmen bereits Algorithmen ein, um die Wechselabsichten von Mitarbeitern vor-

herzusagen und Mitarbeiter zu identifizieren, die das Unternehmen wahrscheinlich zeitnah ver-

lassen werden (King, 2016). Diese können dann entweder gezielt von einem Verbleib über-

zeugt werden, oder aber es können bereits Nachfolgelösungen angestoßen werden. 

Fünftens, Algorithmen tauschen Mitarbeiter aus („algorithmic replacing“), indem weniger leis-

tungsfähige Mitarbeiter automatisch entfernt und ersetzt bzw. Aufgaben reallokiert werden. 

Gerade auf digitalen Plattformen werden häufig Konten gesperrt oder depriorisiert, wenn Teil-

nehmer Leistungsstandards nicht einhalten (Irani, 2015; Jarrahi et al., 2020; Shapiro, 2018). 

Algorithmen können aber auch bei der Personalauswahl unterstützen. In vielen Fällen müssen 

Bewerber umfangreiche Fragebögen zu ihrer Persönlichkeit und ihren Fähigkeiten durchlaufen 

und werden auf dieser Basis von Algorithmen gefiltert (Ajunwa & Greene, 2019). Anwendungs-

möglichkeiten finden sich jedoch auch in weniger standardisierten Kontexten. So können Al-

gorithmen ersatzweise die Profile idealer Kandidaten analysieren, bspw. solche bestehender 
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Mitarbeiter, und aufgrund der identifizierten Eigenschaften und Muster automatisch geeignete 

Kandidaten vorschlagen (Ha-Thuc et al., 2016). 

Sechstens, Algorithmen belohnen Mitarbeiter („algorithmic rewarding“), indem gute Leistungen 

bzw. erwünschtes Verhalten dynamisch honoriert werden, sei es in finanzieller oder nicht-fi-

nanzieller Hinsicht. Neben finanziellen Belohnungen wie einer höheren Bezahlung oder Boni 

kann dies etwa darin bestehen, dass Mitarbeiter eine höhere Flexibilität in Bezug auf die Wahl 

von Schichten erhalten (Ivanova et al., 2018). Außerdem kommt oftmals Gamification zum 

Einsatz, d. h. es werden Elemente wie einsehbare Ranglisten, digitale Punkte und Abzeichen 

verwendet, um die Motivation der Mitarbeiter in spielerischer Art zu steigern (Liu et al., 2018; 

Stanculescu et al., 2016). 

Algorithmen übernehmen folglich Managementaufgaben, die bislang von menschlichen Vor-

gesetzten ausgeübt wurden. Indem Daten detaillierter und dynamischer als zuvor erfasst, ver-

arbeitet und Mitarbeitern zur Verfügung gestellt werden können, schafft Algorithmic Manage-

ment Möglichkeiten für neue Steuerungsinstrumente. 
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3. Etablierte Formen von Gig Work 

3.1 Marktübersicht 

Um die vielfältigen Formen von Gig Work zu erfassen, die sich in der Praxis bereits etabliert 

haben, wurde zunächst eine umfassende Marktanalyse durchgeführt. Als Startpunkt dienten 

zunächst die Ergebnisse einschlägiger Studien aus den letzten Jahren und die dort aufgeführ-

ten Gig-Unternehmen (Gallup, 2018; McKinsey Global Institute, 2016; Taylor et al., 2017). Im 

Zuge einer umfassenden Webrecherche wurden Wettbewerber und andere Gig-Geschäftsmo-

delle identifiziert. 

Anschließend wurden die vielfältigen Entscheidungsformen von Gig Work kategorisiert. Als 

maßgebliches Kriterium diente die Tätigkeit bzw. Leistung, die der Gig Worker erbringt. Dies 

lässt sich beispielhaft an der Unterscheidung von Taxidienstleistungen (bspw. Uber), Mitfahr-

gelegenheiten (bspw. BlaBlaCar) und Car-Sharing (bspw. Getaround) aufzeigen. Auch wenn 

es in allen drei Fällen um den Transport von Personen geht und der Gig Worker jeweils Besit-

zer des PKW ist, wurden die Fälle unterschiedlich kategorisiert. Taxidienstleistungen werden 

für den Kunden zur Erzielung eines Verdiensts durchgeführt. Bei Mitfahrgelegenheiten erfolgt 

die Fahrt ohnehin, der Fahrer kann durch die Bereitstellung der Mitfahrgelegenheit einen zu-

sätzlichen Verdienst (bzw. eine Kompensation seiner Kosten) erzielen. Die beiden Fälle sind 

daher voneinander zu unterscheiden, werden jedoch beide als Unterkategorien von „Perso-

nentransport“ rubriziert, da die Leistung im Transport zu einem bestimmten Ziel besteht und 

auch die Fahrertätigkeit enthält. Anders verhält es sich mit Car-Sharing. Hier besteht die Leis-

tung lediglich in der Bereitstellung des Fahrzeugs, welches der Kunde selbständig im Rahmen 

der Vereinbarung nutzt. Car-Sharing wurde daher in die Kategorie „Vermietung von Sachgü-

tern“ eingeordnet. 

Insgesamt wurden elf Kategorien festgelegt (Personentransport, Kuriertätigkeit, Verleih sowie 

Vermietung von Sachgütern, Clickwork, unternehmensnahe Dienstleistungen, (Weiter-) Bil-

dung, Gesundheit und Fitness, Handwerksdienstleistungen, Haushalt, Betreuung), die sich in 

weitere Unterkategorien unterteilen (bspw. die Spezifizierung der Lieferdienste für Essen, Ein-

käufe oder Pakete). Die Abgrenzung ist nicht in jedem Fall trennscharf möglich. Bspw. richten 

sich unternehmensnahe Dienstleistungen überwiegend an gewerbliche Kunden, dennoch kön-

nen alle Leistungen prinzipiell sowohl von privaten wie gewerblichen Kunden in Anspruch ge-

nommen werden. Die Marktübersicht findet sich in Tabelle 1. Neben einer Beschreibung wird 

jeweils auch eine Auswahl relevanter Unternehmen angegeben.5 

 

5 Insgesamt wurden 66 Unternehmen identifiziert. Eine vollständige Liste inkl. Daten zu den Unternehmen findet 
sich in Anhang 1. 
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Tabelle 1: Marktübersicht etablierter Formen von Gig Work 

Kategorie Tätigkeit der Gig Worker Plattform (Auswahl) 

Personentransport 
(„Ridesharing“) 

Taxidienstleistung 
Durchführung von Taxifahrten (i. d. R. mit einem eigenen 
PKW) 

Uber, Lyft, Gett, Blacklane 

Mitfahrgelegenheit 
Bereitstellung von Mitfahrgelegenheiten auf längeren Fahrten 
im eigenen PKW 

BlaBlaCar 

Kuriertätigkeit 
 

Essen 
Lieferung von Essensbestellungen vom Restaurant zum Kun-
den (i. d. R. mit eigenem Transportmittel, häufig Fahrrad) 

DoorDash, Delivery Hero, 
Just Eat Takeaway (bspw. 
Lieferando), Ele.me 

Einkäufe 
Lieferung von Einkäufen vom Supermarkt oder einem zentra-
len Lager zum Kunden (i. d. R. mit eigenem Transportmittel, 
häufig Fahrrad) 

Instacart, Gorillas, Flink, 
TaskRabbit 

Pakete 
Lieferung von Paketen vom Logistikzentrum zum Kunden (i. 
d. R. mit eigenem PKW) 

Amazon Flex 

Juicer 
Einsammeln von E-Rollern mit leerem Akku, Aufladung und 
Verteilung in einem bestimmten Gebiet (i. d. R. mit eigenem 
PKW) 

Lime 

Vermietung von 
Sachgütern 
(“Sharing”) 

Unterkunft 
Vermietung von eigenen Unterkünften (von gemeinsamer 
Nutzung bis zur Überlassung ganzer Häuser), bspw. an Tou-
risten 

Airbnb, 9flats, vrbo 
 

PKW (Carsharing) 
Vermietung von eigenen PKW an Dritte, wenn kein Eigenbe-
darf besteht 

Getaround 

Boote 
Vermietung von eigenen Booten an Dritte, wenn kein Eigen-
bedarf besteht 

Boatsetter 

Technische Ausrüstung 
Vermietung von technischer Ausrüstung (bspw. Film- und Vi-
deo-Ausrüstung) an Dritte, wenn kein Eigenbedarf besteht 

ShareGrid, Kitsplit 

Kleidung 
Vermietung von Kleidungsstücken (bspw. Kleidung für beson-
dere Anlässe) an Dritte, wenn kein Eigenbedarf besteht 

Rentez-Vous 
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Kategorie Tätigkeit der Gig Worker Plattform (Auswahl) 

Verkauf von 
Sachgütern 
 

Spezifische Güter 
Verkauf von Sachgütern auf spezialisierten Online-Marktplät-
zen (bspw. selbst hergestellte Artikel, Second-Hand Mode) 

Etsy, Vinted, Kleiderkorb, 
La ruche qui dit oui 

Allgemein 
Verkauf von Sachgütern aller Art (neuwertig oder gebraucht) 
auf Online-Markplätzen ohne spezielle Ausrichtung 

eBay, Taobao 

Clickwork 
Bearbeitung von digitalen Mikroaufgaben (bspw. Datenvali-
dierungen, Recherchen, Produktbeschreibungen) am eigenen 
Rechner 

clickworker.de, Amazon 
Mechanical Turk, Sama, 
Clickworx 

 
Unternehmensnahe 
Dienstleistungen 

 

 

 

Beratungsleistungen 
Freelancer-Tätigkeit für Unternehmen als Spezialist für Bera-
tungsleistungen (bspw. Strategie, Vertrieb, Logistik) 

Fiverr, freelancer.com, 
Gulp, Guru, Kolabtree, 
People Per Hour, 
ServiceScape, twago, 
Toptal, Turing.com, Up-
work 
 
(Die Plattformen decken 
jeweils mehrere Aspekte 
ab) 

Kreative Tätigkeiten 
Freelancer-Tätigkeit für Unternehmen als Spezialist für krea-
tive Tätigkeiten (bspw. Grafikdesign, Videobearbeitung) 

IT-Dienstleistungen 
Freelancer-Tätigkeiten für Unternehmen als IT-Spezialist 
(bspw. Softwareprogrammierung) 

Administrative 
Tätigkeiten 

Freelancer-Tätigkeit für Unternehmen als Spezialist für admi-
nistrative Tätigkeiten (bspw. Buchhaltung, Präsentationsde-
sign, Assistenz) 

Forschung und 
Entwicklung 

Freelancer-Tätigkeit für Unternehmen im Rahmen von For-
schungs- und Entwicklungsprojekten (bspw. Durchführung kli-
nische Studien) 

Textbearbeitung 
Freelancer-Tätigkeit als Spezialist für Textbearbeitung (bspw. 
Übersetzung, Lektorat) für Unternehmen oder Einzelperso-
nen (bspw. Autoren, Wissenschaftler) 

(Weiter-) Bildung 
 

Wissensvermittlung 
Produktion von Lerninhalten (Videos) zu verschiedenen The-
men (bspw. Kreatives Schreiben, Grafikdesign, Programmier-
sprachen) zur selbständigen Weiterbildung 

Skillshare, Udemy 

Nachhilfe 
Durchführung von Online-Nachhilfekursen (Einzelnachhilfe) 
inkl. Bereitstellung von Lernmaterial 

Easy-Tutor, Care.com 
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Kategorie Tätigkeit der Gig Worker Plattform (Auswahl) 

Gesundheit und Fitness 
Gesundheits- und fitnessorientierte Trainer- und Beratertätig-
keiten (bspw. Personal Training, Ernährungsberatung), online 
oder bei Kunden vor Ort 

MyPersonalTrainer.de, 
personalfitness.de 

Handwerk 
Durchführung professioneller Handwerksdienstleistungen 
(bspw. Installateur, Maler, Fliesenleger) bei Kunden vor Ort 

MyHammer, Check24 
Vergleichsportal Profis 

Haushalt 
Tätigkeiten rund um den Haushalt (bspw. Reinigung, Umzug 
und Transport, Gartenarbeit, Haushaltshilfe) bei Kunden vor 
Ort 

Care.com, Helpling, 
TaskRabbit, Thumbtack 

Betreuung 

Haustiere Betreuung von Haustieren, bspw. Gassigehen für Hunde 
Rover, Leihnentausch.de, 
Care.com, Thumbtack 

Kinder und Senioren Betreuung von Kindern oder Senioren vor Ort Care.com 

 
 



14 

 

3.2 Morphologie von Gig Work 

Aufbauend auf der Marktübersicht wurden die verschiedenen Formen von Gig Work mithilfe 

eines morphologischen Kastens systematisiert. Dazu wurden zwölf kennzeichnende Elemente 

herausgearbeitet, anhand derer sich die Ausprägungen von Gig Work abbilden lassen. Der 

morphologische Kasten wird in Abbildung 4 dargestellt. 

Das erste Element ist die Leistung, die der Gig Worker erbringt. Hier lässt sich grundsätzlich 

unterscheiden, ob es sich um die Arbeitskraft (bspw. Kuriertätigkeit) oder die Bereitstellung 

von Sachgütern handelt. Im Fall von Sachgütern lässt sich weiter unterscheiden, ob das Sach-

gut vermietet (bspw. Airbnb) verkauft wird (bspw. eBay). 

Als nächstes kann unterschieden werden, an welche Kunden sich die Leistung primär richtet. 

So gibt es Leistungen, die sich überwiegend an Privatkunden richten (bspw. Betreuungsange-

bote) und solche, die sich überwiegend an gewerbliche Kunden richten (insbes. unterneh-

mensnahe Dienstleistungen). Dennoch können alle Leistungen prinzipiell sowohl von privaten 

wie gewerblichen Kunden in Anspruch genommen werden. 

Ein weiteres Element ist die Bereitstellung der Arbeitsausstattung. Es lässt sich unterscheiden, 

ob der Gig Worker selbst für die notwendige Ausstattung verantwortlich ist oder ob diese durch 

den Plattformbetreiber bereitgestellt wird. Im Fall von Essenslieferdiensten betrifft dies bspw. 

das Transportmittel, ein wärmeisoliertes Transportbehältnis sowie wetterfeste Kleidung. 

Daneben dient die Auftragszuordnung als Unterscheidungselement. Hier geht es darum, wie 

die Zuordnung einzelner Gig Worker zu einzelnen (Kunden-) Aufträgen erfolgt. Die federfüh-

rende Rolle kann sowohl beim Gig Worker selbst, beim Plattformbetreiber als auch beim Kun-

den liegen. Im ersten Fall steht am Anfang die Kundenanfrage und Gig Worker können ihre 

Aufträge selbst auswählen (bspw. MTurk). Im zweiten Fall bieten Gig Worker ihre Verfügbar-

keit an und Kunden können daraufhin anfragen (bspw. Airbnb). Im dritten Fall werden Kun-

denanfragen und Gig Worker durch den Plattformbetreiber automatisiert per Algorithmus in 

Echtzeit zugeordnet (bspw. Uber, Essenslieferdienste). 

Analog dazu lässt sich auch bei der Preisfestlegung und der Festlegung des Leistungsum-

fangs unterscheiden, ob die federführende Rolle beim Gig Worker selbst, beim Plattformbe-

treiber oder dem Kunden liegt. In der Praxis finden sich hier verschiedenste Kombinationen. 

Bei Uber wird der Leistungsumfang durch den Kunden vorgegeben (Start und Zielort), Auf-

tragszuordnung und Preisfestlegung erfolgen durch den Plattformbetreiber. Bei Airbnb hinge-

gen legt der Gig Worker Leistungsumfang (Unterkunft, Ausstattung) und Preis fest, Kunden 

können daraufhin anfragen. Bei Lime legt der Plattformbetreiber Leistungsumfang (Ablageort 

der E-Roller) und Preis fest, die Gig Worker wählen sich daraufhin ihre Aufträge selbst aus. 
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Bezüglich der Vergütung der Plattform lassen sich drei Möglichkeiten unterscheiden. Erstens, 

die Plattform finanziert sich durch das Schalten von Werbung. Zweitens, die Plattform wird am 

Auftrag beteiligt. In diesem Fall erhält die Plattform einen festgelegten Prozentsatz am Volu-

men eines Auftrags. Drittens, es wird eine Nutzungsgebühr erhoben. In diesem Fall zahlen 

Gig Worker, Kunden oder beide einen Beitrag, um auf der Plattform gelistet zu sein. 

Ein weiteres Unterscheidungselement ist der Ort der Leistungserbringung. Hier gibt es zum 

einen Leistungen, die digital am Rechner erbracht werden, sodass kein persönlicher Kontakt 

zwischen Gig Worker und Kunde nötig ist (bspw. Clickwork). Zum anderen gibt es Leistungen, 

die physisch erbracht werden (bspw. Kuriertätigkeiten). 

Ein wesentlicher Aspekt ist auch die Spezialisierung des Gig Workers. Diese reicht von gering 

(bspw. Kuriertätigkeiten) bis hoch (bspw. Softwareprogrammierung). Vom Grad der Speziali-

sierung hängt oftmals auch ab, ob Gig Worker Aufträge selbst auswählen und Leistungsum-

fang sowie Preis festlegen können. Ist ein Gig Worker hoch qualifiziert und ein Spezialist für 

sein Themengebiet, so ist er schwer zu ersetzen und kann die Rahmenbedingungen selbst 

(mit-) bestimmen (bspw. unternehmensnahe Dienstleistungen). Gig Worker mit geringer Spe-

zialisierung sind hingegen leichter ersetzbar und müssen sich den Rahmenbedingungen fügen 

(bspw. Kuriertätigkeit). 

Ebenso ist hinsichtlich der (durchschnittlichen) Auftragsdauer zu unterscheiden. Bei einigen 

Tätigkeiten nehmen einzelne Aufträge regelmäßig lediglich Minuten in Anspruch (bspw. Click-

work), bei anderen sind es eher Stunden (bspw. Betreuung) oder Tage (bspw. Vermietung von 

Unterkünften). Bei komplexeren Tätigkeiten (bspw. unternehmensnahe Dienstleistungen) sind 

auch größere Projekte über Wochen oder gar Monate üblich. 

In Bezug auf den Umfang der Tätigkeit lässt sich weiterhin unterscheiden, ob Gig Worker der 

Tätigkeit im Haupt- oder Nebenerwerb nachgehen. Zwar lässt sich prinzipiell jede Tätigkeit 

auch in Vollzeit ausüben, sodass dies eine Entscheidung des Gig Workers darstellt. Dennoch 

gibt es Tätigkeiten, die tendenziell eher im Haupt- (bspw. unternehmensnahe Dienstleistun-

gen) oder im Nebenerwerb (bspw. Juicer) ausgeübt werden. 

