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Reputationssysteme und lernförderliche Arbeitsgestaltung 
in Crowdwork

Martin Krzywdzinski

1	 Einleitung

Ein zentrales Element des „algorithmischen Managements“ (Kellogg et al., 2020) 
auf Crowdwork-Plattformen sind Reputations- und Rankingsysteme (im Fol-
genden RRS). Im Unterschied zu automatisierten Ansätzen zur Kontrolle der 
Arbeitsleistung, wie sie unter dem Stichwort des „digitalen Taylorismus“ disku-
tiert werden (Altenried, 2017, S. 182), zielen RRS auf die Bindung der Crowd-
worker:innen sowie die Förderung ihrer Selbststeuerung (Rosenblat & Stark, 
2016; Shapiro, 2018; Wood et al., 2019; Woodcock & Johnson, 2018). Der Kern 
von RRS ist die Regulierung des Zugangs zu Aufträgen basierend auf Bewer-
tungen für bereits ausgeführte Arbeiten. Schörpf, Flecker & Schönauer (2017) 
sowie Gandini (2016) zeigen aber auch, dass RRS zugleich eine wichtige Quelle 
von Stolz und Arbeitsmotivation und ein zentraler Pfeiler des sozialen Kapi-
tals für Arbeitende auf Plattformen sind. Sie beeinflussen, wieviel Zeit Arbei-
tende auf Plattformen verbringen, wie sie mit Kund:innen und anderen Crowd
worker:innen kommunizieren.

Während die Rolle von RRS für die Steuerung von Arbeit auf den Plattfor-
men bereits in einer Reihe von Studien untersucht wurde (Gandini, 2016; Krzyw-
dzinski & Gerber, 2021; Schörpf et al., 2017), ist der Zusammenhang zwischen 
RRS und Lernen bislang kaum beleuchtet. Ein solcher Zusammenhang kann auf 
der Basis von zwei Überlegungen erwartet werden. Erstens kann angenommen 
werden, dass die Präsenz von (insbesondere komplexeren) RRS ein Indikator 
für die Lernhaltigkeit von Crowdwork ist, denn komplexe RRS werden oft dort 
eingesetzt, wo die Arbeitsleistung verschiedene Dimensionen hat und aufgrund 
ihres anspruchsvollen Charakters nicht einfach kontrolliert werden kann – wo 
also die Arbeit lernhaltiger ist (Krzywdzinski & Gerber, 2021; Schörpf, Flecker, 
& Schönauer, 2017). Zweitens können RSS die Lernförderlichkeit von Plattform-
arbeit erhöhen, wenn sie Anreize für Lernen und Weiterbildung setzen und Ent-
wicklungswege auf Plattformen strukturieren.

Zu erwarten sind dabei Unterschiede zwischen Plattformen, insbesondere 
zwischen sogenannten Mikrotask- und den Makrotaskplattformen. Die Aufträge 
auf Mikrotaskplattformen sind sehr stark fragmentiert und spezialisiert. Dazu 
gehören beispielsweise die Kodierung von Bildern und Texten oder das Verfas-
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sen von Kurztexten (z. B. Produktbeschreibungen). Makrotaskplattformen ver-
mitteln hingegen komplexere Aufgaben in Bereichen wie Design, Übersetzung, 
Programmierung oder Datenanalyse. Zwischen diesen Plattformtypen gibt es 
erhebliche Unterschiede im Hinblick auf die Lernhaltigkeit der Aufgaben und 
das Potenzial für Lernförderlichkeit (Margaryan, 2019; 2024). Unabhängig vom 
Plattformtyp kommt es aber auch darauf an, inwieweit die RRS als fair und trans-
parent wahrgenommen werden (Krzywdzinski & Gerber, 2021), bzw. wie die 
Kommunikation und Interaktion zwischen Crowdworker:innen auf der Plattform 
strukturiert ist (Becker et al., 2024).

Vor diesem Hintergrund untersucht dieser Beitrag die Nutzung von RRS in der 
Crowdwork. Im Fokus stehen die folgenden Forschungsfragen:
1)	Welche RRS werden in der Crowdwork eingesetzt und welche Unterschiede 

lassen sich dabei zwischen Mikrotask- und Makrotaskplattformen feststellen?
2)	Wie nehmen Crowdworker:innen die RRS im Hinblick auf Fairness und 

Transparenz wahr?
3)	Welche Zusammenhänge gibt es zwischen RRS, der Lernhaltigkeit und der 

Lernförderlichkeit der Arbeit auf Mikrotask- und Makrotaskplattformen?

Für dieses Kapitel wurden die Daten einer von 2016 bis 2019 von Martin Krzyw-
dzinski und Christine Gerber durchgeführten Studie über Arbeitsbedingungen 
auf Crowdworkplattformen neu ausgewertet (Gerber & Krzywdzinski, 2019; 
Krzywdzinski & Gerber, 2021). Im Rahmen dieser Studie wurden Fallstudien 
von 15  Plattformen sowie eine Befragung von 1.131 Crowdworker:innen in 
Deutschland und den USA durchgeführt, die hier als Datengrundlage genutzt 
werden.

Der Beitrag ist folgendermaßen aufgebaut: Auf die Einleitung folgt 
Abschnitt 2, der sich mit dem Forschungsstand und dem konzeptionellen Rah-
men der Analyse befasst. Im Abschnitt 3 werden die Datengrundlagen vorge-
stellt, bevor in Abschnitt 4 die empirische Analyse folgt. Abschnitt 5 positioniert 
die Befunde im Forschungsstand, Abschnitt 6 bietet ein Fazit.

2	 Forschungsstand und konzeptioneller Rahmen

2.1	 RRS in der Plattformökonomie

RRS spielen in der gegenwärtigen Gesellschaft eine wichtige Rolle. Mit den 
Konzepten der „Reputationsökonomie“ (Gandini, 2016), der „Reputationsge-
sellschaft“ (Masum & Tovey, 2011) oder der „Metric Society“ (Mau, 2019) 
wird eine Entwicklung beschrieben, in der bestimmte Aspekte der Arbeits- und 
Lebensumstände – wie etwa die Arbeitsleistungen, Schulleistungen, Kreditwür-
digkeit – bewertet und quantifiziert werden. Fourcade und Healy (2024) spre-
chen von der „Ordinalisierung“, d. h. der Nutzung von Daten für die Messung 
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von Leistungen in allen Lebens- und Arbeitsbereichen, deren Wurzeln in Prozes-
sen der Vermarktlichung von sozialen Beziehungen liegen.

