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Die Arbeitswelt ändert sich spürbar und rasant: Virtuelle Ar-
beitsumgebungen, weltweite Netzwerke der Zusammenarbeit 
von freien und festangestellten Mitarbeitern, temporäre Struk-
turen im Hinblick auf Vertragsdauer, laufend neu konfigurierte 
Wertschöpfungsketten und generell ein Auflösen von Grenzen 
sind nur einige Beispiele für das, was wir gegenwärtig erleben. 

Diese Arbeitswelt ist für viele faszinierend, bedeutet sie doch 
die Möglichkeit, aus bestehenden Strukturen auszubrechen, in-
teressante Erfahrungen zu sammeln, neue Geschäftsmodelle 
zu entwickeln, persönliche Karrieren aufzubauen und letztlich 
natürlich auch sehr viel Geld zu verdienen, also zu Reichtum 
und Wohlstand zu kommen. 

Gleichzeitig gibt es aber auch die Verlierer dieses Wandels, 
beginnend mit den arbeitslosen Jugendlichen in Spanien oder 
Italien über die „Generation Bologna“ in Deutschland bis hin 
zu den Schwierigkeiten in den osteuropäischen Staaten, die 
ohne imposante Rohstoffvorkommen versuchen müssen, eine 
Perspektive für ihr Land und ihre Bevölkerung aufzubauen. 

Vieles an diesen Veränderungen wird pauschal einer „Wirt-
schafts- und Finanzkrise“ zugeordnet, die getrieben von Fehl-
entwicklungen in Banken zu Problemen führt. Das ist aber nur 
ein Teil der Ursache. Vielmehr ist die Veränderung der Ar-
beitswelt eine Entwicklung, die auch völlig losgelöst von der 
Wirtschafts- und Finanzkrise entstanden wäre. 

Einer dieser Treiber ist ein Phänomen, das man mit „Cloud“ 
umschreibt: Dahinter steckt die Idee, dass Daten nicht auf klar 
identifizierbaren Datenträgern gespeichert werden, sondern 
„irgendwo“. Sicherte man also bis vor kurzem die Daten seines 
iPhones auf seinem MacBook, erfolgt jetzt ein automatisches 
Backup irgendwo in der Wolke („iCloud“). 

  



  

 

Die Fortführung dieser „Cloud“ ist im Bereich der Informati-
onstechnologie der Trend, nicht nur Daten „in die Wolke“ zu 
schieben, sondern auch ganze Applikationen, also Anwendun-
gen. Dabei werden Prozesse zwar auf einem lokalen und im 
Regelfall mobilen Gerät angestoßen, aber die Bearbeitung er-
folgt „irgendwo“ und „irgendwie“, was für den Nutzer nicht 
mehr transparent ist. 

Dass diese Tendenz nicht ganz unproblematisch ist, liegt auf 
der Hand: Zwar locken – zumindest auf den ersten Blick – er-
hebliche Einsparungen und Vereinfachungen (z.B. keine große, 
komplizierte und teure Server zur Datensicherung). Dennoch 
existiert aber auch Verlust an Kontrolle und eine Unsicherheit, 
die von Qualität der Leistungen bis hin zu Datenschutz und Da-
tensicherheit reicht. 

Analog zu der Bedeutung aus der IT-Welt steht die „Cloud“ im 
Bereich der Arbeitswelt für Menschen, die eine spezifische Ar-
beitsleistung für ein Unternehmen erbringen können, aber 
nicht nur kein Teil des Unternehmens sind, sondern – noch 
weitergehend – letztlich irgendwo „in der Wolke“ arbeiten. 

In diesem Zusammenhang erscheint „Arbeiten in der Wolke“ 
zwar auf den ersten Blick nur wie eine triviale Metapher: Beim 
näheren Hinsehen steckt dahinter aber eine weitere dramati-
sche Veränderung der Arbeitswelt.  

Denn der Verlust von Bindung bedeutet zwar auf der einen 
Seite Flexibilität, indem Unternehmen bei Bedarf Dienstleis-
tungen aus der Wolke dazukaufen und den fixen Bestand an 
Mitarbeitern dadurch kleiner halten können. Für die Personen 
bedeutet es, dass Arbeitsort, -zeit und –menge flexibel einge-
setzt werden können. Auf der anderen Seite entsteht dadurch 
aber auch Unsicherheit für alle. 