Schließlich finden sich Unterschiede im Beschäftigungsverhältnis der Gig Worker. Grundsätz-

lich ist Gig Work durch kurzfristige, voneinander unabhängige Aufträge ohne gekennzeichnet. 

Gig Worker verfügen daher in der Regel über kein reguläres Beschäftigungsverhältnis, son-

dern sind als Selbständige tätig. Tatsächlich gibt es jedoch auch Fälle, in denen die Gig Worker 

von den Plattformbetreibern fest angestellt werden, bspw. in Form von Minijobs. Dies ist auch 

vor dem Hintergrund der arbeitsrechtlichen Diskussion zu sehen, in welchen Fällen Plattfor-

men als (Quasi-) Arbeitgeber agieren und Gig Worker daher anstellen müssen (Näheres unter 

Kapitel 4). 
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Element Beschreibung Ausprägungen 

Leistung Worin besteht die (primäre) Leistung? Arbeitskraft 
Sachgut 

Miete Kauf 

Kunde Wer ist der (Haupt-) Kunde? Privat Gewerblich 

Arbeitsausstattung 
Wer ist für die Arbeitsausstattung verant-
wortlich? 

Plattform Gig Worker 

Auftragszuordnung 
Wer wählt den Gig Worker für einen Kun-
denauftrag aus? 

Plattform Kunde Gig Worker 

Preisfestlegung Wer legt den Preis der Leistung fest? Plattform Kunde Gig Worker 

Festlegung des 
Leistungsumfangs 

Wer definiert den Leistungsumfang? Plattform Kunde Gig Worker 

Vergütung der 
Plattform 

Wie erfolgt die Vergütung der Plattform? Werbung Anteil am Auftrag Nutzungsgebühr 

Ort der Leistung Wo wird die Leistung erbracht? physisch digital 

Spezialisierung 
des Gig Workers 

Wie ist die Spezialisierung des Gig Work-
ers ausgeprägt? 

gering mittel hoch 

Auftragsdauer 
Wie lange dauert ein Auftrag (üblicher-
weise)? 

Minuten Stunden Tage Wochen 

Umfang der Tätigkeit 
In welchem Umfang übt der Gig Worker 
seine Tätigkeit (üblicherweise) aus? 

Nebenerwerb Haupterwerb 

Beschäftigungs- 
verhältnis 

In welchem Beschäftigungsverhältnis befin-
det sich der Gig Worker? 

selbständig angestellt 

Abbildung 4: Morphologischer Kasten zur Darstellung von Gig Work-Arbeitsverhältnissen
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Zur Veranschaulichung wird die erarbeitete Systematik im Folgenden auf ausgewählte Praxis-

beispiele angewendet. Dazu werden die konkreten Praxisbeispiele Uber (Taxidienstleistung), 

Airbnb (Vermietung von Unterkünften), Lieferando (Essenslieferdienst), Upwork (unterneh-

mensnahe Dienstleistungen), Lime (Juicer) und MTurk (Clickwork) in Form des morphologi-

schen Kastens dargestellt. Abbildung 5 zeigt Uber (hellblau) und Airbnb (dunkelblau). 

Element Ausprägungen 

Leistung Arbeitskraft 
Sachgut 

Miete Kauf 

Kunde Privat Gewerblich 

Arbeitsausstattung Plattform Gig Worker 

Zuordnung des 
Gig Workers 

Plattform Kunde Gig Worker 

Preisfestlegung Plattform Kunde Gig Worker 

Festlegung des 
Leistungsumfangs 

Plattform Kunde Gig Worker 

Vergütung der 
Plattform 

Werbung Anteil am Auftrag Nutzungsgebühr 

Ort der Leistung physisch digital 

Spezialisierung 
des Gig Workers 

gering mittel hoch 

Auftragsdauer Minuten Stunden Tage Wochen 

Umfang der Tätigkeit Nebenerwerb Haupterwerb 

Beschäftigungs- 
verhältnis 

selbständig angestellt 

Legende:  Uber  Airbnb 

Abbildung 5: Morphologischer Kasten zu Uber und Airbnb 

Im Fall von Uber erbringen die Gig Worker als Fahrer Taxidienstleistungen, ihre primäre Leis-

tung ist folglich die Arbeitskraft. Die Fahrer nutzen eigene PKW und sind folglich selbst für ihre 

Arbeitsausstattung verantwortlich. Die Leistung richtet sich pauschal an private wie gewerbli-

che Kunden. Der Leistungsumfang ergibt sich aus dem Start und Zielort des Kunden und wird 

somit von diesem bestimmt. Uber legt jedoch den Preis fest (Uber, n.d.) und ordnet die Auf-

träge automatisiert verfügbaren Fahrern zu, wofür eine Servicegebühr erhoben wird (Uber 

Hilfe, n.d.). Es handelt sich um eine physische Leistung, die keine Spezialisierung erfordert 

und für die Fahrer üblicherweise einen Nebenverdienst darstellt. Die Auftragsdauer beträgt 

Minuten bis Stunden. Die Tätigkeit erfolgt in der Regel selbständig.6 

 

6 Nach einem Urteil des Obersten Gerichtshofs dürfen die Fahrer von Uber im Vereinigten Königreich nicht mehr 
als Selbständige klassifiziert werden, vgl. O'Brien (2021). Näheres unter Kapitel 4.1. 
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Über Airbnb vermieten die Gig Worker als Gastgeber private Unterkünfte, von einzelnen Zim-

mern bis hin zu ganzen Häusern. Die primäre Leistung ist folglich die Vermietung eines Sach-

guts. Kunden sind überwiegend Touristen, also Privatpersonen. Da die Gastgeber ihr Eigen-

tum vermieten, sind sie naturgemäß selbst für die „Arbeitsausstattung“ verantwortlich. Die 

Gastgeber listen die Angebote selbst und bestimmen somit Leistungsumfang (Unterkunft, Aus-

stattung, Verfügbarkeit) und Preis. Kunden können anschließend Anfragen stellen und die Un-

terkunft reservieren. Die Auftragszuordnung erfolgt also im Wesentlichen durch den Kunden. 

Die Vergütung der Plattform findet durch eine Auftragsbeteiligung statt. Airbnb erhebt eine 

Servicegebühr in Höhe von 3 Prozent von Gastgebern und 14 Prozent von Kunden (Airbnb, 

2020). Es handelt sich um eine physische Leistung (inkl. Reinigung der Unterkunft), die keine 

Spezialisierung erfordert und üblicherweise einen Nebenverdienst der Gastgeber darstellt. Die 

übliche Auftragsdauer beträgt Tage bis Wochen. Die Vermietung erfolgt selbständig. 

Element Ausprägungen 

Leistung Arbeitskraft 
Sachgut 

Miete Kauf 

Kunde Privat Gewerblich 

Arbeitsausstattung Plattform Gig Worker 

Zuordnung des 
Gig Workers 

Plattform Kunde Gig Worker 

Preisfestlegung Plattform Kunde Gig Worker 

Festlegung des 
Leistungsumfangs 

Plattform Kunde Gig Worker 

Vergütung der 
Plattform 

Werbung Anteil am Auftrag Nutzungsgebühr 

Ort der Leistung physisch digital 

Spezialisierung 
des Gig Workers 

gering mittel hoch 

Auftragsdauer Minuten Stunden Tage Wochen 

Umfang der Tätigkeit Nebenerwerb Haupterwerb 

Beschäftigungs- 
verhältnis 

selbständig angestellt 

Legende:  Lieferando  Upwork 

Abbildung 6: Morphologischer Kasten zu Lieferando und Upwork 

Abbildung 6 zeigt Lieferando (hellblau) und Upwork (dunkelblau). Als Lieferando ist der Es-

senslieferdienst Just Eat Takeaway in Deutschland aktiv. Die Gig Worker holen als Kuriere 

Essensbestellungen bei Restaurants ab und bringen sie zum Kunden. Primäre Leistung ist 
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daher ihre Arbeitskraft, Kunden sind überwiegend Privatpersonen. Die Kuriere sind bei Liefe-

rando in Form von Minijobs regulär angestellt (Lieferando, n.d.), seit 2022 erhalten sie ein 

Dienst-Smartphone und ein Dienst-Fahrrad (Just Eat Takeaway, 2022b). Auftragszuordnung, 

Leistungsumfang und Preis werden von Lieferando festgelegt. Zwar ergibt sich der Leistungs-

umfang eines einzelnen Auftrags aus der Bestellung des Kunden, die Gesamttätigkeit der Ku-

riere wird jedoch im Rahmen der regulären Anstellung von Lieferando vorgegeben. Die Ver-

gütung von Lieferando erfolgt durch Auftragsbeteiligungen der Restaurants. Lassen sich Res-

taurants lediglich auf der Plattform listen und übernehmen die Lieferung selbst, fallen Gebüh-

ren in Höhe von 13 Prozent an; übernimmt Lieferando die Lieferung, sind es 30 Prozent (Just 

Eat Takeaway, 2022a). Bei der Tätigkeit der Kuriere handelt es sich um eine physische Leis-

tung, die keine Spezialisierung erfordert und üblicherweise einen Nebenverdienst darstellt. Die 

übliche Auftragsdauer beträgt Minuten. 

Über Upwork bieten spezialisierte Freelancer, bspw. Programmierer oder Designer, selbstän-

dig unternehmensnahe Dienstleistungen an. Folglich handelt es sich bei der primären Leistung 

auch hier um Arbeitskraft, die Kunden sind überwiegend gewerblich. Die Freelancer sind selbst 

für die Arbeitsausstattung verantwortlich. Die Auftragszuordnung erfolgt, indem der Kunde ei-

nen Freelancer mit den gesuchten Fähigkeiten kontaktiert. Kunden können jedoch auch selbst 

Projekte auf der Plattform ausschreiben, auf die sich Freelancer bewerben. Der Leistungsum-

fang wird vom Kunden vorgegeben, der Freelancer legt darauf basierend den Preis fest. Für 

die Vermittlung erhält Upwork einen Anteil am Auftrag, der nach dem Auftragsvolumen gestaf-

felt ist (Upwork, n.d.). Die Leistung wird digital erbracht und erfordert eine hohe Spezialisie-

rung, die übliche Auftragsdauer beträgt Wochen. Die Tätigkeit stellt üblicherweise den Haupt-

erwerb der Freelancer dar. 

Abbildung 7 zeigt Lime (hellblau) und MTurk (dunkelblau). Lime setzt Gig Worker als soge-

nannte „Juicer“ ein. Ihre Aufgabe ist es, E-Roller mit leerem Akku einzusammeln, aufzuladen 

(englisch „Juice“ im Sinne von Saft, Strom) und anschließend wieder in einem bestimmten 

Gebiet zu verteilen. Lime fungiert folglich zugleich als Plattform und als (gewerblicher) Kunde 

und finanziert sich unabhängig von den Juicern aus der Vermietung der E-Roller an Dritte. Die 

primäre Leistung der Juicer ist die Arbeitskraft. Sie nutzen eigene PKW und können selbst 

entscheiden, welche und wie viele Roller sie einsammeln. Die Vergütung pro Roller wird von 

Lime vorgegeben und orientiert sich am Ladestand. Die Juicer erbringen eine physische Leis-

tung, die nur eine geringe Spezialisierung erfordert. Die Auftragsdauer beträgt üblicherweise 

Stunden. Für gewöhnlich stellt die Tätigkeit einen Nebenerwerb dar, die Juicer sind selbstän-

dig. 

MTurk (Amazon Mechanical Turk) ist eine Plattform für digitale Mikroaufgaben (Clickwork). 

Das Aufgabenspektrum reicht von simplen Datenvalidierungen (bspw. im Zusammenhang mit 
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dem Training von Machine Learning-Algorithmen) bis hin zu komplexeren Aufgaben wie Re-

cherchen, Produktbeschreibungen, oder der Moderation von Inhalten auf Websites oder in 

Sozialen Medien. Die primäre Leistung ist folglich die Arbeitskraft, die Kunden sind überwie-

gend gewerblich. Sie listen die Aufgaben und legen die Vergütung fest, die Gig Worker suchen 

sich ihre Aufgaben selbständig aus und nutzen ihre eigene Arbeitsausstattung. MTurk erhält 

einen Anteil am Auftrag. Die Leistung wird digital erbracht und erfordert je nach Aufgabe eine 

geringe bis mittlere Spezialisierung. Die Auftragsdauer beträgt oftmals nur Minuten. Für ge-

wöhnlich stellt die Tätigkeit einen Nebenerwerb dar, die MTurker sind selbständig. 

Element Ausprägungen 

Leistung Arbeitskraft 
Sachgut 

Miete Kauf 

Kunde Privat Gewerblich 

Arbeitsausstattung Plattform Gig Worker 

Zuordnung des 
Gig Workers 

Plattform Kunde Gig Worker 

Preisfestlegung Plattform Kunde Gig Worker 

Festlegung des 
Leistungsumfangs 

Plattform Kunde Gig Worker 

Vergütung der 
Plattform 

Werbung Anteil am Auftrag Nutzungsgebühr 

Ort der Leistung physisch digital 

Spezialisierung 
des Gig Workers 

gering mittel hoch 

Auftragsdauer Minuten Stunden Tage Wochen 

Umfang der Tätigkeit Nebenerwerb Haupterwerb 

Beschäftigungs- 
verhältnis 

selbständig angestellt 

Legende:  Lime  MTurk 

Abbildung 7: Morphologischer Kasten zu Lime und MTurk 

3.3 Zwischenfazit 

In der Praxis haben sich vielfältige Formen von Gig Work etabliert. Die primäre Leistung be-

steht in der Regel in der Arbeitskraft der Gig Worker, wobei die Tätigkeiten von ungelernt 

(bspw. Kuriertätigkeiten) bis hin zu hochspezialisiert (bspw. Softwareprogrammierung) rei-

chen. Zu Gig Work zählt jedoch auch der Handel mit Sachgütern auf Online-Marktplätzen, 

wobei es sich sowohl um das Verkaufen als auch das Vermieten handeln kann. 
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Gig Work schafft zum einen völlig neue Tätigkeitsfelder, bspw. Clickwork, wo Gig Worker an 

ihrem Rechner Mikroaufgaben wie das Überprüfen von Informationen oder das Verfassen von 

Produktbeschreibungen durchführen. Zum anderen bringt Gig Work neue Geschäftsmodelle 

hervor, die etablierte Branchen umwälzen. Besonders prominente Beispiele sind etwa Uber 

(Taxiindustrie), Airbnb (Hotellerie) oder Essenslieferdienste wie Just Eat Takeaway (Gastro-

nomie). 

Die Rolle der Plattformen unterscheidet sich teilweise erheblich. Einerseits gibt es Plattformen, 

die eine relativ passive Vermittlerrolle zwischen (selbständigen) Gig Workern und Kunden ein-

nehmen. Ihre Leistung besteht primär in der Bereitstellung der Infrastruktur für die Geschäfts-

beziehung. Andererseits gibt es Plattformen, die aktiv Einfluss auf die Gig Worker nehmen und 

ihnen bspw. Aufträge zuweisen und die Vergütung bestimmen. Der Kunde richtet seine An-

frage in diesem Fall direkt an die Plattformen, wodurch Gig Worker eher den Charakter von 

Mitarbeitern der Plattformen aufweisen. Es bedarf daher im Folgenden einer genaueren Un-

tersuchung der Rolle der Plattform in Bezug auf die Steuerung der Gig Worker.
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4. Die Rolle der Plattform als Vermittler oder Arbeitgeber 

4.1 Spannungsfeld zwischen rechtlichem Status und ausgeübter Kontrolle  

Wie das vorherige Kapitel zeigt, bilden Formen von Gig Work unterschiedlichste Branchen und 

Tätigkeitsfelder ab. Insbesondere werden auch die großen Unterschiede deutlich, die es dabei 

in der Beziehung zwischen Gig Worker und Plattform sowie Kunden gibt. Konkret gibt es in 

den verschiedenen Modellen unterschiedliche Freiheitsgrade der Gig Worker in Bezug auf die 

Ausübung ihrer Tätigkeit, d. h. welche Aspekte (bspw. Leistungsumfang, Vergütung, Zuwei-

sung von Aufträgen) Gig Worker selbst bestimmen und welche von der Plattform oder den 

Kunden vorgegeben werden. 

Ausgehend von den Ergebnissen der bisherigen Untersuchung lassen sich grundsätzlich zwei 

Arten von Gig Work-Geschäftsmodellen unterscheiden. Zum einen gibt es digitale Marktplätze. 

Die Rolle der Plattform beschränkt sich hier prinzipiell auf die Vermittlung zwischen Gig Wor-

kern und Kunden und die Bereitstellung der Infrastruktur für die Transaktion. Dies entspricht 

gewissermaßen dem digitalen Abbild der Anzeigenabteilung einer Zeitung. Gig Worker bieten 

ihre Leistung auf eigene Rechnung an und können von Kunden (sei es privat oder gewerblich) 

kontaktiert werden. Es ist auch umgekehrt möglich, dass Kunden Aufträge ausschreiben und 

Gig Worker daraufhin in Kontakt treten. Anwendungsfälle umfassen sowohl simple Tätigkeiten 

wie Clickwork, wissensintensive Tätigkeiten wie Softwareprogrammierung, die häufig von ge-

werblichen Kunden in Anspruch genommen werden, als auch den Verkauf oder das Vermieten 

von Gütern. Entscheidend für diese Geschäftsmodelle ist, dass Gig Worker und Kunden frei 

entscheiden können, mit wem sie zu welchen Bedingungen eine Geschäftsbeziehung einge-

hen. Gig Worker sind auf eigene Rechnung als Auftragnehmer tätig und können Angebote 

jederzeit ablehnen (bzw. sich nicht dafür bewerben). In diesen Fällen erscheint die Einstufung 

der Gig Worker als Selbständige folgerichtig, die Plattform tritt als Vermittler, nicht als Arbeit-

geber auf. 

Neben den digitalen Marktplätzen gibt es jedoch Geschäftsmodelle, wo die Plattform als 

(Quasi-) Arbeitgeber der Gig Worker auftritt. So bestimmen etwa Lieferdienste und Ridesha-

ring-Anbieter die Vergütung der für sie tätigen Gig Worker und ordnen ihnen per Algorithmus 

automatisiert Aufträge zu. Gig Worker können Aufträge zwar in der Regel auch ablehnen, wer-

den jedoch diesbezüglich latent unter Druck gesetzt (Leicht-Deobald et al., 2019). Kennzeich-

nend für diese Fälle ist, dass es sich um Tätigkeiten handelt, für welche die Gig Worker keine 

besonderen Fähigkeiten benötigen und somit relativ austauschbar sind. Werden Gig Worker 

faktisch als Arbeitnehmer behandelt, aber als Selbständige eingestuft, können sich arbeits-

rechtliche Probleme ergeben. Tatsächlich werden Gig Worker daher bei einigen Lieferdiensten 
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(bspw. Just Eat Takeaway, Gorillas) inzwischen regulär angestellt (bspw. in Form von Mi-

nijobs). Insgesamt ist jedoch von einer Grauzone zu sprechen. So geht die Europäische Kom-

mission davon aus, dass in der Europäischen Union rund 5,5 Millionen Gig Worker fälschli-

cherweise als Selbständige klassifiziert werden (European Commission, 2021). 