Digitale Plattformen sind zu einem zentralen Ort für soziale und wirtschaft-
liche Interaktionen geworden und liefern eine Vielzahl unterschiedlicher Daten-
quellen für die Messung individuellen Verhaltens. Dementsprechend wurden 
RRS auf Plattformen wie Youtube, eBay, Amazon, Facebook oder Tripadvisor 
sehr frühzeitig entwickelt (Bolton et al., 2004; Orlikowski & Scott, 2014; Res-
nick & Zeckhauser 2002; Tadelis, 2016). Es ging darum, Feedback für Interak-
tionen und Leistungen zu liefern und auf digitalen Märkten, die durch eine hohe 
Anonymität und eine große Masse von Angeboten und Informationen gekenn-
zeichnet sind, deren Wert von den Nutzern schwer einzuschätzen ist, durch die 
Messung dieses Feedbacks Transparenz und Vertrauen zu schaffen. Hendrikx 
et al. (2015) argumentieren: 

Reputation is a tool to facilitate trust between entities, as it increases the 
efficiency and effectiveness of online services and communities. As most 
entities will not have any direct experience of other entities, they must 
increasingly come to rely on reputation systems. Such systems allow the 
prediction who is likely to be trustworthy based on Feedback from past 
transactions. (Hendrikx et al., 2015, S. 184)

Reputationssysteme helfen Plattformakteuren, die Leistungen und das Verhalten 
anderer Marktakteure einzuschätzen, und erleichtern damit das Zustandekom-
men von Transaktionen. Gandini (2019) versteht Reputation als eine „fiktive 
Ware“ der Plattformökonomie, die eine ähnliche Rolle spiele wie das Geld beim 
Aufstieg des modernen Kapitalismus. Reputation bestimme den Zugang zu Res-
sourcen, Einkommen und Marktchancen. Gandini betont, dass RSS die Voraus-
setzung effizienter Austauschbeziehungen in der Plattformökonomie sind. Für 
die Plattformen sind die RRS zudem ein zentrales Mittel des algorithmischen 
Managements und der Kontrolle der Arbeitenden (Kellogg et al., 2020; Krzyw-
dzinski & Gerber, 2021), allerdings gibt es bislang wenig systematische For-
schung über unterschiedliche Ausprägungen von RRS.

Existierende Studien deuten darauf hin, dass sich RRS zwischen unterschied-
lichen Plattformtypen unterscheiden, insbesondere zwischen Mikrotask- und 
Makrotaskplattformen. Makrotaskplattformen wie Upwork, Freelancer.com 
oder 99designs implementieren aufwendige RRS, die eine Vielzahl unterschied-
licher Daten kombinieren (z. B. Bewertungen, Informationen über Kommunika-
tion mit Kunden, Engagement auf der Plattformen), um auf diese Weise Anreize 
für unterschiedliche Formen der Aktivität und Leistung zu setzen (Schörpf et al., 
2017). Zudem nutzen Makrotaskplattformen oftmals sogenannte Gamification-
Ansätze, die Wettbewerbe, Auszeichnungen und Titel beinhalten (Blohm & Lei-
meister, 2013; Dale, 2014; Schörpf, Flecker & Schönauer, 2017). Jabagi et al. 
(2019) sehen im Social Badging einen besonders effektiven Mechanismus, um 

http://Freelancer.com
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Vertrauen zu gewährleisten und Crowdworker:innen zu motivieren. Social Bad-
ging belohnt positive Leistungen und vermeidet Demotivierung.

Demgegenüber scheinen Mikrotaskplattformen eher eine begrenzte Zahl 
„objektiver“ Daten (Kundenbewertungen, Zeit, Anzahl ausgeführter Aufträge) 
zu nutzen (Gerber & Krzywdzinski, 2019). Offenbar hängt die Komplexität der 
RRS auch mit der Aufgabenkomplexität zusammen (Leimeister et al., 2016). 
Allerdings gibt es bislang kaum Forschung und systematische Vergleiche der 
Funktionsweise unterschiedlicher RRS auf Plattformen.

2.2	 Wahrnehmung und Auswirkungen der RRS

In der Forschung wird zumeist angenommen, RRS hätten eine erhebliche Wir-
kung auf das Verhalten der Menschen. Mau (2019) sowie Fourcade & Healy 
(2024) argumentieren, dass RRS starken normativen Druck auf das Verhalten 
ausüben, da sie einen permanenten Vergleich des eigenen Handelns mit ande-
ren bieten, erwünschtes Verhalten belohnen und unerwünschtes sanktionieren.

Die Forschungslage in der Arbeitssoziologie liefert allerdings widersprüch-
liche Befunde zur Wirksamkeit der RRS. Ein Teil der Forschung sieht die RRS 
als wirksam an, da sie Anerkennung vermitteln und Handlungsanreize setzen. 
Schörpf, Flecker & Schönauer (2017) haben herausgefunden, dass Neueinstei-
ger:innen auf Plattformen für Kreativarbeit oftmals bewusst zu niedrige Preise 
ansetzen und auch unrentable Aufträge annehmen, um gute Kundenbewertungen 
zu sammeln und sich damit ein höheres Ranking zu erarbeiten. Nach Gandini 
(2016) wird das „Reputationskapital“ zu einer wichtigen Ressource der Crowd-
worker:innen.