Das „Arbeiten in de Wolke“ bezieht sich auf unterschiedlichste 
Tätigkeiten: Die Arbeitsleistung kann sehr komplex sein und 
hohes Wissen voraussetzen; sie kann aber auch aus stupiden 
Routinetätigkeiten bestehen, die von jedem Tagelöhner er-
füllbar sind und deshalb auch an den billigsten Anbieter ver-
geben werden. 



  

 

„Arbeiten in der Wolke“ wirft eine Vielzahl von Fragen auf: 
Welche Implikationen entstehen für den Personalbereich? Wie 
integriert man unterschiedliche Typen an Cloud Workern op-
timal in den Arbeitsprozess? Welche betriebswirtschaftlichen 
und gesellschaftspolitischen Konsequenzen resultieren aus 
Cloud Work? 

Besonders kritisch ist dabei die Beantwortung einer zentralen 
Frage: Welche Typen von Cloud Workern gibt es? Auch wenn 
sich hierbei eine ganze Reihe von Klassifizierungsmöglickeiten 
anbieten, erscheinen zwei Dimensionen besonders wichtig: 
zum einen die Qualifikation, zum anderen die Frage, ob allei-
ne oder im Verbund gearbeitet wird. 

Eine extreme Form von „Arbeiten in der Cloud“ ist das, was 
wir den umtriebigen „Cloud-Nomaden“ nennen. Er hat keine 
ausgeprägten Kernkompetenzen, ist aber vollkommen flexibel 
und in vielfältiger Form einsetzbar. Er bietet seine Arbeitsleis-
tung fast wie ein mittelalterlicher Tagelöhner an und muss 
letztlich „nehmen, was kommt“. 

Anders dagegen der suchende „Cloud-Unternehmer“. Er hat 
ganz spezifische Kernkompetenzen, für die er – ein entspre-
chender Markt vorausgesetzt – auch einen entsprechenden 
Preis erzielen kann. Wegen der Transparenz in der Wolke 
agiert er als ein gläserner Unternehmer in eigener Sache. 

Während die bisherigen beiden Formen von Einzelkämpfern 
ausgingen, gibt es beim „Arbeiten in der Wolke“ auch Ver-
bundlösungen. Bei den niedrig qualifizierten Akteuren führt 
dies zur emsigen „Cloud-Ameise“. Sie ist Teil eines großen 
Ganzen, zu dem sie etwas beisteuert. 

Schließlich gibt es den glücklichen „Cloud-Kader“. Auch dies 
sind Akteure, die in einer Gruppe arbeiten. Allerdings haben 
sie zwei Vorteile: Zum einen zeichnen sie sich durch extrem 
hohe Qualifikationen aus. Zum anderen gehören sie zum vor-
definierten „Lieferantenkreis“ renommierter Unternehmen, 
sind also „im Kader“. 



  

 

„Arbeiten in der Cloud“ ist ein bereits real existierendes Phä-
nomen, das wissenschaftlich noch wenig durchdrungen ist, 
obwohl es mit der Theorie der virtuellen Unternehmen wichti-
ge Ansatzpunkte gibt: Dort wurde zumindest in der Anfangs-
phase diskutiert, wie sich unabhängige Akteure „virtuell“ ver-
binden lassen.  

Zentrale Querbeziehungen gibt es dabei vor allem aber auch 
zum Personalmanagement: Letztlich gilt es, alle personalwirt-
schaftliche Funktionen – von Personalselektion über Kompen-
sation bis hin zu Motivation und Retention – abzudecken, was 
mit den bisherigen Konzepten aber nur begrenzt möglich ist, 
da Cloud Worker einfach anders sind und nicht dem typischen, 
festangestellten Mitarbeiter entsprechen. 

Diese Querbeziehungen betreffen darüber hinaus auch die Ar-
beitsorganisation, da Cloud Worker in der Regel nicht physika-
lisch vor Ort sind. Somit ergeben sich Konsequenzen für alle 
Prozesse der Zusammenarbeit und Kommunikation. Eng damit 
verbunden sind auch Überlegungen zu arbeitsrechtlichen Kon-
sequenzen notwendig, die sich aus Cloud Work ergeben könn-
ten.  