In diesem Zusammenhang kam es in jüngster Zeit zu wichtigen Gerichtsentscheiden und Ge-

setzesinitiativen. Im Vereinigten Königreich urteilte der Oberste Gerichtshof Anfang 2021, dass 

Uber seine Fahrer nicht länger als Selbständige einstufen darf, sodass ihnen fortan der Min-

destlohn sowie Urlaubs- und Rentenansprüche zustehen (O'Brien, 2021). Nach dieser Lesart 

tritt Uber als (Quasi-) Arbeitgeber auf, entsprechend müssen die Gig Worker als Arbeitnehmer 

behandelt werden. Im Gegensatz dazu wurde durch die Volksinitiative „Proposition 22“ in Ka-

lifornien, die unter anderem von Uber unterstützt wurde, die Einstufung von Gig Workern als 

Selbständige ausdrücklich bestätigt (Conger, 2020). 

Es handelt sich folglich um keine abgeschlossene rechtliche Diskussion. In jedem Fall spielt 

die Steuerung der Gig Worker eine zentrale Rolle. Ende 2021 legte die Europäische Kommis-

sion eine Gesetzesinitiative vor, um den rechtlichen Status von Gig Workern anhand einheitli-

cher Kriterien zu regeln (European Commission, 2021). Demgemäß sind Gig Worker als Ar-

beitnehmer zu klassifizieren, wenn zwei der folgenden fünf Kriterien auf die Plattform zutreffen: 

Erstens, die Vergütung der Gig Worker wird festgelegt; zweitens, es werden Regeln bezüglich 

der Kleidung und dem Auftreten gegenüber Kunden vorgegeben; drittens, die Arbeitszeiten 

werden vorgeschrieben; viertens, Gig Worker werden daran gehindert, einen eigenen Kun-

denstamm aufzubauen; fünftens, es findet eine Überwachung der Leistung der Gig Worker 

statt. Bezüglich des letzten Kriteriums heißt es wörtlich (European Commission, 2021): „Su-

pervising the performance of work or verifying the quality of the results of the work including 

by electronic means.” Auch der Begriff Algorithmic Management taucht in diesem Zusammen-

hang explizit auf. 

Die vorliegende Studie hat nicht zum Ziel, eine juristische Bewertung vorzunehmen. Sie kann 

aber aus betriebswirtschaftlicher Perspektive zu der Debatte beitragen, indem untersucht wird, 

wie die Steuerung von Gig Workern im Allgemeinen und Algorithmic Management im Speziel-

len in der Praxis konkret ausgestaltet sind. 

4.2 Kriterien zur Beurteilung der Rolle der Plattform 

Für die weitere Untersuchung muss unterschieden werden, ob es sich bei der Plattform um 

einen digitalen Markplatz oder einen (Quasi-) Arbeitgeber handelt. Im ersten Fall ist allenfalls 

von einer rudimentären Steuerung der Gig Worker auszugehen. Im zweiten Fall erfolgt eine 

gezielte Steuerung der Gig Worker und es kann in einem weiteren Schritt untersucht werden, 

wie diese konkret ausgestaltet ist. Zur Unterscheidung der Rolle der Plattform können fünf 
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Kriterien herangezogen werden, die aus den Elementen des morphologischen Kastens aus 

Kapitel 3.2 abgeleitet wurden. Sie können in Form eines Entscheidungsbaums durchlaufen 

werden, der in Abbildung 6 dargestellt ist. 

Erstes Kriterium ist das Beschäftigungsverhältnis. Sind Gig Worker regulär bei der Plattform 

angestellt, so ist diese naturgemäß als Arbeitgeber zu betrachten. Das Kriterium ist insofern 

trivial, bietet sich aber als Startpunkt an, da bereits einige Fälle abschließend bewertet werden 

können. Beispiele sind etwa der Essenslieferdienst Lieferando und der Einkaufslieferdienst 

Gorillas. Sind die Gig Worker hingegen selbständig und verfügen über keinen regulären Ar-

beitsvertrag, muss der Bewertungsprozess fortgesetzt werden. 

Als zweites Kriterium kommt die (primäre) Leistung des Gig Workers zum Tragen. Handelt es 

sich um die Bereitstellung eines Sachguts, ob durch Vermietung oder Verkauf, so ist dies ein 

hinreichendes Kriterium, um die Plattform als digitalen Marktplatz zu betrachten. Die Sachgü-

ter sind Eigentum der Gig Worker, mit denen sie selbständig handeln. Als Beispiele seien etwa 

Vermieter auf Airbnb oder Verkäufer auf eBay genannt, die kaum als Angestellte der Plattfor-

men betrachtet werden können. Dies schließt indes nicht aus, dass die Plattformen Vorgaben 

machen und bspw. auch die Transaktionen mit den Kunden abwickeln. Handelt es sich bei der 

Leistung hingegen um Arbeitskraft, so müssen weitere Kriterien herangezogen werden. 

Weitere Kriterien sind die Festlegung des Leistungsumfangs, die Festlegung des Preises und 

die Auftragszuordnung einzelner Gig Worker. Von Bedeutung ist jeweils, ob die Entscheidung 

durch den Gig Worker selbst, durch den Kunden oder durch die Plattform getroffen wird. In der 

Praxis sind verschiedene Kombinationen vorhanden. Trifft der Gig Worker mindestens eine 

der Entscheidungen selbst, so ist die Plattform tendenziell als digitaler Marktplatz zu sehen. 

Bspw. legen die Gig Worker auf der Weiterbildungsplattform Skillshare den Leistungsumfang 

(die Inhalte) sowie den Preis selbst fest. Bei Freelancing-Plattformen wie Upwork geben die 

Kunden den Leistungsumfang vor, die Freelancer legen daraufhin den Preis fest. Bei MTurk 

werden Leistungsumfang und Bezahlung vom Kunden vorgegeben, die Clickworker können 

sich ihre Aufträge jedoch selbst aussuchen. Gleiches gilt für Lime, wobei die Plattform gleich-

zeitig Kunde der Juicer ist. 

Anders verhält es sich bspw. mit Uber. Der Leistungsumfang wird durch den Kunden durch 

dessen Start und Zielort bestimmt, daraufhin legt Uber den Preis fest und weist einen Fahrer 

zu. Die Fahrer können Aufträge prinzipiell auch ablehnen, müssen aber mit Strafen (bspw. 

weniger Aufträge) rechnen (Möhlmann & Zalmanson, 2017). Ähnliches ist bei Essensliefer-

diensten zu beobachten (sofern nicht wie bspw. bei Lieferando ohnehin eine reguläre Anstel-

lung erfolgt). Der Kunde gibt den Leistungsumfang vor, der sich durch das Restaurant und 

seine Adresse als Zielort ergibt. Die Zuordnung eines Kuriers und dessen Vergütung bestimmt 

die Plattform. In diesen Fällen agieren die Plattformen als (Quasi-) Arbeitgeber. 



25 

 

Abbildung 8: Entscheidungsbaum zur Beurteilung der Rolle der Plattform
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4.3 Zwischenfazit 

Grundsätzlich lassen sich im Hinblick auf die Rolle der Plattform zwei Arten von Geschäftsmo-

dellen unterscheiden. Im Fall der digitalen Marktplätze beschränkt sich die Plattform prinzipiell 

auf die Bereitstellung der digitalen Infrastruktur zur Vermittlung zwischen Gig Workern und 

Kunden. Gig Worker nutzen die Plattform zur Geschäftsanbahnung, sind im Übrigen aber selb-

ständig tätig. Im Fall der (Quasi-) Arbeitgeber bestimmt die Plattform wesentliche Aspekte der 

Tätigkeit von Gig Workern. Zentrale Aspekte sind hier der Inhalt der (zu erbringenden) Leis-

tung, die Festlegung der Vergütung und die Zuordnung von Aufträgen. Gig Worker werden 

dadurch faktisch als Arbeitnehmer behandelt, wodurch eine Einstufung als Selbständige zu 

rechtlichen Problemen führt. Bestimmen Gig Worker mindestens einen dieser Aspekte selbst, 

so ist die Plattform tendenziell als digitaler Marktplatz zu sehen. Werden hingegen alle Aspekte 

von der Plattform vorgegeben (basierend auf der Anfrage des Kunden), sind die Plattformen 

als (Quasi-) Arbeitgeber zu betrachten, die Gig Worker unterliegen einer Steuerung, die regu-

lären Mitarbeitern vergleichbar ist. 

Die Art und Weise, wie die Plattformen die Gig Worker steuern, spielt folglich eine wesentliche 

Rolle bei der Beurteilung des rechtlichen Status von Gig Workern. Es stellt sich die Frage, 

inwieweit echte Kontrolle über die Gig Worker ausgeübt wird. Die Entscheidungen werden in 

der Regel mittels Algorithmic Management automatisiert durch Algorithmen getroffen und um-

gesetzt. Welche Steuerungsinstrumente dabei konkret in der Praxis zum Einsatz kommen, ist 

Gegenstand des folgenden Abschnitts. 
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5. Steuerungsinstrumente für Gig Worker7 

5.1 Methodik 

Welche Steuerungsinstrumente für Gig Worker in der Praxis zum Einsatz kommen, wird im 

Folgenden beispielhaft anhand von Essenslieferdiensten aufgezeigt. Die dort tätigen Gig Wor-

ker werden im Folgenden ihrer Aufgabe entsprechend als Kuriere bezeichnet. Häufig mit dem 

Fahrrad unterwegs und erkennbar an auffällig großen und bunten Rucksäcken, sind sie in 

Großstädten inzwischen ein fester Bestandteil des Stadtbilds. Der Markt für Essensliefer-

dienste wird weltweit auf 100 Mrd. Dollar taxiert und es wird weiterhin von einem Wachstum 

im zweistelligen Prozentbereich ausgegangen (Curry, 2022) . Das deutsche Unternehmen De-

livery Hero gehörte zwischen August 2020 und Juni 2022 dem DAX an, seither dem MDAX 

(Delivery Hero, 2022a). 

Die Kuriere werden teilweise regulär beschäftigt, bspw. in Form von Minijobs, teilweise sind 

sie selbständig tätig. Die primäre Leistung der Kuriere besteht in ihrer Arbeitskraft, Umfang 

und Vergütung der Leistung werden durch die Plattformen vorgegeben, die den Kurieren ein-

zelne Aufträge zuweisen und die Bezahlung festlegen. Essenslieferdienste sind daher beson-

ders für die Betrachtung geeignet, da es sich unabhängig vom Beschäftigungsverhältnis der 

Kuriere um Quasi-Arbeitgeber handelt, die die Gig Worker ähnlich wie Mitarbeiter steuern (vgl. 

Kapitel 4). 

In einem ersten Schritt wurden zunächst relevante Unternehmen ausgewählt. Aus Gründen 

der Vergleichbarkeit (bspw. Wirtschaftsordnung, politisches System, Marktgröße) wurden nur 

Unternehmen berücksichtigt, die in den USA oder in der EU tätig sind. In Bezug auf beide 

Märkte kann von einer hohen Marktkonzentration gesprochen werden. Verschiedenen Markt-

analysen zufolge decken acht Unternehmen jeweils über 90 Prozent dieser beiden Märkte ab 

(Curry, 2022; Lewin, 2019; Novicio, 2020; Perri, 2022). Diese acht Unternehmen können daher 

als repräsentativ für die Branche betrachtet werden und bilden die Grundlage der weiteren 

Untersuchung. Eine Übersicht (in alphabetischer Reihenfolge) findet sich in Tabelle 2. 

Die Branche ist durch häufige Übernahmen und Zusammenschlüsse der Akteure gekenn-

zeichnet. 2018 verkaufte das deutsche Unternehmen Delivery Hero sein deutsches Geschäft 

an das niederländische Unternehmen Takeaway (Delivery Hero, 2018). Durch Zusammen-

schluss von Takeaway mit dem britischen Unternehmen Just Eat entstand 2020 Just Eat 

Takeaway (Lunden, 2020). Ebenfalls 2020 kaufte Uber seinen US-amerikanischen Konkurren-

ten Postmates, der jedoch weiterhin selbständig operiert (Uber, 2021). Das gleiche gilt für das 

 

7 Dieses Kapitel basiert auf dem Beitrag von Kenner und Seiter (2022), der Rahmen dieser Studie entstanden ist. 
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US-amerikanische Unternehmen Grubhub, das 2021 von Just Eat Takeaway übernommen 

wurde (Just Eat Takeaway, 2021).8 2022 übernahm Delivery Hero das spanische Unterneh-

men Glovo (Delivery Hero, 2022b). Während die Essenslieferbranche somit ein äußerst dyna-

misches Marktumfeld darstellt, operierten zum Zeitpunkt der Datenerhebung alle betrachteten 

Unternehmen eigenständig. 

Tabelle 2: Übersicht der untersuchten Essenslieferdienste 

Unternehmen Sitz Märkte (EU, US) 

Deliveroo UK BE, ES, FR, IE, IT, NL 

Delivery Hero DE AT, CY, CZ, FI, DE, GR, HN, SK, SW 

DoorDash US DE, US 

Glovo ES BG, ES, FR, HR, IT, PL, PT, RO, SI 

Grubhub US US 

Just Eat Takeaway NL AT, BE, BG, DK, ES, FR, DE, IE, IT, LU, NL, PL, RO 

Postmates US US 

Uber Eats US BE, ES, FR, DE, IE, IT, NL, PL, PT, SE, US 

Ländercodes: AT – Österreich, BE – Belgien, BG – Bulgarien, CY – Zypern, CZ – Tsche-
chien, DE – Deutschland; DK – Dänemark, FI – Finnland, FR – Frankreich, GR – Griechen-
land, HR – Kroatien, HU – Ungarn, IE – Irland, IT – Italien, LU – Luxemburg, NL – Nieder-
lande, PL – Polen, PT – Portugal, RO – Rumänien, SI – Slowenien, SK – Slowakei, SE – 
Schweden, ES – Spanien, UK – Vereinigtes Königreich, US – USA 

 

Im zweiten Schritt wurden konkrete Steuerungsinstrumente identifiziert, die Essensliefer-

dienste in der Praxis für ihre Kuriere einsetzen (vgl. Kapitel 5.2). Die Datengrundlage bildeten 

die offiziellen Internetauftritte aller acht Unternehmen. Relevante Unterlagen umfassten insbe-

sondere FAQs, Richtlinien und Leitfäden für Kuriere, die auf den allgemeinen Webseiten sowie 

speziellen Seiten für aktive Kuriere und Bewerber öffentlich einsehbar waren. Die Suche fo-

kussierte sich dabei speziell auf Results-, Action-, Personnel- sowie Cultural Controls (vgl. 

Kapitel 2.1). 

Im dritten Schritt wurde zur Validierung der identifizierten Steuerungsinstrumente eine Um-

frage unter Kurieren von Essenslieferdiensten durchgeführt (vgl. Kapitel 5.3). Ziel war die Be-

urteilung, inwiefern die Steuerungsinstrumente von den Kurieren wahrgenommen und als re-

levant eingestuft werden. Zu diesem Zweck wurden die Steuerungsinstrumente in einen Fra-

gebogen überführt. Nach einer Beschreibung des jeweiligen Instruments mussten die Kuriere 

angeben, ob ihnen ein solcher Mechanismus bekannt ist und wie groß sie dessen Einfluss auf 

ihre Arbeit einschätzen. 

 

8 Inzwischen ist ein (teilweiser) Verkauf von Grubhub durch Just Eat Takeaway im Gespräch, vgl. Browne (2022). 
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Die Verbreitung der Umfrage erfolgte über Amazon Mechanical Turk (MTurk). MTurk wird in 

der Management Accounting-Forschung zunehmend zur Generierung von Teilnehmern für 

Studien genutzt (Bentley, 2021; Buchheit et al., 2018; Jung & Seiter, 2021). Im Fall dieser 

Untersuchung kommt der besondere Umstand hinzu, dass MTurk selbst eine Form von Gig 

Work darstellt, Clickwork (vgl. Kapitel 3.1). Da es sich bei der Kuriertätigkeit für Essensliefer-

dienste um keine reguläre Vollzeitbeschäftigung handelt, ist davon auszugehen, dass die Ku-

riere zusätzliche Nebenjobs ausüben, voraussichtlich andere Formen von Gig Work. Ange-

sichts der großen Zahl von ca. 250.000 aktiven Gig Workern auf MTurk (Robinson et al., 2019), 

folgt daraus die Annahme, dass sich darunter auch viele Kuriere von Essenslieferdiensten 

befinden.9 

Um ausschließlich Teilnehmer zu erreichen, die tatsächlich als Kuriere tätig sind, wurde zu-

nächst ein separates „Screening Assignment“ zur Vorauswahl der Teilnehmer durchgeführt. 

Erst nach dem erfolgreichen Abschluss des Screenings erhielten die Teilnehmer Zugang zur 

Hauptumfrage.10 Im Rahmen des Screenings mussten die Teilnehmer offene Fragen in Bezug 

auf die Tätigkeit als Kurier beantworten (bspw. erklären, wie sich ihre Bezahlung zusammen-

setzt). Die Antworten wurden manuell ausgewertet und auf die Verwendung gewisser Schlüs-

selwörter geachtet (bspw. “base pay”, “bonus”, “tip”). Zudem mussten allgemeine Kontrollfra-

gen beantwortet werden (bspw. bestimmte Antworten auswählen, den Zweck der Umfrage 

angeben). Falsche Antworten führten automatisch zur Disqualifikation der Teilnehmer. Dabei 

war es nicht möglich, Fragen auszulassen oder zu vorherigen Fragen zurückzukehren. 

Um unerwünschte Teilnehmer von vorneherein abzuschrecken, wurde das Vorgehen transpa-

rent kommuniziert. In der Aufgabenbeschreibung des Screening Assignments wurde darauf 

hingewiesen, dass sich die Umfrage ausschließlich an Kuriere von Essenslieferdiensten rich-

tet, entsprechende Vorkenntnisse erfordert und eine Bezahlung nur bei erfolgreichem Ab-

schluss gewährt wird. Zudem wurde die Vergütung anreizkompatibel gestaltet. Für das Scree-

ning Assignment wurde nur eine verhältnismäßig geringe Bezahlung, für die Hauptumfrage 

eine verhältnismäßig hohe Bezahlung gewährt. Auch dies wurde in der Beschreibung des 

Screenings erläutert. Tatsächliche Kuriere konnten folglich davon ausgehen, das Screening 

erfolgreich zu absolvieren und eine attraktive Gesamtvergütung für die Kombination beider 

Aufgaben zu erhalten. Unerwünschte Teilnehmer hingegen mussten davon ausgehen, im 

Screening zu scheitern und die Opportunitätskosten einer nur vernachlässigbaren oder gar 

keiner Vergütung für ihren Zeitaufwand im Screening zu erhalten. 