Ein anderer Teil der Forschung betont die Intransparenz der RRS und der Met-
riken, die ihnen zugrundeliegen, und sieht genau darin einen wichtigen Grund für 
ihre Wirksamkeit. Die Arbeitenden wissen, dass Kundenbewertungen ein wich-
tiges Element der RRS sind, sie haben aber oftmals keine genauen Informatio-
nen darüber, welche weiteren Faktoren in die RRS eingehen. Diese Unsicherheit 
erzeugt ein Arbeitsverhalten, das verschiedene, von den Arbeitenden als relevant 
vermutete Leistungsaspekte zu maximieren versucht, wie in Studien über Uber 
und Deliveroo sowie andere Plattformen herausgearbeitet wurde (Ivanova et al., 
2018; Lee et al., 2015; Möhlmann & Zalmanson, 2017; Rosenblat & Stark, 2016). 
Studien über Uber heben hervor, dass Fahrer:innen zögern, unattraktive Aufträge 
abzulehnen, weil sie negative Auswirkungen auf ihre Bewertung auf der Platt-
form fürchten, ohne aber genaue Kenntnisse über die Funktionsweise des RRS 
zu haben (Möhlmann & Zalmanson, 2017). Rosenblat & Stark (2016) argumen-
tieren, dass das von Uber genutzte RRS auf eine umfassende Steuerung des Ver-
haltens von Fahrer:innen abziele und dazu auf eine permanente Kommunikation 
von Leistungsmetriken setze. In ihrer Studie über Foodora und Deliveroo in Ber-
lin zeigen Ivanova et al. (2018), dass der Zugang zu den besten Arbeitsschichten 
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durch die algorithmischen Rankingsysteme für schlecht bewertete Plattformar-
beiter:innen automatisch eingeschränkt wird. Ähnlich argumentieren Wood et al. 
(2019), dass RRS einen großen Leistungsdruck auf die Arbeitenden ausüben. Sie 
zeigen, dass Plattformarbeiter:innen auf Gigwork-Plattformen befürchten, dass 
das Nichteinhalten knapper Fristen zu negativen Kundenbewertungen führen 
könnte. Sie arbeiten daher lange und oftmals ohne Pausen. Zu ähnlichen Befunden 
kommen Pulignano et al. (2024) in ihrer Analyse von Crowdwork-Plattformen.

Es gibt aber auch Studien, die die Wirksamkeit von RSS in Frage stellen. 
Einer der Gründe dafür ist die sogenannte „Reputation Inflation“ auf Plattfor-
men (Filippas et al., 2018; Nosko & Tadelis, 2015). Auf sehr unterschiedlichen 
Plattformen wurde die Tendenz festgestellt, dass die Bewertungen der Arbeits-
leistung aufgrund von Mechanismen der Reziprozität (aber auch der Sorge, eine 
schlechte Gegenbewertung zu bekommen) häufig sehr positiv sind.

Ein anderer Grund für die fehlende Wirksamkeit ist die Wahrnehmung, dass 
Fairness fehle. Plattformen wie Amazon’s Mechanical Turk (AMT) sind immer 
wieder kritisiert und als „unfair by design“ bezeichnet worden (Fieseler et al., 
2019), da ihren Bewertungssystemen Fairness fehle. Forschung über Plattform-
arbeit zeigt, dass wahrgenommene Intransparenz und Willkür von RRS dazu füh-
ren können, dass Plattformarbeiter ihre Legitimität in Frage stellen und die RRS 
unterlaufen (Lee et al., 2019; Wang et al., 2020). In Bezug auf Uber argumentie-
ren Möhlmann & Zalmanson (2017), dass Fahrer:innen die Plattform wegen der 
Autonomie, die sie verspricht, gewählt haben – und sich eingeschränkt und betro-
gen fühlen, wenn sie den Eindruck gewinnen, das RRS sei unfair oder ihnen wür-
den Informationen ausdrücklich vorenthalten. Die Autoren stellen fest, dass die 
Fahrer:innen eigene Theorien über das RRS entwickeln, wie z. B. die Annahme, 
dass Uber die Bewertungen verzerre, um die Fahrer:innen zu manipulieren, oder 
dass sie ihnen, kurz bevor sie sich für einen Bonus qualifizierten, weniger Fahr-
ten anböten. Als Antwort darauf entwickeln die Fahrer:innen eigene Strategien, 
indem sie z. B. die Uber-App und das GPS für einen kurzen Moment ausschalten, 
um unattraktive Fahrten und negative Auswirkungen auf ihre Bewertungen zu 
vermeiden (Lee et al., 2015; Rosenblat & Stark, 2016). Offenbar werden also die 
Wahrnehmung und die Wirksamkeit von RRS durch die Transparenz und Fair-
ness der Systeme beeinflusst (Pulignano, Muszyński et al., 2024).

2.3	 RRS, Lernhaltigkeit und Lernförderlichkeit

In der Arbeitssoziologie gilt das Lernen als Voraussetzung von Arbeit sowie als 
zentrales Element des Arbeitsprozesses selbst (Böhle & Sauer, 2019). Die Mög-
lichkeiten des Lernens im Arbeitsprozess – seine Lernförderlichkeit (Dehnbostel, 
2018; Frieling et al., 2009) – beeinflussen einerseits die Qualität der Arbeit aus 
der Sicht der Arbeitenden wesentlich, andererseits wirken sie sich auch auf die 
Produktivität der Arbeit und die Qualität der Produkte aus. In diesem Abschnitt 
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wird der verwandte Begriff der Lernhaltigkeit genutzt, um die Möglichkeiten der 
Anwendung von Wissen in unterschiedlichen Arbeitskontexten im Hinblick auf 
Problemerfahrung, Handlungsspielräume, Variabilität, Ganzheitlichkeit und sozi-
ale Interaktion zu beschreiben. Von besonderer Bedeutung ist dabei der Unter-
schied zwischen Mikrotask- und Makrotaskplattformen. Auf Mikrotaskplattfor-
men zeichnen sich die Aufgaben durch eine sehr geringe Variabilität, eine hohe 
Fragmentierung, eher geringe Handlungsspielräume und wenig Interaktion, also 
insgesamt durch eine geringe Lernhaltigkeit aus. Demgegenüber sind die Aufga-
ben auf Makrotaskplattformen oftmals vielfältiger, komplexer und ganzheitlicher, 
zudem bieten sie größere Handlungsspielräume und erfordern teilweise erhebli-
che Problemlösungskompetenz.

Die Möglichkeiten der Arbeitenden, im Rahmen von Plattformarbeit zu lernen 
und sich zu entwickeln, sind bislang nur begrenzt Gegenstand von Forschung. 
Eine Ausnahme sind die Arbeiten von Margaryan (2019; 2024), die sich expli-
zit mit Lernen auf Mikrotaskplattformen befassen. Margaryan unterscheidet eine 
expansive und eine restriktive Gestaltung von Lernmöglichkeiten auf Plattfor-
men. In restriktiven Settings sind die Lernmöglichkeiten auf ein genau begrenz-
tes Set von konkreten Aufgaben begrenzt und es herrscht die Erwartung vor, dass 
die Arbeiten ohne intensives Lernen aufgenommen werden können; es gibt zudem 
wenig organisationale Unterstützung des Lernens und wenig Transparenz über 
Entwicklungsmöglichkeiten. In expansiven Settings werden hingegen Entwick-
lungsmöglichkeiten und damit Lernmöglichkeiten über die gerade ausgeübten 
Aufgaben hin angeboten, es gibt zudem Weiterbildungsangebote und Entwick-
lungswege. Margaryan zeigt, dass Mikrotaskplattformen zwar größtenteils zum 
restriktiven Pol tendieren, aber dennoch begrenzte Entwicklungswege sowie Aus-
tauschforen bieten und damit selbstorganisiertes Lernen zumindest in Ansätzen 
unterstützen.