 

9 Die Umfrage wurde ausschließlich in den USA durchgeführt, da über 90 Prozent der Gig Worker auf MTurk in 
den USA aktiv sind, vgl. Robinson et al. (2019).  

10 Der Fragebogen des Screening Assignments findet sich in Anhang 2, der Fragebogen der Hauptumfrage 
findet sich in Anhang 3. 
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Zielgröße waren 100 Teilnehmer der Fragebogenstudie. Diese Zielgröße war erreicht, nach-

dem 366 Teilnehmern das Screening Assignment vollständig durchlaufen hatten. Basierend 

auf ihren Antworten auf die offenen Fragen wurde rund ein Drittel (116) für die Hauptumfrage 

freigeschaltet. Diese nahmen nicht alle an der Hauptumfrage teil, weshalb schlussendlich 99 

vollständige und verwertbare Rückläufer der Hauptumfrage resultierten. 

5.2 Steuerungsinstrumente am Beispiel von Essenslieferdiensten 

Grundlage für die Steuerung der Kuriere ist eine mobile App des jeweiligen Lieferdienstes, 

welche die Kuriere auf ihrem Smartphone installieren müssen. Innerhalb dieser App erhalten 

sie ihre Aufträge, d. h. in welchem Restaurant die Bestellungen abgeholt und wohin diese 

gebracht werden sollen. Ebenso wird in der App der Lieferprozess dokumentiert. Bei Grubhub 

müssen die Kuriere bspw. manuell bestätigen, wenn sie im Restaurant zur Abholung eintref-

fen, wenn sie es verlassen, wenn sie beim Kunden eintreffen und wenn sie die Lieferung er-

folgreich übergeben haben (vgl. Abbildung 9). Entsprechend muss die App während der ge-

samten Arbeitszeit aktiv sein und es muss eine Verbindung zum Internet bestehen, um die 

Daten zu übermitteln. 

Abbildung 9: Dokumentation des Lieferprozesses bei Grubhub (Grubhub, n.d.) 

Dadurch können die Lieferdienste auch jederzeit die Position der Kuriere feststellen. Dies ist 

einerseits notwendig, um die Aufträge geeigneten Kurieren zuordnen zu können, die sich in 

der entsprechenden Gegend befinden. Andererseits ermöglicht dies jedoch auch, aufzuzeich-

nen, welche Strecken ein Kurier genau zurücklegt und wie viel Zeit er dafür benötigt. Im Rah-

men eines Auftrags sind dies insbesondere der Weg vom Standort bei Auftragseingang zum 

Restaurant und von dort zum Kunden, sowie die jeweiligen Aufenthaltszeiten. Je nachdem, ob 

die Lieferung rechtzeitig, d. h. innerhalb der erwarteten Zeit beim Kunden eintrifft, kann bspw. 

eine Erfolgsquote für jeden Kurier berechnet werden. Dabei können auch Begleitumstände, 



31 

die außerhalb der Kontrolle der Kuriere liegen, berücksichtigt werden. Verzögerungen können 

sowohl im Restaurant aufgrund von Wartezeiten auftreten, bis die Bestellungen abholbereit 

sind, als auch beim Kunden vor Ort, bspw. aufgrund einer unklaren Adresse oder weil der 

Kunde die Tür nicht öffnet. 

Bei einigen Lieferdiensten werden die Aufträge den Kurieren nicht ultimativ zugeordnet, son-

dern lediglich vorgeschlagen. In diesen Fällen können die Kuriere selbst entscheiden, ob sie 

einen Auftrag annehmen oder ablehnen, etwa weil die Entfernung zu groß (oder zu klein) ist 

(vgl. Abbildung 10). Folglich kann für jeden Kurier eine Annahmequote errechnet werden. 

Diese zeigt gewissermaßen die Verlässlichkeit eines Kuriers aus Sicht des Lieferdienstes, je 

nachdem, wie wählerisch ein Kurier sich in Bezug auf Aufträge verhält. 

 

Abbildung 10: Auftragsvorschlag bei DoorDash (DoorDash, n.d.c) 

Schließlich bewerten Kunden in der Regel jede Lieferung. Die Bewertung erfolgt in der Regel 

auf einer Skala von ein bis fünf Sternen, zusätzlich können Kunden bestimmte Aspekte wie 

die Kommunikation oder Sorgfalt des Kuriers hervorheben (vgl. Abbildung 11). Daraus kann 

für jeden Kuriere eine durchschnittliche Kundenbewertung ermittelt werden. Während je nach 

Detaillierungsgrad auch Faktoren wie die Qualität des Essens einfließen können, die zweifellos 

außerhalb der Kontrolle der Kuriere liegen, kann auf diese Weise auch das Verhalten der Ku-

riere gegenüber Kunden erfasst werden, bspw. die Freundlichkeit im Auftreten. Diese „wei-

chen“ Faktoren sind aus Sicht der Lieferdienste anderweitig schwer zu quantifizieren, tragen 
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aber zur Kundenzufriedenheit und somit -bindung bei und sind daher für die Lieferdienste ne-

ben reinen Lieferzeiten von Bedeutung. 

 

Abbildung 11: Kundenbewertung bei DoorDash (DoorDash, n.d.b) 

Insgesamt erheben die Lieferdienste somit fortlaufend eine Reihe von Daten, um das Verhal-

ten der Kuriere zu erfassen (vgl. auch „algorithmic recording“ in Kapitel 2.3). Diese Daten bil-

den die Grundlage für Steuerungsinstrumente und werden verschiedentlich miteinander kom-

biniert und mit der Bezahlung und anderen Belohnungen verknüpft. 

5.2.1 Results Controls 

Ein sehr häufig anzutreffendes leistungsbezogenes Steuerungsinstrument für Kuriere ist ein 

Lieferbonus. Dieser besteht in der Grundvariante schlicht darin, dass Kuriere für jede erfolg-

reiche, d. h. pünktliche und vollständige Lieferung einen gewissen finanziellen Bonus erhalten. 

Kuriere werden dadurch motiviert, möglichst viele Lieferungen während ihrer Arbeitszeit er-

folgreich abzuschließen. Im Falle von Just Eat Takeaway findet sich eine Erweiterung in Form 

eines ansteigenden Lieferbonus. Hier steigt der Bonus stufenweise an, je mehr Lieferungen 

abgeschlossen werden. Erreicht der Kurier den Grenzwert an erfolgreichen Lieferungen für die 

nächste Stufe, so erhält er von nun an für jede weitere Lieferung höheren Bonus. Das Schema 

von Just Eat Takeaway findet sich in Abbildung 12. Hinzu kommt jedoch, dass die Zahl der 

Lieferungen monatlich zurückgesetzt wird. Kuriere beginnen folglich jeden Monat von Neuem, 

die erforderlichen Stufen zu erreichen. Je schneller eine Stufe erreicht wird, desto länger pro-

fitieren Kuriere von dem Bonus. 
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Abbildung 12: Lieferbonus bei Just Eat Takeaway (Just Eat Takeaway, n.d.) 

Ein weiteres leistungsbezogenes Steuerungsinstrument findet sich bei Lieferdiensten, deren 

Kuriere in Schichten arbeiten. Die Kuriere können ihre Schichten häufig selbst einteilen und 

bei der Planung ihre persönlichen Zeitpräferenzen berücksichtigen. Dementsprechend besteht 

jedoch auch ein Wettbewerb um Schichten, die bspw. lukrativer sind oder innerhalb gewöhn-

licher Arbeitszeiten liegen. Hier kommt ein Mechanismus zum Tragen, den wir als bevorzugte 

Schichtzuteilung bezeichnen. Kuriere, die sich durch bessere Leistungsdaten auszeichnen, 

bspw. in Bezug auf die Anzahl erfolgreicher Lieferungen, die Erfolgsquote oder das Kunden-

rating, können zuerst ihre gewünschten Schichten wählen. Kuriere mit schlechteren Leistungs-

daten müssen hingegen Vorlieb mit den übrigen Schichten nehmen. Eine Abwandlung existiert 

im Falle von DoorDash. Hier findet keine Schichteinteilung statt, stattdessen melden sich Ku-

riere in der App bereit, sobald sie arbeiten möchten und erhalten dann Aufträge. Dabei können 

stets nur so viele Kuriere gleichzeitig in einem Gebiet aktiv sein, wie die aktuelle Nachfrage 

erfordert, danach gilt eine Art Anmeldesperre. Kurieren mit ausreichend guten Leistungsdaten 

ist es jedoch möglich, jederzeit überall auch unabhängig davon zu arbeiten. Es greift somit 

auch hier eine Art faktisches Schichtsystem mit einer bevorzugten Schichtzuteilung für Leis-

tungsträger. 

Ein ähnlicher Mechanismus greift bei Lieferdiensten, die ihren Kurieren keinen festen (Basis-) 

Stundenlohn bezahlen, sondern lediglich erfolgreiche Lieferungen vergüten.11 Hier werden Ku-

rieren mit besseren Leistungsdaten bevorzugt Aufträge zugeordnet. Analog zum vorherigen 

Mechanismus sprechen wir daher von bevorzugter Auftragszuteilung. Zwar konkurrieren auch 

Kuriere mit einem festen Stundenlohn um Aufträge, um damit bspw. Boni zu verdienen. Für 

Kuriere mit einer rein auftragsbasierten Bezahlung ist der Erhalt von Aufträgen jedoch ungleich 

wichtiger. 

 

11 Ein solches Modell ist insbesondere bei den US-amerikanischen Lieferdiensten üblich. 
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Als weiteres Steuerungsinstrument kommt eine streckenorientierte Bezahlung zum Einsatz. 

Hier orientiert sich die Vergütung eines Auftrags an der Strecke und der benötigten Zeit. Zu-

grunde gelegt werden jedoch nicht die tatsächlich realisierten Werte. Stattdessen werden Er-

wartungswerte verwendet, indem das System jeweils automatisch die kürzeste Strecke zum 

Restaurant bzw. dem Kunden errechnet. Der Lieferdienst Glovo greift dafür auf Daten von 

Google Maps zurück. Kuriere erhalten folglich einen Anreiz, die effizienteste Route zu verwen-

den. Da die Verkehrssituation wesentlich die Zeit beeinflusst, in der das Ziel erreicht wird, aber 

außerhalb der Kontrolle der Kuriere liegt, fließen außerdem Echtzeit-Verkehrsdaten in die Soll-

Kalkulation ein. 

Üblicherweise müssen die Kuriere Leistungsstandards erfüllen. Diese können etwa darin be-

stehen, eine bestimmte Erfolgsquote oder Annahmequote einzuhalten (bspw. bei DoorDash 

eine Erfolgsquote von mind. 80 Prozent und eine Kundenbewertung von mind. 4,2 von 5). 

Halten die Kuriere die Leistungsstandards nicht ein, d. h. fallen sie (wiederholt) unter kritische 

Werte, so müssen sie mit einer Kündigung bzw. Sperre vonseiten des Lieferdienstes rechnen 

und werden nicht mehr für Aufträge berücksichtigt (vgl. „algorithmic replacing“ in Kapitel 2.3). 

Folglich ist die Arbeitsplatzsicherheit der Kuriere unmittelbar an ihre Leistung geknüpft. 

Weiterhin gibt es eine leistungsorientierte Zulassung für Großaufträge. Je größer das Volumen 

eines Auftrags, desto wertvoller ist dieser sowohl für den Lieferdienst als auch für den Kurier, 

da sich die Bezahlung häufig auch am Auftragsvolumen orientiert. Infolgedessen haben Ku-

riere einen Anreiz, solche Aufträge zu übernehmen. Gleichzeitig haben Lieferdienste ein Inte-

resse, dass diese Aufträge von zuverlässigen Kurieren ausgeführt werden. Aus diesem Grund 

knüpfen bspw. DoorDash (sog. „Drive Deliveries“) und Grubhub („Driver Recognition Pro-

gram“) die Zulassung an die Leistungsdaten der Kuriere. Kuriere benötigen bspw. eine be-

stimmte Erfolgsquote oder Kundenbewertung, um solche Aufträge zugewiesen zu bekommen. 

Dieser Mechanismus kann als eine Art Beförderung aufgrund von guten Leistungen interpre-

tiert werden. 

Darüber hinaus werden die Kuriere innerhalb der App regelmäßig auf Herausforderungen 

(“Challenges”) aufmerksam gemacht. Diese beziehen sich grundsätzlich auf die drei Dimensi-

onen Anzahl (an Lieferungen), Zeit und Ort: Kuriere müssen eine bestimmte Anzahl an Liefe-

rungen innerhalb einer gewissen Zeit und in einem gewissen Gebiet erfolgreich absolvieren 

(vgl. Abbildung 13). Für den erfolgreichen Abschluss einer solchen Herausforderung erhalten 

sie einen einmaligen Bonus. Sobald die Teilnahme an einer Herausforderung möglich ist, 

bspw. weil im aktuellen Gebiet des Kuriers gerade eine Herausforderung „aktiv“ ist, werden 

die Kuriere in der App darauf hingewiesen und häufig auch automatisch angemeldet. Lieferun-

gen werden dann automatisch auf die Herausforderung angerechnet und Kuriere können ihren 
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Fortschritt verfolgen. Kurieren bleibt es dabei selbst überlassen, für den erfolgreichen Ab-

schluss zusätzliche Schritte zu unternehmen und bspw. Arbeitszeiten zu verlängern, oder die 

Herausforderung zu ignorieren. 

 

Abbildung 13: Herausforderung bei DoorDash (DoorDash, n.d.a) 

Außerdem existieren Statusprogramme für Kuriere. Abhängig von ihren Leistungsdaten errei-

chen die Kuriere hier verschiedene Stufen, die mit indirekten finanziellen Belohnungen wie 

Einkaufsrabatten oder Cashback auf externen Plattformen verbunden sind. Mit den Statuspro-

grammen verhält es sich ähnlich wie mit den (ansteigenden) Lieferboni, die weiter oben disku-

tiert wurden: Üblicherweise wird der erreichte Status regelmäßig zurückgesetzt, sodass Ku-

riere die Vorteile einer einmal erreichten Stufe nicht dauerhaft behalten, sondern sich kontinu-

ierlich neu „verdienen“ müssen. Ein solches Programm kommt bspw. bei Uber Eats zum Ein-

satz („Uber Eats Pro“). 

Schließlich können Kuriere sämtliche Trinkgelder behalten, die sie von Kunden erhalten. Da 

Lieferdienste an einer hohen Kundenzufriedenheit interessiert sind, ist neben der Qualität des 

Essens und der Pünktlichkeit der Lieferung auch der Auftritt der Kuriere gegenüber den Kun-

den wesentlich. Es handelt sich somit weniger um einen Mechanismus, der mit der algorithmi-

schen Steuerung der Kuriere zusammenhängt, sondern um ein geschäftliches Kalkül ähnlich 

der klassischen Gastronomie. Durch die Trinkgelder werden die Kuriere schlicht motiviert, auf 

einen zuvorkommenden Kundenservice zu achten (bspw. Lieferung in höhere Stockwerke), 

um möglichst hohe Trinkgelder zu generieren und so den eigenen Verdienst zu steigern. In 
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den meisten Fällen können Kunden die Trinkgelder digital bei der Bezahlung in der App be-

rücksichtigen. 

Insgesamt konnte folglich eine Vielzahl an Results Controls identifiziert werden. Dabei handelt 

es sich sowohl um leistungsabhängige Vergütungen („pay per performance“), als auch leis-

tungsabhängige Vorteile nichtfinanzieller Art wie Arbeitsplatzsicherheit und Beförderungen so-

wie indirekte finanzielle Vorteile wie Einkaufsrabatte. Tabelle 3 zeigt die identifizierten Results 

Controls in der Übersicht. 

Tabelle 3: Results Controls bei Essenslieferdiensten 

Results Control Beschreibung 

(Ansteigender) Lieferbonus 

Kuriere erhalten einen finanziellen Bonus für jede er-
folgreiche Lieferung. Der Bonus steigt stufenweise an, 
je mehr Lieferungen in einer Periode (bspw. Monat) ab-
geschlossen werden 

Bevorzugte Schichtzuteilung 
Kuriere mit besseren Leistungsdaten erhalten mehr Fle-
xibilität in der Auswahl ihrer Arbeitszeiten 

Bevorzugte Auftragszuteilung 
Kuriere mit besseren Leistungsdaten erhalten mehr Lie-
feraufträge 

Streckenorientierte Bezahlung 
Kuriere erhalten eine streckenorientierte Bezahlung, die 
sich bspw. an der (optimalen) Streckenlänge und nicht 
an der tatsächlich benötigten Zeit bemisst 

Leistungsstandards 
Kuriere müssen bestimmte Leistungsstandards einhal-
ten, um weiterhin Aufträge zu erhalten 

Zulassung für (Groß-) Aufträge 
Kuriere mit besseren Leistungsdaten qualifizieren sich 
für höher dotierte Aufträge 

Herausforderungen 

Kuriere erhalten einen Bonus für den erfolgreichen Ab-
schluss von Herausforderungen: einer bestimmten An-
zahl erfolgreicher Lieferungen innerhalb eines bestimm-
ten Gebiets innerhalb einer bestimmten Zeit 

Statusprogramme 
Kuriere erreichen abhängig von ihren Leistungsdaten 
verschiedene Statusstufen, die mit verschiedenen Be-
lohnungen verbunden sind 

Trinkgelder 
Kunden werden auf die Möglichkeit von Trinkgeldern 
aufmerksam gemacht. Kuriere können diese vollständig 
behalten 

5.2.2 Action Controls 

Als Hot Spots werden Gebiete mit einem temporär besonderen hohen Bestellaufkommen be-

zeichnet. Dementsprechend herrscht hier ein erhöhter Bedarf an Kurieren, um die Aufträge zu 

bedienen. Um insbesondere Kuriere in weniger frequentierten Gebieten dazu zu bewegen, 

sich dahin zu begeben, wo sie dringender gebraucht werden, werden Kuriere innerhalb der 

App auf aktuelle Hot Spots hingewiesen. Diese Hinweise können direkte Textnachrichten sein, 

kommen aber auch in Form von eingefärbten Umgebungsplänen vor, wobei die Farbintensität 
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die aktuell herrschende Nachfragesituation widerspiegelt. Abbildung 14 zeigt eine solche 

Karte, wie sie bei Postmates zum Einsatz kommt. Es handelt sich um ein verbreitetes Steue-

rungsinstrument, das etwa auch von Doordash und Grubhub eingesetzt wird. Die Hinweise 

sind dabei keine verpflichtenden Anweisungen, sondern Vorschläge, eine Nichtbefolgung zieht 

keine Sanktionen nach sich. Gleichwohl ermöglichen Hot Spots den Kurieren, ihren Verdienst 

zu steigern. Zwar verdienen Kuriere in Hot Spots nicht per se mehr, denn weder sind mit einem 

Wechsel in diese Gebiete besondere Boni verbunden, noch werden die Aufträge höher be-

zahlt. Jedoch steigt für Kuriere die Chance, mehr Aufträge zu erhalten und infolgedessen einen 

höheren Verdienst zu erzielen. Die zusätzlichen Aufträge können bspw. auch auf andere Boni 

angerechnet werden und sich positiv auf die Leistungsbewertung der Kuriere auswirken. Nicht 

zuletzt kommen weitere Trinkgelder hinzu. Hot Spots sind somit indirekt mit dem Verdienst der 

Kuriere verknüpft, indem sie mehr Möglichkeiten eröffnen. 