In der folgenden Analyse wird im Anschluss an Margaryan erwartet, dass selbst 
Mikrotaskplattformen Lernmöglichkeiten bieten, die aber stärker restriktiv gestal-
tet sind, während Makrotaskplattformen expansivere Lernmöglichkeiten bieten. 
In anderen Worten wird vorab angenommen, dass es Unterschiede in der Lernhal-
tigkeit von Plattformtypen gibt, die sich auch in unterschiedlich intensivem Lern-
verhalten im Vergleich zwischen Mikro- und Makrotaskplattformen auswirken.

Der Begriff der Lernförderlichkeit wird in der folgenden Analyse für die 
Gestaltung der RRS genutzt. Es wird untersucht, inwiefern die RRS Entwick-
lungswege schaffen, Qualifikationen einbeziehen, Interaktionen mit Kund:in-
nen und mit anderen Arbeitenden auf der Plattform fördern, und zudem auch 
Anreize für Lernen setzen. Dies ist nach Margaryan ein Charakteristikum expan-
siver Gestaltung von Lernmöglichkeiten. Die Analyse prüft zudem, inwiefern sich 
die Bedeutung von Qualifikationen und Lernpraktiken zwischen Plattformen mit 
RRS und ohne RRS unterscheiden. Van Slageren und Herrmann (2024) argumen-
tieren, dass RRS auf Plattformarbeitsmärkten eine wichtige Rolle als Signalgeber 
im Hinblick auf Qualifikationen und Kompetenzen übernehmen.
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3	 Forschungsdesign und Datengrundlage

Für die Analyse werden im Folgenden Daten aus dem von Martin Krzywdzinski 
und Christine Gerber durchgeführten Projekt „Zwischen digitaler Bohème und 
Prekarität. Arbeit und Leistung in der Crowd“ (2016–2019) im Hinblick auf die 
Fragestellungen des Projekts „Crowdwork –Subjektivierung, Wissen, Beruflich-
keit und Lernen“ neu ausgewertet. Der qualitative Teil der Daten besteht aus 
15 Fallstudien von Crowdwork-Plattformen in Deutschland und den Vereinig-
ten Staaten. Untersucht wurden Ansätze zur Rekrutierung von Crowdworker:in-
nen, die Steuerung und Regulierung der Leistung sowie die Kommunikation mit 
Crowdworker:innen. Die Fallstudien basieren auf einer Analyse der Websites 
und offiziellen Dokumente der Plattformen, ihrer Arbeitsoberflächen für Crowd-
worker:innen und ihrer Kommunikationsforen. Zudem wurden 32 ein- bis zwei-
stündige leitfadenbasierte Interviews mit Vertreter:innen der Plattformen geführt 
(Gerber & Krzywdzinski, 2019).

Einbezogen wurden sowohl Mikrotask- als auch Makrotaskplattformen. Mik-
roaufgaben können als Routineaufgaben (z. B. Bildkategorisierung, Überprüfung 
von Lead-Daten, kurze Audiotranskriptionen) definiert werden oder als Aufga-
ben, die kein spezifisches Wissen erfordern (z. B. kurze Produktbeschreibun-
gen, Testen von Apps). Makroaufgaben hingegen sind komplex und erfordern 
ein hohes Maß an Kreativität und spezifischen, teilweise professionellen Wis-
sens (z. B. Designtätigkeiten, Softwareprogrammierung, Entwicklung von Pro-
duktkonzepten, wissenschaftliche Problemlösungen). Diese Aufgaben lassen sich 
nicht aufgliedern und werden als mehrtägige oder mehrwöchige Projekte organi-
siert. Für die Auswahl der Plattformen wurde auf Basis von Internetrecherchen 
eine Liste aller Plattformen in Deutschland und ausgewählten Metropolregionen 
in den USA (Bay Area, Boston, Chicago, New York) erstellt. Die identifizierten 
60 Plattformen wurden per Telefon und E-Mail kontaktiert, bis eine Stichprobe 
von 15 Fallstudien erreicht war, die Mikro- und Makroplattformen gleicherma-
ßen repräsentierte.

Basierend auf den Erkenntnissen der qualitativen Fallstudien wurde eine stan-
dardisierte Befragung der Crowdworker:innen auf den Plattformen entwickelt. 
Auf vier Plattformen wurde die Befragung als bezahlte Aufgabe auf die Platt-
form gestellt. Bei den anderen Plattformen wurde die Einladung zur Umfrage über 
die Plattform selbst oder (wenn die Plattformen die Teilnahme an der Umfrage 
ablehnten) über Social Media (Facebook, LinkedIn, Reddit, Xing) und die Kom-
munikationsforen der Plattformen an die Crowdworker:innen versandt. Insge-
samt umfasst die so realisierte Stichprobe 1.131 Personen. In unseren Fallstu-
dien erhielten wir von den Plattformen Informationen über die Zusammensetzung 
der Crowdworker:innen nach Geschlecht und Alter. Hinsichtlich des Geschlechts 
weicht unsere Stichprobenzusammensetzung nur geringfügig von der tatsächli-
chen Zusammensetzung der Crowdworker:innen auf den untersuchten Plattfor-
men ab, Crowdworker:innen unter 35 Jahren sind jedoch etwas unterrepräsentiert.
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Da wir die Teilnehmenden nicht zufällig gezogen haben, repräsentieren unsere 
Daten ein „Convenience Sample“, dessen Charakteristika nicht über die von uns 
befragten Plattformen hinaus verallgemeinert werden können. Zugleich reprä-
sentierten die von uns befragten Plattformen im Jahr 2019 insgesamt 14 Mil-
lionen registrierte Crowdworker:innen, was einen erheblichen Anteil an der 
Gesamtzahl der Beschäftigten in diesem Sektor darstellte. Unsere Stichprobe ist 
in ihrer Zusammensetzung weitgehend vergleichbar mit den Studien zu Deutsch-
land (Bonin & Rinne, 2017; Leimeister et al., 2016) und den Vereinigten Staaten 
(Difallah et al., 2018; Popiel, 2017).

Tabelle 1 gibt einen Überblick über die Zusammensetzung unseres Sam-
ples. Deutlich ist, dass die Crowdworker:innen zumeist jung und in der ersten 
oder der mittleren Phase ihres beruflichen Werdegangs waren. Fast 31 Prozent 
waren in Vollzeit und fast 15 Prozent in Teilzeit regulär beschäftigt und übten die 
Plattformarbeit neben der regulären Beschäftigung aus. Weitere knapp 16 Pro-
zent waren in Ausbildung und etwa 9 Prozent offiziell arbeitslos oder in Rente. 
Nur etwa 30 Prozent der Crowdworker:innen waren von ihrem Haupterwerbs-
status her selbstständig. Der Charakter von Plattformarbeit als Nebenbeschäfti-
gung wird auch in den Arbeitszeiten deutlich. Nur etwa 11 Prozent der befragten 
Crowdworker:innen arbeiteten mindestens 30 Stunden pro Woche auf Plattfor-
men, d. h., nur dieser Anteil kann als Vollzeit-Crowdworker:innen angesehen 
werden. Etwa 37 Prozent der Crowdworker:innen arbeiteten zwischen 10 und 
30 Stunden pro Woche auf Plattformen, womit dies für sie eine Teilzeitbeschäfti-
gung darstellt. Über die Hälfte der Crowdworker:innen waren maximal 10 Stun-
den pro Woche auf Plattformen tätig. Für sie repräsentierte Plattformarbeit einen 
Nebenverdienst.

Tab. 1	 Soziodemographische Zusammensetzung des Crowdworker:innen-Samples

Geschlecht Frauen 46,4 %

Männer 52,1 %

Andere 0,5 %

Keine Angabe 1,0 %

Alter Unter 20 2,5 %

20–29 31,0 %

30–39 32,5 %

40–49 18,0 %

50–59 10,5 %

60–69 5,0 %

70 und älter 0,3 %
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Primärer Beschäftigungsstatus Vollzeit regulär beschäftigt 30,9 %

Teilzeit regulär beschäftigt 14,7 %

Selbstständig 29,7 %

Student:in, in Ausbildung 15,6 %

Arbeitslos, in Rente, anderes 9,1 %

Durchschnittliche Arbeitsstunden 
auf der Plattform pro Woche

Mehr als 40 Stunden 4,7 %

30–40 Stunden 6,8 %

20–30 Stunden 14,5 %

10–20 Stunden 22,7 %

Bis zu 10 Stunden 51,3 %

N 1.131

Quelle: Krzywdzinski & Gerber, 2019

Der verwendete Fragebogen bestand aus 29 Fragen und deckte die folgenden 
Themen ab: (a) Grundlegende Informationen über die Arbeitssituation (Arbeits-
zeiten, Art der Tätigkeit usw.), (b) Formen der Leistungsbewertung, (c) Reputati-
ons- und Rankingsysteme, (d) Interaktion mit der Crowd-Community, (e) Wahr-
nehmung der Arbeitsbedingungen, (f) soziodemografische Informationen (Alter, 
Geschlecht usw.).

Für die Analyse der Lernhaltigkeit der Plattformarbeit wird im Folgenden die 
im Fragebogen enthaltene Frage nach den Möglichkeiten, eigenes fachliches 
Wissen in die Arbeit einzubringen, genutzt. Die Analyse der Lernförderlichkeit 
beruht auf Fragen nach Möglichkeiten der Qualifizierung sowie nach Entwick-
lungsmöglichkeiten und Entwicklungswegen auf Plattformen.

4	 Empirische Analyse

Die Analyse besteht aus drei Schritten. Im ersten Schritt werden die RRS auf 
den Plattformen anhand der qualitativen Fallstudien beschrieben. Im zweiten 
Schritt liegt der Fokus darauf, inwieweit diese Systeme den Crowdworker:in-
nen bekannt sind und wie fair, wertschätzend und belastend sie sind. Im dritten 
Schritt wird der Zusammenhang zwischen den RRS und Qualifikationen und 
Lernen auf Plattformen untersucht.
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4.1	 Varianten von Reputations- und Rankingsystemen

Auf den von uns untersuchten Plattformen ließen sich zwei Arten von RRS iden-
tifizieren, die sich auch weitgehend den beiden Typen Mikro- und Makrotask-
plattformen zuordnen ließen (Tabelle 2). Auf den Mikrotaskplattformen fanden 
sich einfache RRS, die eine kleine Anzahl objektiver Kriterien (z. B. Anzahl bear-
beiteter Aufträge, Kundenbewertungen) nutzten. Makrotaskplattformen setzen 
hingegen komplexe RRS ein, die zumeist eine größere Zahl von Faktoren ent-
hielten: Über Kriterien wie Anzahl von Aufträgen und Kundenbewertungen hin-
aus spielten auch die Bewertung der Kommunikation mit Kunden oder auch das 
Peer-Feedback auf der Plattform eine Rolle.

Tab. 2	 Typen von Reputations- und Rankingsystemen (RRS) auf den untersuchten Plattformen

Komplexe RRS Einfache RRS

Kr
ite

rie
n

	– Qualitätsbewertungen durch Kunden
	– Qualifikationen, Zertifikate, Erfahrung
	– Bearbeitete Aufträge (Anzahl, Teilnahme an 

Wettbewerben)
	– Einzelne Plattformen zusätzlich: Anzahl Stammkunden 

(wiederholte Aufträge)
	– Stundensatz
	– Durchschnittszeit der Beantwortung von Kundenanfragen
	– Peer-Bewertungen durch PlattformCommunity
	– Interaktion mit Community (Feedback, Peer-

Bewertungen)

	– Kundenbewertung der letzten Aufträge
	– Qualifikationsniveau
	– Punktesysteme für Erfahrung 

(Anzahl bearbeiteter Aufträge) 
	– Einzelne Plattformen zusätzlich: Punkte-

abzüge für abgelehnte Aufträge

Da
rst

el
lu

ng

	– Durchschnittliche Bewertungen, Sterne
	– Anzahl von bearbeiteten Aufträgen, Erfahrung
	– Einzelne Plattformen zusätzlich: Auszeichnungen 
	– Information über Zeiten der Verfügbarkeit auf der 

Plattform

	– Zugang zu lernhaltigeren und besser 
bezahlten Aufträgen

Au
sw

irk
un

g

	– Profilseiten öffentlich sichtbar
	– Reputationsbewertungen (z. B. Beginner, Mid- oder Pro-