 

Abbildung 14: Hot Spot-Hinweis bei Postmates (Postmates, n.d.) 

Weitere Beispiele für Action Controls finden sich in nachfrage-, zeit- und ortspezifischen Boni. 

Im Unterschied zu Hot Spots, die lediglich auf einen erhöhten Bedarf hinweisen, ändert sich 

hier auch die Bezahlung der Kuriere zeit- und ortsspezifisch. Sie gleichen damit in gewisser 

Weise den Herausforderungen, die bereits als Results Control diskutiert wurden. Der zentrale 

Unterschied besteht jedoch darin, dass die Herausforderungen erfolgreich abgeschlossen 

werden müssen, damit eine Bonuszahlung erfolgt. Demgegenüber erfordern die hier gemein-

ten nachfrage-, zeit- und ortsspezifischen Boni kein Resultat, sondern beziehen sich nur auf 
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die Umstände der Arbeit. Aus diesem Grund werden sie als Action Control klassifiziert. Je nach 

Verhältnis von Angebot und Nachfrage, das heißt Aufträgen und aktiven Kurieren, passt sich 

zeitlich und örtlich begrenzt die Bezahlung dynamisch an. Sie spiegelt zugleich die Dringlich-

keit wider, mit der die Essenslieferdienste Kuriere benötigen. 

Schließlich kommen auch umweltbezogene Boni zum Einsatz. Ein solches Beispiel ist ein Re-

genbonus, wie er den Kurieren von Glovo gewährt wird. Sobald es im Liefergebiet zu regnen 

beginnt, erhöht sich automatisch die Bezahlung der Kuriere. Ein weiteres Beispiel findet sich 

bei Deliveroo, wo Kuriere einen Bonus erhalten, die mit nichtelektrischen Fahrrädern unter-

wegs sind („bicycle boost“). Auf diese Weise wird die Arbeit als Kurier für Personen attraktiver, 

die lediglich ein gewöhnliches Fahrrad zur Verfügung haben und kein motorisiertes Transport-

mittel. Die Boni haben gemeinsam, dass sie Kuriere anreizen, unter für sie unangenehmen 

Bedingungen (weiter-) zu arbeiten. Einerseits könnten Kuriere, die selbst über ihre Arbeitszei-

ten bestimmen, bspw. bei Regen entscheiden, nicht zu arbeiten bzw. ihre Arbeit zu unterbre-

chen. Andererseits sind die Essenslieferdienste unabhängig von der Witterung darauf ange-

wiesen, dass genügend Kuriere bereitstehen, um anfallende Bestellungen zu bedienen. 

Tabelle 4: Action Controls bei Essenslieferdiensten 

Action Control Beschreibung 

Hot Spot-Hinweise 
Kuriere werden auf Gebiete mit einer besonders hohen 
Nachfrage (Hot Spots) hingewiesen  

Nachfrage-, zeit- und 
ortsspezifische Boni 

Kuriere erhalten einen Bonus, wenn sie während be-
stimmter Zeiten oder in einem bestimmten Gebiet arbei-
ten 

Umweltbezogene Boni 
Kuriere erhalten einen Bonus, wenn sie unter bestimm-
ten Umweltbedingungen arbeiten 

5.2.3 Personnel Controls 

Ein Anwendungsbeispiel von Personnel Controls, das bei den meisten Essenslieferdiensten 

zum Einsatz kommt, sind Onboardings. Darin werden die Kuriere mit den Grundlagen ihrer 

Arbeit vertraut gemacht. Ein wesentlicher Aspekt ist die Schulung im Umgang mit der App, 

über die sie ihre Aufträge und Anweisungen erhalten. Weitere Themen sind Vergütungssche-

mata und Auszahlungsprozesse für Löhne und Boni sowie Tipps für die tägliche Arbeit, bspw. 

wenn es zu Problemen mit Restaurants oder Kunden kommt, etwa weil Bestellungen nicht 

rechtzeitig abholbereit oder fehlerhaft sind. Es handelt sich jedoch nur teilweise um ver-

pflichtende Termine, sodass neue Kuriere sich auch entscheiden können, ihre Arbeit ohne 

eine solche Einführung aufzunehmen. Darüber hinaus wurden keine speziellen Trainings iden-

tifiziert. 

Ein weiteres Steuerungsinstrument ist ein garantierter Mindestverdienst. Für Kuriere, die auf 

der Basis erfolgter Lieferungen bezahlt werden, liegt dahinter ein wichtiger Mechanismus. Da 
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sich die Bezahlung an den Eigenschaften des Auftrags wie bspw. Strecke oder Volumen ori-

entiert, sind einige Aufträge aus Sicht der Kuriere attraktiver als andere. Sie können folglich 

bei jedem Auftrag abwägen, ob sie diesen annehmen oder stattdessen auf einen attraktiveren 

Auftrag warten. Zwar beeinflussen Ablehnungen die Annahmequote und können sich folglich 

negativ auf die Leistungsdaten der Kuriere auswirken, dennoch kann dies dazu führen, dass 

weniger attraktive Aufträge unregelmäßiger bearbeitet werden. Ein Mindestverdienst führt folg-

lich dazu, dass Kuriere weniger abwägen müssen und Aufträge kontinuierlicher Aufträge ab-

gearbeitet werden. Ein solches Modell findet sich bspw. bei DoorDash. Für eine bestimmte 

Anzahl erfolgter Lieferungen erhalten Kuriere hier eine garantierte Vergütung. Liegt ihr tat-

sächlicher Verdienst darunter, erhalten sie eine Kompensation in Höhe der Differenz. 

Die Tatsache, dass neben diesen zwei Beispielen keine weiteren Personnel Controls identifi-

ziert werden konnten, verdient an dieser Stelle weitere Ausführungen. So gibt es bspw. keine 

besonderen Auswahlkriterien für Kuriere, natürlich abgesehen von gesetzlichen Anforderun-

gen wie Alter und Arbeitserlaubnis. Auch die Bereitstellung notwendiger Ressourcen, üblicher-

weise als Personnel Control klassifiziert, findet nicht oder nur in beschränktem Ausmaß statt. 

Kuriere benötigen mindestens ein Smartphone, um Aufträge zu erhalten und abzuwickeln, ei-

nen Thermo-Rucksack, um das Essen zu transportieren und warm bzw. kalt zu halten sowie 

ein Fortbewegungsmittel, sei es ein (elektrisches) Fahrrad, ein Motorroller oder ein Auto. Hinzu 

kommen weitere Ausstattungsgegenstände wie wetterfeste Kleidung, Sicherheitsausrüstung 

wie ein Helm oder eine Powerbank zur Verlängerung der Akkulaufzeit des Smartphones. Ku-

riere können solche Ausrüstungsgegenstände häufig direkt von den Lieferdiensten beziehen, 

müssen jedoch für die Kosten aufkommen. Lediglich in einigen Fällen erfolgt eine Unterstüt-

zung, indem Kuriere bspw. einen bestimmten Betrag je zurückgelegtem Kilometer erhalten, 

der effektiv Teile der Verschleißkosten deckt. Bei Just Eat Takeaway können sich die Kuriere 

bspw. auch für die Nutzung elektrischer Fahrräder aus dem Unternehmensbestand bewerben. 

Insgesamt sind Kuriere jedoch selbst dafür verantwortlich, einsatzbereit und entsprechend 

ausgestattet zu sein. 

Tabelle 5: Personnel Controls bei Essenslieferdiensten 

Personnel Control Beschreibung 

Onboarding 
Kuriere werden in einführenden Schulungen auf ihre Ar-
beit vorbereitet und bspw. mit wesentlichen Funktionen 
der App vertraut gemacht 

Garantierter Mindestverdienst 
(Neue) Kuriere erhalten statt einer rein leistungsorien-
tierten Bezahlung einen Mindestverdienst 
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5.2.4 Cultural Controls 

Es konnten keine typischen Formen von Cultural Controls wie explizite Verhaltensregeln oder 

Gruppenbelohnungen identifiziert werden. Einzig ein Dresscode kann als Beispiel aufgeführt 

werden, da Kuriere in der Regel Arbeitskleidung tragen müssen. Diese umfasst insbesondere 

die Rucksäcke sowie Jacken, die in den Farben des jeweiligen Lieferdienstes gehalten und 

mit dem entsprechenden Logo versehen sind. Dies dient zweifellos auch Werbezwecken, da 

es die Aufmerksamkeit von Passanten erregt und ihnen den Lieferdienst ins Gedächtnis ruft. 

Es lässt sich jedoch auch argumentieren, dass durch die Arbeitskleidung eine gewisse Form 

von Zugehörigkeitsgefühl unter den Kurieren erzeugt wird, da sie mit dem Lieferdienst assozi-

iert werden und sich auch untereinander erkennen können. 

Tabelle 6: Cultural Controls bei Essenslieferdiensten 

Cultural Control Beschreibung 

Dresscode 
Kuriere tragen auffällige Arbeitskleidung, bspw. in Form 
von Rucksäcken und Jacken 

5.3 Wahrnehmung und Relevanz der Steuerungsinstrumente 

Basierend auf den Ergebnissen des vorherigen Kapitels wurde eine Fragebogenstudie unter 

Kurieren von Essenslieferdiensten durchgeführt, um die Wahrnehmung der identifizierten 

Steuerungsinstrumente zu untersuchen. Tabelle 7 zeigt die deskriptive Statistik der Teilneh-

mer. Der größte Anteil der befragten Kuriere arbeitet für die Unternehmen DoorDash (42 Pro-

zent) und Uber Eats (33 Prozent). Bezüglich der Arbeitserfahrung zeigt sich, dass die Mehr-

zahl der Kuriere länger als sechs Monate in der Branche tätig ist, rund 39 Prozent der Teilneh-

mer hat bereits länger als zwölf Monate als Kurier gearbeitet. Rund 20 Prozent der Teilnehmer 

arbeitet weniger als 10 Stunden in der Woche, jeweils 40 Prozent arbeiten zwischen 10 und 

20 Stunden bzw. mehr als 20 Stunden pro Woche. In Bezug auf die Transportmittel der Kuriere 

zeigt sich ein eindeutiges Bild. Über 90 Prozent nutzen für die Auslieferung ein motorisiertes 

Fahrzeug. Das Auto ist mit 53 Prozent das meistgenutzte Transportmittel, dabei handelt es 

sich in 93 Prozent der Fälle um das eigene Auto der Kuriere. 38 Prozent der Kuriere nutzen 

einen Motorroller, in knapp 21 Prozent der Fälle wird dieses vom Unternehmen bereitgestellt. 

Lediglich ein kleiner Anteil der Kuriere nutzt ein elektrisches (7 Prozent) oder reguläres Fahr-

rad (2 Prozent). 

Zu jedem der im vorherigen Kapitel diskutierten Steuerungsinstrumente wurden die Kuriere 

befragt, ob ihnen ein solcher Mechanismus bekannt ist (Bekanntheit; ja oder nein) und wie 

groß sie dessen Einfluss auf ihren Arbeitsalltag einschätzen (wahrgenommene Relevanz; 

Skala von 1 bis 5). Die beiden Fragen wurden dabei unabhängig voneinander gestellt, d. h. 
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auch ein Kurier, der ein gegebenes Steuerungsinstrument nicht aus seinem Alltag kennt, sollte 

dessen (hypothetische) Relevanz bewerten. Die Ergebnisse der Erhebung sind in Tabelle 8 

dargestellt. 

Tabelle 7: Deskriptive Statistik der Fragebogenstudie 

Attribut Ausprägung Anteil 

Unternehmen 

DoorDash 0,42 

Uber Eats 0,33 

Grubhub 0,07 

Postmates 0,02 

Sonstige 0,15 

Arbeitserfahrung (in Monaten) 

<6 0,15 

6-12 0,46 

>12 0,39 

Arbeitsstunden (pro Woche) 

<10 0,19 

10-20 0,40 

>20 0,40 

Transportmittel (davon im Besitz 
der Kuriere) 

Fahrrad 0,02 (0,50) 

Elektrisches Fahrrad 0,07 (1,00) 

Motorroller 0,38 (0,79) 

Auto 0,53 (0,94) 

n=99 
Aufgrund von Rundungen ergeben die Werte nicht immer 100 Prozent. 

 

Insgesamt zeigt sich ein hoher Bekanntheitsgrad der identifizierten Steuerungsinstrumente. 

Selbst die Steuerungsinstrumente mit der niedrigsten Bekanntheit, Statusprogramme und Um-

weltboni, weisen immer noch Werte zwischen 54 und 58 Prozent auf. Von allen 16 Steue-

rungsinstrumenten erreichen zehn eine Bekanntheit von 73 Prozent oder mehr. Es lässt sich 

daraus schlussfolgern, dass die Steuerungsinstrumente weit verbreitet sind. 

Trinkgelder, (ansteigende) Lieferboni und Hot Spot-Hinweise erreichen die höchste Bekannt-

heit von jeweils über 85 Prozent. Ihnen weisen Kuriere auch den größten Einfluss auf ihre 

Arbeit zu (Mittelwerte von 4,21, 4,16 und 4,08), sodass es sich folglich sowohl die bekanntes-

ten als auch die relevantesten Steuerungsinstrumente handelt. Sie beruhen jedoch auf unter-

schiedlichen Mechanismen. Während Trinkgelder und Lieferboni mit der absoluten Anzahl 

durchgeführter Lieferungen zusammenhängen und sich direkt auf die Vergütung der Kuriere 
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auswirken, zeigen Hot Spot-Hinweise nur Gebiete mit hoher Nachfrage somit potenzielle Ver-

dienstmöglichkeiten an. Sie hängen folglich nur indirekt mit der Vergütung der Kuriere zusam-

men. 

Weitere Steuerungsinstrumente mit einer relativ großen Bedeutung sind die bevorzugte Auf-

tragszuteilung (3,98) und die bevorzugte Schichtzuteilung (3,79). Beide beruhen auf einem 

Leistungsvergleich der Kuriere untereinander und belohnen bessere Leistungen mit mehr Auf-

trägen oder flexibleren Arbeitszeiten. Ähnlich wie Hot Spot-Hinweise hängen diese beiden Me-

chanismen nur indirekt mit den Verdienstmöglichkeiten der Kuriere zusammen. 

Tabelle 8: Ergebnisse der Fragebogenstudie 

Steuerungsinstrument Bekanntheit 
Wahrgenommene Relevanz 

Mittelwert SD Median 

Results Controls 

(Ansteigende) Lieferboni 0.85 4.16 0.75 4 

Bevorzugte Schichtzuteilung 0.73 3.79 1.05 4 

Bevorzugte Auftragszuteilung 0.78 3.98 0.97 4 

Streckenorientierte Bezahlung 0.61 3.59 1.11 4 

Leistungsstandards 0.81 3.82 1.05 4 

Zulassung für (Groß-) Aufträge 0.54 3.33 1.24 3 

Herausforderungen 0.63 3.56 1.21 4 

Statusprogramme 0.69 3.77 1.10 4 

Trinkgelder 0.90 4.21 0.93 4 

Action Controls 

Hot Spot-Hinweise 0.88 4.08 1.05 4 

Nachfrage-, zeit- und ortsspezifi-
sche Boni 

0.75 3.61 1.16 4 

Umweltbezogene Boni 0.58 3.62 1.14 4 

Personnel Controls 

Onboarding 0.73 3.40 1.26 4 

Garantierter Mindestverdienst 0.77 3.87 1.12 4 

Cultural Controls 

Dress code 0.62 3.29 1.39 4 

n=99 
Bekanntheit: Anteil der Kuriere, denen ein gegebenes Steuerungsinstrument aus ihrem Ar-
beitsalltag bekannt ist. 
Wahrgenommene Relevanz: Einfluss, den ein gegebenes Steuerungsinstrument in der 
Wahrnehmung der Kuriere auf ihren Arbeitsalltag hat, bewertet von 1 (geringer Einfluss) bis 
5 (großer Einfluss). Angegeben werden Mittelwert, Standardabweichung (SD) und Median. 
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Im Vergleich zu diesen Steuerungsinstrumenten weisen Statusprogramme nicht nur eine ge-

ringere Bekanntheit (53 Prozent), sondern auch eine geringere Relevanz auf (3,33). Status-

programme haben weder einen direkten Einfluss auf die Vergütung der Kuriere wie Trinkgelder 

oder Lieferboni, noch verbessern sie die Arbeitsbedingungen durch mehr Aufträge oder hö-

here Flexibilität wie Hot Spot-Hinweise oder bevorzugte Auftrags- sowie Schichtzuteilung. 

Analog dazu weisen die Kuriere auch Personnel Controls und Cultural Controls wie Onboar-

dings und Dresscodes eine geringere Relevanz zu. Kuriere konzentrieren sich offenbar vor 

allem auf ihren Verdienst und reagieren daher insbesondere auf Steuerungsinstrumente, die 

ihre Vergütung beeinflussen, sei es direkt oder indirekt. 

Die Fragebogenstudie bestätigt die bisherigen Ergebnisse. Die identifizierten Steuerungsin-

strumente weisen eine hohe Bekanntheit auf, gleichzeitig wurden durch die Umfrage keine 

neuen Mechanismen identifiziert. Daraus lässt sich schließen, dass die beschriebenen Steue-

rungsinstrumente die Steuerung der Kuriere in der Praxis gut abbilden. In Bezug auf Bekannt-

heit und Relevanz zeigen sich jedoch auch deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen 

Steuerungsinstrumenten. Die höchste Bedeutung aus der Sicht der Kuriere haben Steue-

rungsinstrumente, die mit dem Verdienst der Kuriere zusammenhängen. Umgekehrt haben 

Steuerungsinstrumente, die nicht mit dem Verdienst zusammenhängen, die geringste Bedeu-

tung. 

5.4 Zwischenfazit 

In der Praxis findet sich ein deutliches Übergewicht an leistungsorientierten Steuerungsinstru-

menten für Gig Worker, hier aufgezeigt am Beispiel von Essenslieferdiensten. Die Steuerung 

der Kuriere erfolgt überwiegend durch Results Controls. Zentrale Leistungsparameter sind 

bspw. erfolgreiche Lieferungen, angenommene Aufträge, aber auch Kundenbewertungen. Da-

mit verbunden sind verschiedene finanzielle Anreize in Form von Boni. Diese werden häufig 

in spielerischer Art und Weise präsentiert (Gamification), indem Kuriere bspw. an Herausfor-

derungen und Statusprogrammen teilnehmen können. Zudem werden die Statistiken regelmä-

ßig zurückgesetzt, sodass Kuriere sich ihren Status immer wieder neu erarbeiten müssen. 

Auch Action Controls kommen zum Einsatz, sehr verbreitet sind etwa Handlungsempfehlun-

gen für Kuriere. Kuriere werden auf Gebiete mit einer hohen Nachfrage hingewiesen (Hot 

Spots), wo aufgrund des erhöhten Auftragsaufkommens ein erhöhter Bedarf an Kurieren be-

steht. Aus Sicht der Kuriere gehen damit höhere Verdienstmöglichkeiten einher, es bleibt je-

doch ihre eigene Entscheidung, in die entsprechenden Gebiete zu wechseln. 

Der Einsatz der Steuerungsinstrumente erfolgt überwiegend automatisiert, Algorithmen treffen 

dabei teilweise weitreichende Entscheidungen. Kuriere müssen bspw. bestimmte Leistungs-
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standards in Bezug auf erfolgreiche Lieferungen und Kundenbewertungen einhalten. Algorith-

men überwachen die Einhaltung und sperren Kuriere, die die Vorgaben (wiederholt) unter-

schreiten. 

„Weiche“ Formen der Kontrolle im Rahmen von Personnel Controls und Cultural Controls sind 

hingegen deutlich unterrepräsentiert. Im Gegenteil ist auffällig, dass allgemein übliche Steue-

rungsinstrumente nicht zum Einsatz kommen. So fehlen etwa besondere Personalauswahlkri-

terien oder Gruppenbelohnungen, es findet auch keine Bereitstellung von notwendigen Res-

sourcen statt. Inwieweit dies die spezifischen Charakteristiken von Gig Work widerspiegelt und 

wie sich die Steuerung von Gig Workern von traditionellen Arbeitsverhältnissen unterscheidet, 

ist daher Gegenstand des folgenden Abschnitts. 

Bezüglich der Ergebnisse dieses Abschnitts sind darüber hinaus einige Limitationen zu beach-

ten, die sich aus der Methodik ergeben (vgl. Kapitel 5.1). Erstens, es wurden ausschließlich 

Essenslieferdienste betrachtet. Die Ergebnisse zeigen beispielhaft auf, mit welchen Mecha-

nismen Gig Worker in der Praxis gesteuert werden, eine Übertragbarkeit auf andere Branchen 

bzw. Gig Work im Allgemeinen ist jedoch nicht ohne Weiteres gegeben. Zweitens, die Frage-

bogenstudie könnte auch Teilnehmer umfassen, die nicht als Kurier tätig sind (waren). Trotz 

sorgfältiger Vorauswahl kann nicht ausgeschlossen werden, dass Teilnehmer die Kontrollme-

chanismen umgehen konnten. Drittens, die Fragebogenstudie wurde nur in den USA durch-

geführt. Sie spiegelt daher die Situation US-amerikanischer Kuriere wider, es lassen sich keine 

Aussagen über länderspezifische Unterscheide ableiten. 
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6. Veränderungen in der Mitarbeitersteuerung12 

6.1 Arbeitsumfeld von Gig Workern 

Das Arbeitsumfeld von Gig Workern unterscheidet sich in wesentlichen Aspekten von traditio-

nellen Arbeitsverhältnissen (Möhlmann & Zalmanson, 2017). Durch Algorithmic Management 

(vgl. auch Kapitel 2.3) wird menschliche Interaktion an vielen Stellen reduziert und durch Tech-

nologie ersetzt. Anstelle von menschlichen Gegenübern interagieren Gig Worker mit einem 

technischen System. Dies betrifft sowohl das Verhältnis der Gig Worker zu Vorgesetzten als 

auch zu Kollegen und zum Unternehmen als Ganzes. Daraus lassen sich drei Charakteristiken 

von Gig Work ableiten, die die Mitarbeitersteuerung maßgeblich beeinflussen. 

Erstens hat Algorithmic Management zur Folge, dass an die Stelle eines menschlichen Vor-

gesetzten ein Algorithmus tritt. Es werden folglich keine persönlichen Bindungen zwischen Gig 

Worker und Vorgesetztem aufgebaut. Im Folgenden sprechen wir von algorithmischer Auf-

sicht, wenn in Abgrenzung zu Algorithmic Management im Allgemeinen speziell die Beziehung 

zwischen Gig Worker und Vorgesetztem im Fokus steht. 

Zweitens arbeiten Gig Worker in der Regel autonom. Dies gilt unabhängig davon, ob sie ihre 

Tätigkeit digital (bspw. Clickwork, Softwareprogrammierung) oder physisch ausüben (bspw. 

Ridesharing, Kuriertätigkeiten). In der Folge werden kaum persönliche Bindungen zu Kollegen 

aufgebaut, wie dies in traditionellen Arbeitsverhältnissen typischerweise der Fall ist. Stattdes-

sen ist das Arbeitsumfeld von Gig Work von sozialer Isolation geprägt (Fleming 2017; Petrig-

lieri et al. 2019; Wood et al. 2019). 

Drittens ist eine geringe Bindung zwischen Gig Worker und Unternehmen charakteristisch. 

Dies ergibt sich einerseits bereits aus der flexiblen Vertragssituation von Gig Workern, wird 

aber sowohl aus der Perspektive der Gig Worker wie auch aus Sicht der Unternehmen durch 

weitere Aspekte verstärkt. Aus Sicht der Gig Worker spielen die ersten beiden Charakteristiken 

eine Rolle. Gig Worker interagieren primär mit Technologie und bauen kaum soziale Bindun-

gen auf, folglich ist die Identifikation mit dem Unternehmen als gering einzuschätzen. Aus Sicht 

der Unternehmen schließlich sind Gig Worker Teil eines anonymen und unübersichtlichen Ar-

beitskräftepools, in dem einzelne Gig Worker prinzipiell schnell und einfach austauschbar sind. 

Die drei Charakteristiken, algorithmische Aufsicht, soziale Isolation und geringe Bindung er-

zeugen ein Arbeitsumfeld, das Gig Work von traditionellen Arbeitsverhältnissen unterscheidet. 

 

12 Dieses Kapitel basiert auf dem Beitrag von Kenner und Seiter (2022), der Rahmen dieser Studie entstanden 
ist. 
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Daraus ergeben sich spezifische Herausforderungen für die Mitarbeitersteuerung. Im Folgen-

den werden die drei Charakteristiken im Detail diskutiert, dabei werden die Anknüpfungs-

punkte in der Literatur aufgezeigt. 

6.1.1 Algorithmische Aufsicht 

Algorithmic Management hat zur Folge, dass Algorithmen Aufgaben übernehmen, die traditio-

nell von einem menschlichen Vorgesetzten ausgeübt werden. Algorithmen erteilen Arbeitsan-

weisungen, bewerten die Leistung und entscheiden über Belohnungen und Strafen (Lee et al., 

2015). Die fehlende menschliche Interaktion, die sich aus einer solchen algorithmischen Auf-

sicht anstelle eines menschlichen Vorgesetzten ergibt, wird in der Literatur sowohl mit positi-

ven wie auch negativen Aspekten in Verbindung mitgebracht. 

Leistungsmessung und -beurteilung sind wesentliche Aufgabengebiete der Mitarbeitersteue-

rung. Von besonderer Bedeutung ist dabei das Zusammenspiel zwischen objektiven und sub-

jektiven Leistungsmaßen (Gibbs et al., 2004; Ittner et al., 2003; Luft, 2009; van der Stede et 

al., 2006). Da subjektive Maße auch Informationen beinhalten können, die nicht auf messbaren 

Daten beruhen, geben sie die tatsächliche Leistung oftmals akkurater wieder (Baiman & Rajan, 

1995; Baker et al., 1994; Feltham & Xie, 1994; Rajan & Reichelstein, 2009). Dies spricht prin-

zipiell dafür, auch subjektive Kriterien einfließen zu lassen und menschlichen Vorgesetzten 

einen gewissen Ermessensspielraum zu gewähren. Andererseits besteht dabei die Gefahr, 

dass kognitive Verzerrungen („biases“) die subjektive Bewertung in unerwünschter Weise be-

einträchtigen. Beispiele für solche menschlichen Biases sind bspw. die Bevorzugung einzelner 

Mitarbeiter („favoritism“) oder die Unterdrückung negativer Informationen, da die Kommunika-

tion schlechter Ergebnisse als unangenehm empfunden wird (Black & Vance, 2021; Bol, 2008; 

Bol & Smith, 2011; Moers, 2005; Prendergast & Topel, 1993). 

Der Einfluss dieser kognitiven Verzerrungen verringert sich bei algorithmischer Aufsicht erheb-

lich, da keine subjektive Bewertung durch eine menschliche Führungskraft erfolgt. Gleichwohl 

ist anzumerken, dass die Algorithmen von Menschen erstellt werden und somit deren Annah-

men widerspiegeln (Ravenelle, 2019). In Bezug auf die subjektive Leistungsbeurteilung wurde 

weiterhin gezeigt, dass dies dazu führt, dass Mitarbeiter verstärkt darüber nachdenken, nach 

welchen Kriterien sie bewertet werden (Arnold & Bauch, 2020). Dies beansprucht kognitive 

Ressourcen und beeinflusst dadurch die Leistung der Mitarbeiter negativ. Bei einer (automa-

tisierten) objektiven Beurteilung tritt dieser Effekt nicht auf. 

Es gibt jedoch auch Situationen, in denen menschliche Interaktionen vorteilhaft sind und sich 

algorithmische Aufsicht anstelle eines menschlichen Vorgesetzten daher nachteilig auswirkt. 

Ein solches Beispiel sind etwa Tätigkeiten mit einer emotionalen Komponente. So ist bspw. für 
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Verkaufspersonal nicht nur Fachwissen, sondern auch der persönliche Umgang mit dem Kun-

den von Bedeutung. So wurde gezeigt, dass (aufrichtiges) Lächeln die Kundenzufriedenheit 

und die Verkaufswahrscheinlichkeit erhöht, allerdings nur, wenn die Verkaufsmitarbeiter (wis-

sentlich) von einem Menschen bewertet werden (Chen et al., 2021). Teilt man ihnen hingegen 

mit, dass eine KI per Videoüberwachung ihr Verhalten bewertet, ist das Lächeln (menschlicher 

Bewertung zufolge) aufgesetzt und unnatürlich, was zu einer geringeren Verkaufswahrschein-

lichkeit führt. Die KI war zudem (noch) nicht in der Lage, aufrichtiges von aufgesetztem Lächeln 

zu unterscheiden. 

Fühlen sich Gig Worker einem System algorithmischer Aufsicht und dessen automatisierten 

Entscheidungen ausgeliefert, führt dies zu Gegenreaktionen und schlechteren Ergebnissen für 

die Auftraggeber. So ist es bspw. bei unvorhergesehen Ereignissen oder Fehlern wichtig, ei-

nen menschlichen Vorgesetzten (oder Auftraggeber) für die Problembehandlung kontaktieren 

zu können. Automatisierte Zwangsmaßnahmen, bspw. das Zurückhalten von Zahlungen, füh-

ren hingegen zu abgebrochenen Aufträgen, wie die Untersuchung von Gig Work aus dem 

Bereich Softwareprogrammierung zeigt (Rahman & Valentine, 2021). Auch bei Uber wurden 

ähnliche Effekte beobachtet. Hier sorgt ein Algorithmus dafür, dass Fahrer fortwährend neue 

Aufträge erhalten, auch wenn sie diese wiederholt ablehnen. Der Mechanismus lässt sich nicht 

deaktivieren, jedoch wurde beobachtet, dass Fahrer stattdessen ihr GPS deaktivieren, da der 

Mechanismus nicht mehr funktioniert, wenn die Position der Fahrer nicht geortet werden kann 

(Möhlmann & Zalmanson, 2017). In der gleichen Untersuchung wurde festgestellt, dass ver-

stärkt Fahrten abgebrochen werden oder Fahrer bei derselben Fahrt für mehrere Anbieter tätig 

sind. 

6.1.2 Soziale Isolation 

Die Anwesenheit anderer Individuen kann das Verhalten entscheidend beeinflussen. In vielen 

verschiedenen Bereichen wie Bildung, Sport oder im Arbeitsumfeld wurde gezeigt, dass die 

Beobachtung anderer zu einer besseren Leistung führt, sei es durch Motivations- oder Lern-

effekte.13 Unternehmen können sich diese Effekte zunutze machen, in dem die Leistung von 

besonders fähigen Mitarbeitern auf deren Kollegen gleichsam abfärbt, was als „peer effects“ 

bezeichnet wird (Chan et al., 2014). Es kann folglich zu einer Steigerung in der Gesamtleistung 

führen, wenn unterschiedlich fähige Mitarbeiter in einem Team oder in derselben Schicht ar-

beiten, da es zu positiven Produktivitätsangleichungen kommt. So erhöhen bspw. Kellner ihre 

Up- und Cross-Selling Aktivitäten, wenn sie mit Kollegen mit besonders ausgeprägtem Ver-

kaufstalent zusammenarbeiten (Tan & Netessine, 2019). 

 

13 Eine Literaturübersicht findet sich in Villeval (2020). 
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Eine wichtige Rolle spielen Vergleiche zwischen Kollegen. Unternehmen können dies einer-

seits nutzen, um die individuelle Leistung besser zu beurteilen. Das Maß an individueller An-

strengung („effort“) ist oftmals nicht beobachtbar, kann aber aus dem Vergleich zwischen In-

dividuen mit gleichem Aufgabengebiet abgeleitet werden (Frederickson, 1992). Ein weiterer 

wesentlicher Aspekt sind soziale Vergleiche zwischen Kollegen untereinander. Gemäß der 

Theorie des sozialen Vergleichs („social comparison theory“) neigen Menschen dazu, ihre Fä-

higkeiten durch den Vergleich mit anderen zu beurteilen und ziehen Nutzen daraus, wenn sie 

besser als andere abschneiden (Festinger, 1954; Suls & Wheeler, 2000). Arbeitskollegen sind 

ein natürlicher Bezugspunkt für den sozialen Vergleich, da die Aufgaben ähnlich sind und so-

mit die Motivation anregen. Unternehmen können dies nutzen, indem sie Mitarbeitern ihre 

Leistung im Vergleich mit anderen kommunizieren („relative performance information“, RPI). 

Es wurde gezeigt, dass dies auch ohne zusätzliche Belohnungen zu Leistungssteigerungen 

führt, d. h. rein durch den Motivationseffekt des sozialen Vergleichs (Blanes i Vidal & Nossol, 

2011; Eyring & Narayanan, 2018; Hannan et al., 2008; Song et al., 2018; Tafkov, 2013).  

Diese Ergebnisse stammen jedoch aus Umgebungen mit einer direkten persönlichen Zusam-

menarbeit, d. h. wo sich die Individuen gegenseitig sehen und persönlich miteinander intera-

gieren. Gig Worker haben jedoch nur wenig Kontakt mit Kollegen, da sie ihre Aufgaben auto-

nom ausführen. Dies gilt nicht nur für Gig Worker, deren Aufgaben digital am Rechner erledigt 

werden. Auch Kuriere von Essenslieferdiensten begegnen sich höchstens zufällig und jeden-

falls deutlich seltener als bei klassischen Bürotätigkeiten. Diese soziale Isolation hat für die 

Mitarbeitersteuerung zur Folge, dass Peer Effects und soziale Vergleiche voraussichtlich we-

niger effektiv wirken können. Generell ist davon auszugehen, dass Cultural Controls von ge-

ringer Bedeutung für Gig Worker sind, da sie auf sozialen Bindungen beruhen (Merchant & 

van der Stede, 2017; Towry, 2003). 

6.1.3 Geringe Bindung 

Charakteristisch für Gig Work ist auch eine geringe Bindung zwischen Gig Worker und Unter-

nehmen. Dies folgt einerseits aus dem flexiblen Arbeitsverhältnis von Gig Workern, die in der 

Regel Selbständige sind. Andererseits wird die geringe Bindung jedoch sowohl aus der Per-

spektive der Gig Worker als auch aus der Perspektive der Unternehmen durch weitere Fakto-

ren Arbeitsumgebung verstärkt. 

Aus der Perspektive der Gig Worker folgt die geringe Bindung auch aus den ersten beiden 

Charakteristiken, algorithmische Aufsicht und soziale Isolation. Aufgrund des Mangels an 

menschlicher Interaktion, sowohl zu einem menschlichen Vorgesetzten als auch zu Kollegen, 

bauen Gig Worker kaum menschliche Bindungen innerhalb des Unternehmens auf. Stattdes-

sen interagieren sie mit einem abstrakten System, ein Zugehörigkeitsgefühl des Gig Workes 

zum Unternehmen ist daher unwahrscheinlich (Möhlmann & Zalmanson, 2017). Diesbezüglich 
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zeigen zwar Untersuchungen über Crowd Working-Plattformen, dass professionelle Online-

Communities als eine Art soziale Bezugsgruppe dienen und eine Gruppenzugehörigkeit unter 

Crowd Workern erzeugen können, was das Engagement fördert (Ihl et al., 2020). Dennoch ist 

die Bindung im Vergleich zu einem traditionellen Arbeitsumfeld immer noch als wesentlich ge-

ringer einzustufen, da es keine Büros oder andere Orte des persönlichen sozialen Austauschs 

gibt. 

Aus der Perspektive der Unternehmen ist die Gesamtheit der Gig Worker zwar essenziell für 

das Geschäftsmodell, da die Gig Worker die Leistung erbringen, an der die Kunden interessiert 

sind. Der einzelne Gig Worker hat jedoch nur eine untergeordnete Relevanz und ist relativ 

einfach leicht zu ersetzen. Dies lässt sich an der schieren Anzahl der Gig Worker ablesen. 