Niveau)
	– Einzelne Plattformen zusätzlich: KundenFeedback
	– Zeit für Beantwortung von Kundenanfragen
	– Anzahl bearbeiteter Projekte, Anzahl der Erfolge bei 

Wettbewerben
	– Zusätzliche Kennzeichnungen von „top ranked“ 

u. a. Kategorien 
	– Community-Feedback
	– Auszeichnungen

	– Matching-Algorithmen, die Kunden 
bestimmte Crowdworker vorschlagen

	– Sichtbarkeit auf der Plattform 
für Kunden

	– Einzelne Plattformen zusätzlich: Zugang 
zu bestimmten Aufträgen, besonderen 
Projekten 
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Auch die Darstellung der RRS unterscheidet sich zwischen den Plattformen. Nur 
eine der von uns untersuchten Plattformen verfügte über keinerlei externe Dar-
stellung und nutzte Angaben über erfolgreich bearbeitete Aufträge rein intern für 
die Steuerung des Zugangs der Crowdworker:innen zu Aufträgen. Alle anderen 
Plattformen stellten einzelne oder viele Kennzahlen ihrer RRS auf den Crowd-
worker-Profilen dar. Einzelne Plattformen folgten dem Trend der Gamification 
und nutzten Auszeichnungen wie „Crowdworker des Monats“, „Rising Talent“, 
„Best Feedback“ und andere. Auf manchen Plattformen wurden nur Bewertun-
gen, Aufträge oder Punkte angezeigt, die innerhalb einer bestimmten zurücklie-
genden Zeit erreicht wurden. Damit sollten Anreize für eine regelmäßige aktive 
Präsenz auf der Plattform gesetzt werden.

Die Auswirkungen der RRS waren auf allen Plattformen ähnlich. Immer hing 
von den RRS der Zugang zu anspruchsvolleren und bessert bezahlten Aufträgen 
ab. Dies beruhte entweder darauf, dass ein bestimmter Reputationswert für den 
Zugang zu Aufträgen benötigt wurde, oder dass ein hoher Reputationswert auch 
zu einer besseren Sichtbarkeit für Kund:innen führte (bzw. Matching-Algorith-
men bestimmte Crowdworker:innen den Kund:innen vorschlugen).

Die verbreitete Nutzung von RRS auf den von uns untersuchten Plattfor-
men spiegelt sich in den Antworten der Crowdworker:innen wieder. Von den 
272 interviewten Crowdworker:innen auf Makrotaskplattformen antworteten nur 
13 (das entspricht knapp 5 Prozent), dass es für ihre Aufgaben auf ihrer Platt-
form kein RRS gibt bzw. dass sie es nicht wissen. Etwas weniger sichtbar waren 
die RRS für die Crowdworker:innen auf Mikrotaskplattformen. Hier antworte-
ten 221 von 859 Befragten (26 Prozent), dass es bei ihnen kein RRS gibt bzw. 
dass sie es nicht wissen.

Abbildung 1 zeigt die Einschätzungen der Crowdworker:innen im Hinblick 
auf die relevanten Faktoren für ihr Abschneiden im RRS. Sowohl auf Mikro- 
als auch auf Makrotaskplattformen wurde die Qualität der eigenen Arbeit (aus-
gedrückt in Kundenbewertungen) als der bei Weitem wichtigste Faktor wahr-
genommen. Auf Mikrotaskplattformen waren die regelmäßige Bearbeitung von 
Aufträgen sowie das Qualifikationsniveau weitere wichtige Faktoren. Sie spiel-
ten auch auf Makrotaskplattformen eine Rolle, allerdings waren hier auch die 
schnelle und freundliche Kommunikation mit Kunden sowie eine lange Erfah-
rung auf der Plattform sehr wichtig.

Diese Gestaltung der RRS legt nahe, dass sie Auswirkungen auf das Lernen 
und die Qualifikationstätigkeit in der Plattformarbeit haben. Erstens fördern ins-
besondere komplexe RRS eine aktive Kommunikation mit Kund:innen und auch 
mit der Plattform-Community – dies kann sich durchaus in Lernprozessen im 
Hinblick auf Kommunikationsfertigkeiten auswirken (Margaryan, 2024). Zwei-
tens wird das Qualifikationsniveau von immerhin 44,7 Prozent der Crowdwork-
er:innen auf Mikrotaskplattformen und von 34,8 Prozent derjenigen auf Makro-
taskplattformen als relevant für die eigene Bewertung im RRS betrachtet, was ein 
Hinweis auf die Lernhaltigkeit der Aufgaben ist. Dies könnte ein Anreiz für Quali-
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fizierungsaktivitäten sein. Ob sich die RRS allerdings in diesem Sinne auswirken, 
hängt auch davon ab, inwieweit sie als fair und transparent angesehen werden.

Abb. 1	 �Was beeinflusst den Ranking-/Reputationswert auf der Plattform (in Prozent der 
Plattformarbeitenden)

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Krzywdzinski & Gerber, 2019. Mikrotaskplattformen n=638, Makro-
taskplattformen n=259

4.2	 Wahrnehmung der Ranking- und Reputationssysteme

Ein bemerkenswerter und auch durchaus überraschender Befund angesichts der 
kritischen Forschungsliteratur über RRS (Ivanova et al., 2018; Lee et al., 2015; 
Möhlmann & Zalmanson, 2017; Rosenblat & Stark, 2016) ist die sehr positive 
Bewertung der RRS durch die von uns befragten Crowdworker:innen. Über 
die Hälfte der befragten Mikrotask-Crowdworker:innen bewertete die RRS auf 
ihren Plattformen als fair, transparent und als eine Anerkennung (Abbildung 2). 
Ein weiteres Viertel bis Drittel der befragten Mikrotask-Crowdworker:innen 
sah die RRS zumindest teilweise als fair, transparent und eine Anerkennung an. 
Nur eine Minderheit von rund 10 Prozent bewertete die RRS als nicht fair und 
nicht transparent.

Trotz dieser positiven Bewertung wurden die RRS jedoch auch als ein Stress-
faktor wahrgenommen. Immerhin 28 Prozent der befragten Mikrotask-Crowd-
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worker bezeichneten die RRS als eine Belastung aufgrund des Wettbewerbs-
drucks, weitere 24 Prozent empfanden sie zumindest teilweise als eine Belastung. 
Es kommt auch durchaus vor, dass bestimmte Aspekte der Systeme oder einzelne 
Bewertungen nicht als fair wahrgenommen werden. Je nach Plattform berichte-
ten 10 bis 30 Prozent der befragten Crowdworker:innen, dass sie zumindest gele-
gentlich schon einmal eine unfaire Bewertung bekommen hätten. Dies wider-
spricht aber offenbar nicht dem insgesamt eher positiven Bild der RRS.