Bspw. beschäftigt Uber weltweit ca. 22.000 reguläre Mitarbeiter in der Verwaltung, gleichzeitig 

beträgt die Anzahl der aktiven Fahrer knapp 4 Millionen (Duggan et al., 2020; Madrigal, 2019). 

Entsprechend stellen die Gig Worker einen großen, unübersichtlichen und anonymen Arbeits-

kräftepool dar, in dem der einzelne Gig Worker eine geringe Bedeutung hat. 

Hinzu kommt, dass Gig Work in vielen Fällen auf ungelernten Tätigkeiten beruht, die keine 

besonderen Fähigkeiten erfordern (vgl. Kapitel 3.1). Die Bedeutung von Humankapital ist folg-

lich gering und es ist nicht zu erwarten, dass die Unternehmen große Anstrengungen in Bezug 

auf die Mitarbeiterbindung unternehmen. Im Gegenteil zeigen Untersuchungen, dass Gig Wor-

ker kaum mit Beschwerdemechanismen ausgestattet werden, um Probleme zu artikulieren, 

sondern die Kündigung von Gig Workern von den Unternehmen als Mittel der Problemlösung 

angesehen wird (Gegenhuber et al., 2021). Die Verhandlungsmacht der Gig Worker ist in die-

sen Fällen gering. Sie spiegelt sich in Berichten über prekäre Arbeitsverhältnisse von Gig Wor-

kern wider, die von geringer Bezahlung, Überstunden und unregelmäßigen Arbeitszeiten ge-

kennzeichnet sind (Wood et al., 2019). 

In einem Arbeitsumfeld, in dem die Bedeutung von Humankapital gering und die Fluktuations-

rate voraussichtlich hoch ist, ist es unwahrscheinlich, das Unternehmen in Personnel Controls 

wie Auswahl, Ausstattung und Weiterbildung investieren. Stattdessen ist davon auszugehen, 

dass finanzielle Anreize wie Boni eine größere Rolle in der Mitarbeitersteuerung spielen, da 

sie keine Anfangsinvestition erfordern. 

6.2 Auswirkungen des Arbeitsumfelds auf die Steuerungsinstrumente 

Die Charakteristiken algorithmische Aufsicht, soziale Isolation und geringe Bindung definieren 

das Arbeitsumfeld von Gig Workern und grenzen Gig Work von traditionellen Arbeitsverhält-

nissen ab. Sie gehen jeweils mit spezifischen Herausforderungen für die Mitarbeitersteuerung 

einher. Vor dem Hintergrund der in Kapitel 5 beschriebenen Steuerungsinstrumente für Gig 

Worker am Beispiel von Essenslieferdiensten wird daher im Folgenden skizziert, wie sich das 
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Arbeitsumfeld von Gig Work in den Steuerungsinstrumenten widerspiegelt, die in der Praxis 

zum Einsatz kommen. 

6.2.1 Algorithmische Aufsicht 

Die identifizierten Results Controls basieren hauptsächlich auf objektiven Daten wie der An-

zahl, dem Ort und der Dauer der erfolgten Lieferungen. Die Informationen werden automati-

siert mittels Algorithmic Management gesammelt und verarbeitet, worin kein menschlicher Vor-

gesetzter involviert ist. Infolge der algorithmischen Aufsicht anstelle eines Menschen wird folg-

lich Subjektivität in der Leistungsbewertung verringert. Zwar ist anzumerken, dass Kuriere eine 

relativ simple Tätigkeit ausführen, die zuverlässig auf Basis dieser objektiven Daten beurteilt 

werden kann. Die Algorithmen sind jedoch tatsächlich komplexer und bereits in der Lage, ex-

terne Effekte wie Wetterbedingungen, den Verkehr oder die aktuelle Nachfrage in Echtzeit zu 

berücksichtigen und die Vorgaben (und Vergütungen) entsprechend anzupassen. Auf diese 

Weise wird die Leistung der Kuriere wesentlich präziser erfasst, als es allein auf Basis der 

Lieferzeiten möglich wäre, es handelt sich jedoch immer noch um eindeutig messbare Größen. 

Dies gilt jedoch nicht für die Kundenbewertungen, die eindeutig subjektiver Natur sind. Auch 

wenn kein menschlicher Vorgesetzter die Leistung bewertet, gibt es folglich eine subjektive 

Komponente in der Leistungsbewertung. Es ist daher denkbar, dass die Kuriere für Umstände 

verantwortlich gemacht werden, für die sie keinerlei Verantwortung tragen, bspw. die Qualität 

des Essens oder schlicht der Gemütszustand des Kunden. Selbst unter den Bedingungen von 

algorithmischer Aufsicht spielen demnach kognitive Verzerrungen und das Zusammenspiel 

von objektiven und subjektiven Leistungsmaßen eine Rolle. 

Ein Teil der Leistungsbewertung, die subjektive Komponente, wird folglich an die Kundenseite 

ausgelagert, während die Konsequenzen für den Gig Worker – seien es Belohnungen (abge-

sehen vom Trinkgeld, das aber prinzipiell losgelöst von der Kundenbewertung ist) oder Strafen 

– in der Verantwortung der Plattform bleiben. Es wird somit nur ein Teil der Kontrolle an den 

Kunden ausgelagert, die Entscheidungsgewalt verbleibt zentralisiert. Diesen Zusammenhang 

hat die Forschung bereits als kennzeichnend für Plattformen herausgearbeitet (Kornberger et 

al., 2017; Vallas & Schor, 2020). In diesem Zusammenhang wurde der Terminus „Evaluative 

Infrastructure“ (Kornberger et al., 2017) geprägt, da die Plattform die Infrastruktur für Transak-

tionen bereitstellt und darüber die Bewertung delegiert (d. h. Kunden bewerten die Produkte), 

selbst aber die Entscheidungsgewalt darüber behält, wer die Infrastruktur nutzen darf. Dieser 

Zusammenhang findet sich auch bei Gig Work wieder, im Fall von Essenslieferdiensten jedoch 

bezogen auf Arbeitskraft und nicht auf Produkte. 



51 

6.2.2 Soziale Isolation 

In Bezug auf die Mitarbeitersteuerung folgen im Wesentlichen zwei Implikationen aus der so-

zialen Isolation der Gig Worker. Erstens, es findet sich nur eine geringe Relevanz von Cultural 

Controls. Im konkreten Fall der Essenslieferdienste konnte als einzige Form von Cultural Con-

trol ein Dresscode identifiziert werden. Weitere übliche Formen wie Gruppenbelohnungen oder 

ein Verhaltenskodex wurden hingegen nicht gefunden. Dieser Umstand steht im Einklang mit 

der Literatur, wonach die Effektivität von Cultural Controls auf sozialen Bindungen beruht 

(Merchant & van der Stede, 2017; Towry, 2003). In einem Arbeitsumfeld, das von sozialer 

Isolation geprägt ist, kommt ihnen konsequenterweise keine besondere Bedeutung zu.  

Zweitens, es finden sich trotz der sozialen Isolation zwei Anwendungsfälle von RPI. Kuriere 

erhalten eine Rückmeldung, wie sie im Verhältnis zu anderen Kurieren abschneiden. Hinter 

den Steuerungsinstrumenten der bevorzugten Auftragszuteilung und der bevorzugten Schicht-

zuteilung stehen keine absoluten Schwellenwerte, sondern Ranglisten der Kuriere. Wer eine 

bessere Leistung erbringt, erhält mehr Aufträge oder genießt mehr Flexibilität bei der Auswahl 

der Schichten. Dies ist insofern von Bedeutung, als soziale Isolation tendenziell die Effektivität 

solcher Instrumente untergräbt. Darüber hinaus zeigt die Umfrage (vgl. Kapitel 5.3), dass Ku-

riere die beiden Mechanismen bevorzugte Auftragsvergabe und bevorzugte Schichtzuteilung 

als besonders relevante Steuerungsinstrumente wahrnehmen. In der Forschung fehlt es bis-

lang an Untersuchungen, ob RPI auch ohne soziale Interaktion effektiv sein kann (Tafkov, 

2013). Zwar sind die Steuerungsinstrumente im konkreten Fall faktisch mit Belohnungen ver-

knüpft, dennoch könnte Gig Work ein geeignetes Umfeld für weitergehende Untersuchungen 

bieten. 

6.2.3 Geringe Bindung 

Die geringe Bindung zwischen Gig Workern und Unternehmen spiegelt sich an zwei Stellen in 

den Steuerungsinstrumenten wider. Erstens wurden Action Controls identifiziert, die Kurieren 

einen direkten Anreiz bieten, unter unangenehmen Bedingungen wie Regen oder hohem Ver-

kehrsaufkommen zu arbeiten. Es steht zu vermuten, dass die Bereitschaft der Kuriere, für das 

Unternehmen zu „leiden“ aufgrund der geringen Bindung nur sehr schwach ausgeprägt ist. Es 

bestehen bspw. auch keine Aussichten auf eine Beförderung. Da die Kuriere frei entscheiden, 

wann und wie lange sie arbeiten, haben sie wenig Anlass unter unangenehmen Bedingungen 

zu arbeiten. Dennoch benötigen die Unternehmen auch zu solchen Zeiten ausreichend Kuriere 

benötigt, um anfallende Aufträge zu bedienen. Steuerungsinstrumente wie der Regenbonus 

schaffen dafür einen direkten finanziellen Anreiz und können daher als Folge der fehlenden 

Bindung gesehen werden. Insgesamt werden verschiedene Boni dynamisch angeboten, um 

Kuriere anzulocken, wenn sie gebraucht werden. Während Hot Spots lediglich bereits aktive 
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Kuriere in Gebiete lotsen, in denen einen hohe Nachfrage besteht, sprechen nachfrageorien-

tierte Boni auch aktuell nicht aktive Kuriere an. Diese haben einen Anreiz, die vorübergehende 

Lohnerhöhung auszunutzen und mit der Arbeit zu beginnen. 

Zweitens gibt es kaum Auswahlkriterien für Kuriere. Sie müssen lediglich die gesetzlichen Min-

destanforderungen erfüllen und in der Lage sein, die benötigte Ausrüstung selbst bereitzustel-

len. Stattdessen findet eine genauere Auswahl der Kuriere implizit über die Zeit statt und ori-

entiert sich an der Leistung. Leistungsstandards sorgen dafür, dass bestimmte Leistungspa-

rameter eingehalten werden, indem Kuriere mit einer mangelhaften Leistung von weiteren Auf-

trägen ausgeschlossen werden. Die zuvor besprochene bevorzugte Auftrags- und Schichtzu-

teilung sorgt für weitere, dauerhafte Anreize. Da diese Vorteile nur den besten Kurieren zu-

gutekommen, müssen Kuriere dauerhaft eine hohe Leistung aufrechterhalten. Folglich erset-

zen (finanzielle und nichtfinanzielle) Anreize hier einen initialen Auswahlprozess der Kuriere. 

Jeder Kurier erhält die Chance sich zu beweisen, muss jedoch über die Zeit nachweisen, dass 

die Anforderungen erfüllt werden. Diese Erkenntnis ergänzt die bestehende Literatur über die 

Wechselwirkung zwischen Auswahl und Anreizen, die je nach Umfeld Substitute oder Kom-

plemente sein können (Abernethy et al., 2015; Banker et al., 2000; Campbell, 2012). Bei Gig 

Work, wo die Bedeutung von Humankapital vergleichsweise gering ist und individuelle Arbeiter 

relativ einfach zu ersetzen sind, dienen Anreize offensichtlich als Substitute für die (initiale) 

Auswahl der Gig Worker. 

6.3 Zwischenfazit 

Das Arbeitsumfeld von Gig Workern ist davon gekennzeichnet, dass menschliche Interaktion 

an vielen Stellen reduziert wird. Infolgedessen lassen sich drei Charakteristiken ableiten, die 

Gig Work von traditionellen Arbeitsverhältnissen unterscheiden und mit besonderen Heraus-

forderungen für die Mitarbeitersteuerung einhergehen. Erstens, Gig Worker unterliegen einer 

algorithmischen Aufsicht. Ein menschlicher Vorgesetzter wird durch die automatisierten Ent-

scheidungen eines Algorithmus ersetzt. Zweitens, Gig Worker arbeiten in einem Umfeld sozi-

aler Isolation. Sie arbeiten autonom und haben wenig persönlichen Umgang mit Kollegen. 

Drittens, zwischen Gig Worker und Unternehmen besteht (beidseitig) nur eine geringe Bin-

dung. Gig Worker interagieren primär mit einem technischen System und bauen kaum soziale 

Bindungen auf. Aus Sicht der Unternehmen sind Gig Worker ein anonymer und unübersichtli-

cher Arbeitskräftepool, in dem der Einzelne austauschbar ist. 

Die drei Charakteristiken spiegeln sich auch in den identifizierten Steuerungsinstrumenten für 

die Kuriere von Essenslieferdiensten wider. Infolge der algorithmischen Aufsicht beruht die 

Leistungsbewertung auf objektiven Daten, die automatisiert über das Verhalten der Kuriere 
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ermittelt werden, bspw. Lieferzeiten oder die Anzahl abgelehnter Aufträge. Subjektive Leis-

tungsmaße eines menschlichen Vorgesetzten spielen hingegen erwartungsgemäß keine 

Rolle. Dennoch findet sich in Form von Kundenbewertungen eine subjektive Komponente. Es-

senslieferdienste lagern somit einen Teil der Kontrolle an die Kunden aus, behalten jedoch die 

Entscheidungsgewalt, Kuriere entsprechend zu belohnen oder zu bestrafen. Wie die einschlä-

gige Literatur zeigt, entspricht dies dem üblichen Schema, wie Plattformen Kontrolle ausüben. 

Aus der sozialen Isolation folgt, dass Cultural Controls nur eine untergeordnete Rolle für Ku-

riere spielen, da ihre Wirksamkeit auf sozialen Bindungen beruht. Dennoch finden sich An-

wendungen von RPI, die grundsätzlich auf sozialen Vergleichen und damit sozialer Interaktion 

beruhen. In der Literatur fehlt es bislang an Untersuchungen über die Effektivität von RPI, 

wenn keine sozialen Interaktionen erfolgen. Gig Work bietet folglich ein potenziell geeignetes 

Untersuchungsfeld. 

Als wichtigste Implikation der geringen Bindung ergibt sich, dass auch Personnel Controls eine 

untergeordnete Rolle spielen. Dies zeigt sich insbesondere bei der Mitarbeiterauswahl, die 

abgesehen von gesetzlichen Mindestanforderungen auf keinen besonderen Auswahlkriterien 

beruht. Stattdessen findet eine leistungsbasierte Auswahl über die Zeit statt, indem leistungs-

starke Kuriere belohnt und leistungsschwache Kuriere aussortiert werden. Anreize substituie-

ren folglich Auswahlkriterien. 
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7. Gesamtfazit und Ausblick 

In der Praxis haben sich vielfältige Formen von Gig Work etabliert, die von Kuriertätigkeiten 

über die Vermietung von Unterkünften bis hin zu Softwareprogrammierung reichen. Dabei ver-

mittelt jeweils eine Plattform (das Gig-Unternehmen) einzelne Aufträge zwischen Gig Workern 

und Kunden. Gig Worker sind typischerweise keine Angestellten des Plattformbetreibers, un-

terliegen aber dennoch einer gewissen Kontrolle. Hinsichtlich der Rolle der Plattform lassen 

sich zwei Fälle unterscheiden. Im Fall der digitalen Marktplätze beschränkt sich die Plattform 

auf die Vermittlerrolle und stellt primär die Infrastruktur zur Geschäftsabwicklung bereit. Im Fall 

der (Quasi-) Arbeitgeber bestimmt die Plattform jedoch wesentliche Aspekte der Tätigkeit von 

Gig Workern, bspw. den Inhalt der (zu erbringenden) Leistung, die Vergütung und die Zuord-

nung von Aufträgen. Gig Worker werden hier ähnlich wie reguläre Mitarbeiter gesteuert.  

Ein Beispiel für (Quasi-) Arbeitgeber sind Essenslieferdienste. Sie steuern ihre Kuriere auto-

matisiert mittels Algorithmic Management; Algorithmen erfassen das Verhalten der Kuriere, 

bewerten die Leistung und implementieren Strafen und Belohnungen. Als Steuerungsinstru-

mente kommen überwiegend Results Controls zum Einsatz, die die Leistung der Kuriere mit 

verschiedenen Boni verknüpfen und häufig in spielerischer Art und Weise präsentiert werden 

(Gamification). Eine bessere Leistung wird bspw. auch durch mehr sowie lukrativere Aufträge 

und eine höhere Flexibilität der Arbeitszeiten belohnt. Action Controls sind in Form von Hand-

lungsempfehlungen zu finden, bspw. in welchen Gebieten mehr Aufträge zu erwarten sind. 

In den Steuerungsinstrumenten spiegelt sich auch das Arbeitsumfeld der Gig Worker wider, 

das von algorithmischer Aufsicht, sozialer Isolation und geringer Bindung zwischen Gig Worker 

und Unternehmen gekennzeichnet ist. Infolge algorithmischer Aufsicht (anstelle eines mensch-

lichen Vorgesetzten) erfolgt die Leistungsbewertung grundsätzlich objektiv anhand messbarer 

Parameter. In Form von Kundenbewertungen wird jedoch auch eine subjektive Komponente 

berücksichtigt. Die soziale Isolation zeigt sich in einer untergeordneten Rolle von Cultural Con-

trols. Gleichzeitig gibt es Mechanismen relativer Leistungsbewertung, die einen Wettbewerb 

mit (unbekannten) Kollegen erzeugen. Die geringe Bindung wirkt sich bspw. in der Personal-

auswahl aus. Es erfolgt eine leistungsbasierte Auswahl über die Zeit, Anreize ersetzen (initiale) 

Auswahlkriterien. 

Die Untersuchung von Gig Work im Allgemeinen und Essenslieferdiensten im Speziellen zeigt 

auf, wie Technologie die Mitarbeitersteuerung verändert. Algorithmen berücksichtigen in Echt-

zeit eine Vielzahl an Kundenanfragen und gleichen diese mit verfügbaren Kurieren ab, effizi-

enter, als dies ein menschlicher Disponent leisten könnte. Gleichzeitig wird die Leistung un-

zähliger Kuriere automatisiert erfasst, bewertet und für weitere Aufträge und die Vergütung 

berücksichtigt, wofür andernfalls eine Vielzahl menschlicher Führungskräfte erforderlich wäre. 
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Dabei schafft sich Algorithmic Management gleichsam seine eigene Datengrundlage. Wäh-

rend Kuriere arbeiten, müssen sie über ihr Smartphone dauerhaft mit dem Internet verbunden 

sein, um Aufträge zu erhalten und zu bearbeiten. Dies ist einerseits nötig, um den geeignetsten 

Kurier für einen Auftrag zu identifizieren, zusätzlich kann auch der Kunde in Echtzeit informiert 

werden, in welchem Stadium sich die Lieferung befindet und wann sie eintrifft. Andererseits 

kann dadurch auch das Verhalten der Kuriere detailliert erfasst werden, indem das System 

ständig ihre Position kennt und bspw. abgleichen kann, ob ein Kurier eine Strecke in der zu 

erwartenden Zeit schafft. Die Algorithmen berücksichtigen teilweise auch Verkehrs- oder Wet-

terdaten in Echtzeit, um die Leistung der Kuriere präziser zu bewerten oder die Vergütung 

anzupassen. 