Abb. 2	 Wahrnehmung der RRS auf Mikrotaskplattformen (in Prozent der Plattformarbeitenden)

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Krzywdzinski & Gerber, 2019

Die Wahrnehmungen der Crowdworker:innen auf Makrotask-Plattformen fielen 
sehr ähnlich aus (Abbildung 3). Auch hier bewertete über die Hälfte der Befrag-
ten die RRS als fair und transparent, ein weiteres Viertel bis Drittel zumindest 
teilweise als fair und transparent. Die Rolle der RRS als Anerkennungsinst-
rument war hier noch stärker ausgeprägt. Über 80 Prozent sahen die RRS als 
Ausdruck von Anerkennung für die eigene Arbeit, weitere 12 Prozent zumin-
dest teilweise als Anerkennung. Auch hier ging aber die positive Bewertung der 
RRS dennoch damit einher, dass fast die Hälfte der Befragten die RRS zumin-
dest teilweise als einen Wettbewerbsmechanismus ansah, der auch belastend 
wirken kann.
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Abb. 3	 Wahrnehmung der RRS auf Makrotaskplattformen (in Prozent der Plattformarbeitenden)

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Krzywdzinski & Gerber, 2019

In diesen Befunden zeigt sich die Ambivalenz der RRS. Sie vermitteln Aner-
kennung und werden durchaus mehrheitlich als fair und transparent angesehen. 
Der Wettbewerb um gute Rankings und Reputationswerte erzeugt aber auch 
Belastungen, die in der Forschung gut beschrieben sind: lange Arbeitszeiten und 
Bemühungen um eine möglichst regelmäßige Präsenz auf den Plattformen, die 
auch zu Unterbrechungen von Ruhe- und Urlaubszeiten führt (Krzywdzinski & 
Gerber, 2020).

4.3	 Reputationssysteme, Lernhaltigkeit und Lernförderlichkeit

Bereits zu Beginn dieses Beitrags wurde argumentiert, dass es im Hinblick auf 
die Lernhaltigkeit der Arbeit einen deutlichen Unterschied zwischen Mikro- und 
Makrotaskplattformen gibt. Die Arbeit auf Mikrotaskplattform bietet zumeist 
wenig Handlungsspielräume, ist stark standardisiert und besteht aus sehr klein-
teiligen Aufgaben, während auf Makrotaskplattformen Aufgaben komplexer und 
ganzheitlicher sowie die Handlungsspielräume größer sind. Dieser Unterschied 
zeigt sich deutlich in unserer Befragung, wie Abbildung 4 verdeutlicht. Sie ent-
hält Antworten auf die Frage, ob die Crowdworker:innen in ihrer Plattformarbeit 
ihr fachliches Wissen anwenden können. Die gestrichelte Linie zeigt die durch-
schnittlichen Antworten auf Mikrotaskplattformen, die durchgezogene die auf 
Makrotaskplattformen. Die Linie liegt im Fall der Makrotaskplattformen deut-
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lich höher: Im Durchschnitt sagen die Crowdworker:innen hier eher „ja“, wäh-
rend sie auf Mikrotaskplattformen nur teilweise ihr fachliches Wissen anwenden 
können. Dennoch ist es bemerkenswert, dass selbst die Antworten auf Mikrotask-
plattformen etwa in der Mitte der Skala liegen. Dies bestätigt die Befunde von 
Margaryan (2019; 2024), dass selbst in dieser sehr restriktiven Lernumgebung 
Spielräume für Anwendung fachlichen Wissens existieren.

Abb. 4	 Zusammenhang fachliches Wissen und Reputationssystem (Trendlinie)

Interessant ist der Vergleich von Konstellationen mit und ohne RRS innerhalb 
der jeweiligen Plattformtypen. Wie Abbildung 4 verdeutlicht, werden sowohl 
auf Mikrotaskplattformen als auch auf Makrotaskplattformen die Möglichkeiten 
zur Nutzung des fachlichen Wissens etwas positiver bewertet, wenn es ein RRS 
gibt. Für diesen Zusammenhang liegen zwei Erklärungen nahe. Erstens kann 
angenommen werden, dass RRS eher für komplexere Aufgaben genutzt werden 
und dass dieser Zusammenhang auch innerhalb bestimmter Plattformtypen gilt. 
Hinter dem Zusammenhang, der in Abbildung 4 dargestellt ist, würden demnach 
unterschiedliche Aufgaben und Anforderungen stehen. Zweitens ist es durchaus 
denkbar, dass die RRS die Wahrnehmung der Crowdworker:innen im Hinblick 
auf die Relevanz fachlichen Wissens stärken, indem sie unterschiedliche Erfah-
rungs- und Kompetenzniveaus sichtbar machen.

Abbildung 5 wechselt die Perspektive von der Lernhaltigkeit zur Lernförder-
lichkeit. Sie zeigt Antworten auf die Frage, inwieweit die Crowdworker:innen 
im Rahmen der Plattformarbeit neue Qualifikationen und Fertigkeiten entwi-
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ckeln konnten. Es zeigt sich erstens wieder ein Unterschied zwischen den Mik-
rotaskplattformen (gestrichelte Linie) und den Makrotaskplattformen (durchge-
zogene Linie), wenngleich er nicht ganz so deutlich ausgeprägt ist wie im Falle 
der Anwendung fachlichen Wissens. Dennoch beantworten Crowdworker:innen 
auf Makrotaskplattformen die Frage nach dem Erwerb neuer Qualifikationen und 
Fertigkeiten etwas positiver als Crowdworker:innen auf Mikrotaskplattformen.

Abb. 5	 Zusammenhang Qualifikationserwerb und Reputationssystem (Trendlinie)

Der Unterschied zwischen Crowdworker:innen auf Plattformen mit und ohne 
RRS ist allerdings mindestens genauso groß wie zwischen Mikro- und Makro-
taskplattformen. In beiden Fällen werden die Möglichkeiten des Qualifikations-
erwerbs deutlich positiver eingeschätzt, wenn es ein RRS auf der Plattform gibt. 
Wiederum sind zwei Erklärungen für diesen Befund denkbar. Erstens setzen RRS 
oftmals direkte Anreize für Lernen und Qualifizierung (Abbildung 1), zudem 
ergeben sich indirekte Anreize durch die in vielen RRS positiv bewertete Qualität 
der Arbeit sowie gute Kommunikation mit Kund:innen und anderen Crowdwork-
er:innen. Zweitens machen RRS Unterschiede zwischen Crowdworkern sichtbar, 
die durchaus auch als Qualifikationsunterschiede interpretierbar sind (Van Sla-
geren & Herrmann, 2024).