Darüber hinaus zeigen sich die (aktuellen) Grenzen von Algorithmic Management. Prinzipiell 

handelt es sich bei Kuriertätigkeiten um eine eindeutig definierte Aufgabe, die sich anhand 

objektiver Parameter durch einen Algorithmus bewerten lässt. Aus den Bewegungs- und Um-

weltdaten lässt sich ermitteln, ob die Ware in der erwarteten Zeit am Zielort eintrifft. Bei kom-

plexeren Aufgaben, die bspw. auch kreative Aspekte umfassen, ist die Bewertung ungleich 

schwieriger und erfordert auch eine menschliche Einschätzung. 

Die Einbindung von Kundenbewertungen für Gig Worker zeigt jedoch bereits auf, wie Algorith-

mic Management mit menschlichen Bewertungen kombiniert werden kann. Auf diese Weise 

könnte Algorithmic Management zukünftig auch in komplexeren Arbeitsumgebungen zum Ein-

satz kommen. Das Aufgabenspektrum von Führungskräften könnte sich dadurch verschieben. 

Einerseits könnten Führungskräfte in der operativen Mitarbeitersteuerung entlastet werden, 

andererseits kämen neue Aufgaben im Zusammenhang mit der (Weiter-) Entwicklung der Al-

gorithmen hinzu. Algorithmen werden von Menschen entwickelt und spiegeln menschliche An-

nahmen wider. Auch bei Algorithmic Management nehmen menschliche Führungskräfte daher 

eine Schlüsselrolle ein. 

Die Studie trägt somit zum einen zu einem besseren Verständnis von Gig Work und speziell 

der (algorithmischen) Steuerung von Gig Workern bei. Die Ergebnisse zeigen auf, welche ver-

schiedenen Formen von Gig Work sich etabliert haben, mit welchen konkreten Mechanismen 

die Steuerung von Gig Workern erfolgt und wie dies mit der Rolle der Plattform und dem Ar-

beitsumfeld der Gig Worker zusammenhängt. Zum anderen zeigt die Studie, wie Algorithmen 

im Allgemeinen in der Steuerung von Mitarbeitern zum Einsatz kommen können und wie sich 

dadurch mittel- bis langfristig auch die Rolle der Manager verändern könnte. Die konkrete Zu-

weisung und Bewertung von Aufgaben könnte (teilweise) durch Algorithmen erfolgen, während 

die (Weiter-) Entwicklung der Algorithmen zu einer wichtigen Managementaufgabe wird. 
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Anhang 

A1. Unternehmensübersicht 

Unternehmen Gründung Sitz Umsatz (2020) Märkte Branche Firmierung Börse Eigner14 

9flats 2011 SGP 7 Mio. $* global 
Vermietung von Sachgütern: 
Unterkunft 

9flats PTE Ltd. Nein / 

Airbnb 2008 US 3,378 Mrd. $ global 
Vermietung 
von Sachgütern: 
Unterkunft 

Airbnb, Inc. Ja ca. 91 % Streubesitz 

Amazon Flex 2015 US Amazon: 386 Mrd. $ global Kuriertätigkeit: Pakete 
Amazon.com, 
Inc. (in UK) 

Nein Amazon.com Inc. 

Amazon 
MTurk 

2005 US Amazon: 386 Mrd. $ global Clickwork 
Amazon Me-
chanical Turk, 
Inc. 

Nein Amazon.com Inc. 

Appen 2007 AU ca. 8 Mio. $* global Clickwork Appen Ltd. Ja ca. 88 % Streubesitz 

BlaBlaCar 2006 FR 500 Mio. € (2019) 
22 Länder (nicht ge-
nauer spezifiziert) 

Personentransport: Mitfahr-
gelegenheit 

Comuto S.A. Nein / 

Blacklane 2011 DE 72 Mio. € (2018) global 
Personentransport: Taxi-
dienstleistung 

Blacklane 
GmbH 

Nein / 

Boatsetter 2012 US ca. 7 Mio. $* global 
Vermietung von Sachgütern: 
Boote 

Boatsetter, Inc. Nein / 

Care.com 2006 US 
ca. 192 Mio. $ 
(2018) 

Europa: AT, BE, CH, 
DE, DK, ES, FI, FR, 
IE, NL, NO, NZ, SE, 
UK 
Nordamerika: CA, US 
Ozeanien: AU 

Betreuung: Haustiere, Kin-
der und Senioren; 
Haushalt; 
(Weiter-) Bildung:  
Nachhilfe 
 

Care.com, Inc. 
 
Care.com Eu-
rope GmbH (in 
Europa) 

Ja 
IAC (100 % von 
Care.com) 

Catalant 2013 US 50 Mio. $ (2017) global 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Beratungsdienst-
leistungen 

Catalant Tech-
nologies Inc. 

Nein / 

 

14 Muttergesellschaft (bei Übernahmen) bzw. Beteiligungen über 10 Prozent bei börsengehandelten Unternehmen. 
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Check24 
Vergleich-
sportal Profis  

1999 
(Check24) 

DE 
Check24: 500 Mio. € 
(2016) 

DE Handwerk 
Check24 Ver-
gleichsportal 
Profis GmbH 

Nein 
Check24 Vergleich-
sportal GmbH 

clickwor-
ker.de 

2005 DE < 3 Mio. €* global Clickwork 
clickworker 
GmbH 

Nein / 

Dabbawala 
(mumbaidab-
bawala.com) 

N/A IN N/A IN Kuriertätigkeit: Essen N/A N/A / 

Delivery Hero 
(Foodpanda 
etc.) 

2011 DE 2,472 Mrd. € 

global 
 
lokal bspw. 
Hungerstation: 
SA, BH 
PedidosYa: AR, BO, 
CL, CR, DO, EC, GT, 
HN, NI, PA, PE, PY, 
SV, UY, VE 

Kuriertätigkeit: Essen 
Delivery Hero 
SE 

Ja 
ca. 70 % Streube-
sitz, 
ca. 24 % Prosus NV 

DoorDash 2013 US 2,886 Mrd. $ AU, CA, JP, US Kuriertätigkeit: Essen DoorDash, Inc. Ja 

ca. 61 % Streube-
sitz, 
ca. 14 % SB Invest-
ment Advisers (UK) 
Ltd., 
ca. 13 % SC US 
TTGP Ltd. 

Easy-Tutor 2017 DE N/A DE (Weiter-) Bildung: Nachhilfe 
Easy-Tutor 
GmbH 

Nein / 

eBay 1995 US 10,256 Mrd. $ global 
Verkauf von Sachgütern: All-
gemein 

eBay Inc. Ja ca. 96 % Streubesitz 

Ele.me 2008 CN 
Alibaba: 105,795 
Mrd. $ (2021) 

CN Kuriertätigkeit: Essen 
Alibaba Group 
Holding Ltd. 

Ali-
baba: 
Ja 
Ele.me: 
Nein 

Alibaba Group 
(100 % von Ele.me) 
Alibaba: Streubesitz 

Etsy 2005 US 1,7 Mrd. $ global 
Verkauf von Sachgütern: 
Spezifische Güter 

Etsy, Inc. Ja Streubesitz 
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Fiverr 2010 ISR ca. 190 Mio. $ global 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Kreative Tätig-
keiten 

Fiverr Internati-
onal Ltd. 

Ja 

ca. 82 % Streube-
sitz, 
ca. 13 % Jonathan 
B. Kolber 

Flink 2020 DE N/A DE, FR, NL Kuriertätigkeit: Einkäufe Flink SE Nein / 

Freelancer 
.com 

2009 AU ca. 59 Mio. $ 

global 
Freelancer in: AU, BD, 
BR, CA, CN, ID, IN, 
PH, PK, TR, UK, US 

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Kreative Tätig-
keiten 

Freelancer 
Technology 
Pty Ltd.  
 

Ja 

ca. 43 % Robert 
Matthew Barrie, 
ca. 36 % Simon 
Clausen, 
ca. 16 % Streubesitz 

Gett 2010 IL 166 Mio. $ global 
Personentransport: Taxi-
dienstleistung 

GT Gettaxi Ltd. 
2022 
geplant 

/ 

Getaround 2011 US 20 Mio. $* 
AT, BE, DE, ES, FR, 
UK, US 

Vermietung von Sachgütern: 
PKW 

Getaround, 
Inc. 

Nein / 

Glovo 2015 ES 620 Mio. $* 

Afrika: CI, GH, KE, 
MA, NG, UG 
Asien: KG, KZ 
Europa: AM, BA, BG, 
ES, GE, HR, IT, MD, 
ME, PL, PT, RO, RS, 
SI, UA 

Kuriertätigkeit: Essen, Ein-
käufe 

Glovoapp23 
S.L.  
 

Nein Delivery Hero 

Gorillas 2020 DE 220 Mio. € (2021) 
BE, DE, DK, ES, FR, 
UK, IT, NL 

Kuriertätigkeit: Einkäufe 
Gorillas Tech-
nologies 
GmbH 

Nein / 

Grubhub 2004 US 1,8 Mrd. $ US Kuriertätigkeit: Essen 
Grubhub Hol-
dings Inc. 

Ja 
Just Eat Takeway 
(100 % von Grub-
hub) 

Gulp 1996 
 
DE 

490 Mio. € AT, CH, DE 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: IT-Dienstleistun-
gen 

GULP Infor-
mation Ser-
vices GmbH 
GULP Solution 
Services 
GmbH & Co. 
KG 

Nein 
Randstad Holding 
(100 % von Gulp) 
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Guru 1998 US 118 Mio. $* global 

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Kreative Tätig-
keiten, administrative Tätig-
keiten, Beratungsdienstleis-
tungen 

N/A Nein / 

Helpling 2014 DE ca. 6 Mio. € (2016) 

Asien: AE, SG 
Europa: CH, DE, FR, 
IE, IT, NL, UK 
Ozeanien: AU 

Haushalt 
Helpling GmbH 
& Co. KG 

Nein / 

Instacart 2012 US 1,5 Mrd. $ CA, US Kuriertätigkeit: Einkäufe Maplebear Inc. Nein / 

Just Eat 
Takeaway 
Gruppe 

2000 
(Takea-
way) bzw. 
2001 (Just 
Eat) 
 
Zusam-
men-
schluss 
2020 
 

NL 2,4 Mrd. € 

global, bspw. 
10bis: IL 
Bistro: SK 
Grubhub: US 
iFood (Partner-
schaft): BR, CO 
Just Eat: CH, DK, ES, 
FR, IE, IT, NO, UK 
Lieferando: AT, DE 
Menulog: AU, NZ 
Skip the Dishes: CA 
Takeaway: BE, BG, 
LU, PT, RO 
thuisbezorgd: NL 
Pyszne: PL 

Kuriertätigkeit: Essen, Ein-
käufe 

Just Eat Take-
away.com N.V. 
 

Ja ca. 91 % Streubesitz 

Kitsplit 2014 US  < 5 Mio. $* US 
Vermietung von Sachgütern: 
Technische Ausrüstung 

KitSplit Inc. Nein / 

Kleiderkorb 2012 DE N/A DE 
Verkauf von Sachgütern: 
Spezifische Güter 

Kleiderkorb 
GmbH 

Nein / 

Kolabtree 2015 UK 19 Mio. $* global 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Forschung und 
Entwicklung 

Kolabtree Ltd. Nein / 

La Ruche Qui 
Dit Oui! 

2011 FR 7 Mio. $ 
BE, CH, DE, ES, FR, 
IT, NL, UK 

Landwirtschaftserzeugnisse 
Equanum SAS 
(FR) bzw. 
GmbH (DE) 

Nein / 
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Leinentausch 2013 N/A N/A DE Betreuung: Haustiere 
pets Premium 
GmbH 

Nein / 

Lime 2017 US ca. 169 Mio. $* global Kuriertätigkeit: Juicer 
Neutron Hol-
dings, Inc. 

Nein / 

Lyft 2012 US 2,36 Mrd. $ US 
Personentransport: Taxi-
dienstleistung 

Lyft, Inc. Ja 

ca. 87 % Streube-
sitz, 
ca. 13 % Fidelity 
Management & Re-
search Co. LLC, 
ca. 10 % Rakuten 
Capital 

Meituan 2010 CN 16,31 Mrd. $ CN 
Kuriertätigkeit: Essen, Ein-
käufe; Personentransport: 
Taxidienstleistung 

Meituan, Inc. Ja 

ca. 74 % Streube-
sitz, 
ca. 20 % Tencent 
Holdings Ltd. 

MyHammer 2005 DE 20 Mio. € DE Handwerk 
MyHammer 
AG 

Ja 
ca. 84 % IAC/ 
Interactive Corp., 
ca. 16 % Streubesitz 

mypersonal-
trainer.de 

N/A DE N/A DE Gesundheit und Fitness 
MyPersonal-
Trainer GmbH 

Nein / 

NrgEdge 2015 SG N/A N/A 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen 

NrgEdge PTE 
Ltd. 

Nein / 

People per 
Hour 

2007 UK <5 Mio. $* global 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen 

People Per 
Hour Ltd. 

Nein / 

personalfit-
ness.de 

1999 DE N/A AT, CH, DE Gesundheit und Fitness 
Personalfitness 
GbR 

Nein / 

Portal United 
(zuvor Home-
bell) 

2016 
(Homebell) 

DE N/A DE Handwerk 
Portal United 
GmbH 

Nein / 

Postmates 2011 US 500 Mio. $ (2019) MX, US 
Kuriertätigkeit: Essen, Ein-
käufe 

Postmates Inc. Nein 
Uber Technologies 
Inc. (100% von Post-
mates) 

Rentez-Vous 2012 UK N/A N/A 
Vermietung von Sachgütern: 
Kleidung 

N/A N/A / 
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Rover 2011 US 
95 Mio. $ (2019) 
48 Mio. $ (2020) 

global Betreuung: Haustiere 
A Place for 
Rover Inc. 

Ja / 

Sama 2008 US ca. 19 Mio. $ global Clickwork Sama Inc. Nein / 

ServiceScape 2000 US 5 Mio. $* global 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Textbearbeitung 

ServiceScape 
Inc. 

Nein / 

Sharegrid 2013 US <5 Mio. $* US 
Vermietung von Sachgütern: 
Technische Ausrüstung 

ShareGrid, Inc. Nein Backstage, LLC 

Skillshare 2011 US ca. 14 Mio. $ (2017) global 
(Weiter-) Bildung: Wissens-
vermittlung 

Skillshare, Inc. Nein / 

Taobao 2003 CN 
Alibaba: 105,795 
Mrd. $ (2021) 

CN 
Verkauf von Sachgütern: All-
gemein 

Alibaba Group 
Holding Ltd. 

Ja 
Alibaba Group 
(100 % von Taobao) 
Alibaba: Streubesitz 

Taskrabbit 2008 US 29 Mio. $* 
Europa: DE, ES, FR, 
IT, PT, UK 
Nordamerika: CA, US 

Haushalt 
TaskRabbit, 
Inc. 

Nein 
IKEA (100 % von 
Taskrabbit) 

Thumbtack 2008 US 152 Mio. $* US Haushalt 
Thumbtack, 
Inc. 

Nein / 

Toptal 2010 US >200 Mio. $* global 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: IT-Dienstleistun-
gen 

Toptal, LLC Nein / 

Turing 2018 US < 5 Mio. $* N/A 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: IT-Dienstleistun-
gen 

Turing Enter-
prises Inc. 

Nein / 

twago 2009 DE N/A Europa 
Unternehmensnahe Dienst-
leistungen 

Team2Venture 
GmbH 

Nein 
Randstad Holding 
(100 % von twago) 

Uber 2009 US 11,139 Mrd. $ global 
Personentransport: 
Taxidienstleistung 

Uber Techno-
logies Inc. 

Ja ca. 89 % Streubesitz 

Udemy 2009 US >400 Mio. $* global 
(Weiter-) Bildung: Wissens-
vermittlung 

Udemy, Inc. Ja / 

Upwork 2015 US ca. 374 Mio. $ global 

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen: Kreative Tätig-
keiten, administrative Tätig-
keiten 

Upwork Global 
Inc. 

Ja 

ca. 90 % Streube-
sitz, 
ca. 10 % T. Rowe 
Price Associates, 
Inc. 
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Vinted 2008 LT ca. 33 Mio. € (2018) 

Asien: ID 
Europa: AT, BE, CZ, 
DE, ES, FR, IT, LT, 
LU, NL, PL, PT, SK, 
UK 
Nordamerika: CA, US 

Verkauf von Sachgütern: 
Spezifische Güter 

Vinted, UAB Nein / 

Vrbo (zuvor 
Home-Away) 

2004 US ca. 75 Mio. $ global 
Vermietung von Sachgütern: 
Unterkunft 

Expedia, Inc. Ja 

Expedia Group 
(100 % von vrbo) 
Expedia Group: 
Streubesitz 

Wolt 2014 FI 285 Mio. € 

Asien: AZ, IL, JP, KZ 
Europa: CY, CZ, DE, 
DK, EE, FI, GE, GR, 
HR, HU, LT, LV, MT, 
NO, PL, RS, SK, SI, 
SE 

Kuriertätigkeit: Essen 

Wolt Enterpri-
ses Deutsch-
land GmbH 
(in Deutsch-
land) 

Nein 
DoorDash (100 % 
von Wolt) 

Zomato 2008 IN ca. 345 Mio. $ 

Afrika: ZA 
Asien: AE, ID, IN, LB, 
LK, MY, NZ, PH, QA, 
SG  
Europa: IE, IT, CZ, 
PL, PT, SK, TR, UK 
Nordamerika: US 
Südamerika: BR, CL  
Ozeanien: AU 

Kuriertätigkeit: Essen Zomato Ltd. Ja 

ca. 33 % Streube-
sitz, 
ca. 15 % Info Edge 
India Ltd. 

Ländercodes: https://www.iso.org/iso-3166-country-codes.html  

* Schätzung Dritter 

Eine Liste mit allen verwendeten Quellen kann auf Anfrage bereitgestellt werden. 

https://www.iso.org/iso-3166-country-codes.html
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A2. Fragebogenstudie: Screening Assignment 
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A3. Fragebogenstudie: Hauptumfrage 
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