Der letzte hier betrachtete Indikator lernförderlicher Arbeitsgestaltung auf 
Plattformen ist die Existenz von Entwicklungsmöglichkeiten. Hier können RRS 
durchaus eine Rolle spielen, denn mit ihrer Hilfe lassen sich unterschiedliche 
Stufen in Entwicklungswegen gestalten, die jeweils mit Zugang zu Aufträgen 
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unterschiedlicher Komplexität und mit unterschiedlichem Verantwortungsum-
fang verbunden sind. Auf etlichen Plattformen eröffnet beispielsweise ein hohes 
Ranking Zugang zu Aufgaben der Qualitätssicherung, bei denen etwa Auf-
träge anderer Crowdworker:innen überprüft werden, oder der Teamleitung bei 
umfangreicheren Aufträgen.

Abb. 6	 Zusammenhang Aufstiegswege und Reputationssystem (Trendlinie)

Wie Abbildung 6 zeigt, bestehen im Hinblick auf Entwicklungsmöglichkeiten 
keine Unterschiede zwischen Mikro- und Makrotaskplattformen, wenn es dort 
keine RRS gibt. In diesem Fall werden auf beiden Plattformtypen die Entwick-
lungsmöglichkeiten eher negativ beurteilt. Existieren allerdings RRS, berichten 
Crowdworker:innen sowohl auf Mikro- als auch auf Makrotaskplattformen, dass 
zumindest teilweise Entwicklungsmöglichkeiten vorhanden sind, wobei dieser 
Zusammenhang auf Makrotaskplattformen etwas stärker ins Gewicht fällt.

5	 Diskussion und Schlussfolgerungen

RRS werden in der Forschung kritisch gesehen und gelten als ein Instrument der 
Managementkontrolle (Kellogg et al., 2020; Rosenblat & Stark, 2016; Wood et al., 
2019). Zugleich betonen manche Studie auch die Rolle der RRS bei der Entwicklung 
von sozialem Kapital auf Plattformen (Gandini, 2016) und ihre Signalwirkung für 
Qualifikationen auf den Onlinearbeitsmärkten (Van Slageren & Herrmann, 2024).
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Der Fokus der hier vorgenommenen Analyse lag auf der Wahrnehmung der 
Crowdworker:innen im Hinblick auf die Funktionsweise der RRS. Dabei zeigte 
sich grundsätzlich, dass die RRS in erstaunlichem Maße als transparent und fair 
betrachtet werden – erstaunlich angesichts des kritischen Tenors der bisherigen 
Forschung. In dieser Hinsicht liefert unsere Analyse neue Befunde, die diejeni-
gen bisheriger Studien in Frage stellen. Auch unsere Analyse zeigt dabei, dass die 
Crowdworker:innen ihre Augen nicht vor den negativen Wirkungen der RRS ver-
schließen, die sie vor allem im Wettbewerb um Reputation und im daraus resul-
tierenden Stress sehen (Pulignano, Marino et al., 2024). Zugleich werden aber 
die RRS durchaus als Ausdruck von Anerkennung und als wichtiger Ausweis der 
eigenen Leistung aufgefasst.

Unsere Analyse zeigt einen klaren Zusammenhang zwischen RRS und Lern-
haltigkeit. Er liegt daran, dass RRS etwas häufiger dort eingesetzt werden, wo 
Aufgaben komplexer sind und die Crowdworker:innen stärker fachliches Wis-
sen einbringen müssen. Es gibt zudem einen klaren Zusammenhang zwischen 
RRS und der Lernförderlichkeit der Arbeit auf Plattformen. Wo RRS eingesetzt 
werden, berichten Crowdworker:innen von besseren Möglichkeiten der Entwick-
lung von Qualifikationen und Fertigkeiten und auch von größeren Entwicklungs-
möglichkeiten.

Dieser Zusammenhang resultiert vor allem daraus, dass RRS Anreize für Ler-
nen setzen und zudem Mikroentwicklungswege schaffen. Ihre Signalwirkung für 
Kund:innen wirkt als Anreiz für Crowdworker:innen, die eigenen Kompetenzen 
und Qualifikationen zu erhöhen, und die RRS vermitteln zugleich auch Aner-
kennung für solche Bemühungen. Dies sind wichtige Mechanismen, um das von 
Margaryan (2024) berichtete selbstgesteuerte Lernen zu motivieren.

Bei der genauen Analyse von Entwicklungswegen der Plattformarbeiten-
den, und zwar sowohl auf Plattformen als auch jenseits von Plattformen, besteht 
eine große Forschungslücke. Studien wie jene von Van Slageren und Herrmann 
(2024) zeigen, dass RRS auf Plattformen teilweise eine höhere Bedeutung haben 
als klassische Bildungszertifikate. Bislang wurde aber nur wenig erforscht, wie 
dies Weiterbildungsstrategien und Karrierewege beeinflusst, wie sich unter-
schiedliche Plattformtypen, RRS und auch Tätigkeitsbereiche und Berufsfelder 
in dieser Hinsicht unterscheiden. Die hier vorliegende Analyse bietet einen ersten 
Schritt zur Schließung der Forschungslücke, wobei als weiterer Schritt eine Ver-
tiefung in Form von Fallstudien spezifischer Plattformen und RRS benötigt wird.

Die Befunde im Hinblick auf die Wahrnehmung der RRS und ihren Zusam-
menhang mit Lernhaltigkeit und Lernförderlichkeit werfen ein neues Licht auf 
Plattformarbeit insgesamt. Trotz aller berechtigter Kritik an ihrer Prekarität, der 
restriktiven Arbeitsgestaltung und auch an den Problemen der RRS ist doch fest-
zuhalten, dass Plattformarbeit vielen Arbeitenden Autonomiespielräume eröff-
net, dass die RRS Anerkennung vermitteln und zudem, dass Lernmöglichkeiten 
existieren. Plattformarbeit bleibt ein vielschichtiges und sich dynamisch verän-
derndes Phänomen.
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