@ AKTUELLES EVIDENZ TO GO

Mltarbeltermotlvatlon lasst SICh (nicht)
durch Job Crafting steigern \

Aufgrund der Coronapandemie hinterfragen viele Beschaftigte derzeit ihre
Arbeitsroutine bezlglich des Arbeitsorts. Zudem haben viele dank ,,Zoom Fatigue®,
also dem Stress durch Videokonferenzen, Schwierigkeiten, sich fir ihren Job zu
motivieren. Unternehmen stehen nun vor der Frage, welcher Weg der richtige ist,
um die Motivation und das Engagement ihrer Mitarbeitenden zu starken. Kann

hier das aktive und individuelle Gestalten der eigenen Arbeit wegweisend sein?

DAS PROBLEM

Im Friihjahr 2020 4nderte sich coro-
nabedingt fiir viele Beschiftigte schlag-
artig der Arbeitsort. Plotzlich konn-
ten viele Jobs von zu Hause aus erle-
digt werden, die vorher zwingend
vom Biiro aus getitigt werden muss-
ten. Wihrend dieser Wandel eine
Pandemie brauchte, um flichende-
ckend angestoflen zu werden, findet
ein anderer Wechsel schon seit eini-
gen Jahren statt: weg von festen, von
Fithrungskriften vorgeschriebenen
Aufgaben und Titigkeiten, hin zu
der aktiven und individuellen Gestal-
tung der eigenen Arbeit von Mitar-
beitenden. Diese spezifische Form des
proaktiven Arbeitsverhaltens, bei dem
Mitarbeitende die Merkmale ihrer
Arbeitsplitze verindern, wird als Job
Crafting bezeichnet (u.a. Tims / Bak-
ker 2010; Wrzesniewski / Dutton
2001). Forschungen hierzu werfen
insbesondere die Frage auf, wie sich
Job Crafting auf die Motivation und
das Engagement von Mitarbeitenden
auswirkt (u.a. Frederick / Van der
Weele 2020; Lazazzara et al. 2020).

DIE WISSENSCHAFT

Frithe Ansitze zur Gestaltung von
Arbeit verfolgten einen Top-down-
Ansatz. Dabei waren die Fiihrungs-
krifte dafiir zustindig, Anderungen
in Arbeitsplatzmerkmalen vorzuneh-
men, um so unter anderem die Mo-
tivation und das Wohlbefinden ihrer
Mitarbeitenden zu férdern (Hack-
man / Oldham 1976). Im Gegensatz
dazu resultiert aus der Forschung zum
Thema Job Crafting, dass Engage-
ment und Motivation vor allem dann
ansteigen, wenn Mitarbeitende ermu-
tigt werden, ihre Arbeit selbst zu ge-
stalten (Bakker / Demerouti 2014;
Frederick / Van der Weele 2020).

Basierend auf einer Metaanalyse zum
aktuellen Stand der Wissenschaft ent-
wickelten Lazazzara et al. (2020) das
Job-Crafting-Prozessmodell. Es um-
fasst drei Arten von Job Crafting:
»approach crafting® beinhaltet das
Hinzufiigen von zusitzlichen Titig-
keiten oder die aktive Verinderung
der Bezichungen zu relevanten Sta-
keholdern, ,avoidance crafting® be-
zeichnet unter anderem die Reduk-

tion von Titigkeiten, Aufgaben oder
Rollen, und ,crafting in other do-
mains® beriicksichtigt etwa den Ar-
beitsort und die Arbeitszeit sowie
sonstige Lebensumstinde wie die Um-
gestaltung der Work-Life-Balance.
Zudem beinhaltet das Modell Variab-
len, die Einfluss darauf haben, ob Job
Crafting stattfindet, wie es durchge-
fiihrt wird und welche Ergebnisse da-
bei erzielt werden. Bei diesen Varia-
blen handelt es sich zum einen um
die ,,Motive®, die Mitarbeitende zum
Job Crafting bewegen. Zum anderen
geht es um den ,Kontext“ und so-
mit die hervorstechenden Eigenschaf-
ten der Situation und die ,personli-
chen Faktoren®, welche die Fihig-
keit der Mitarbeitenden beeinflussen,
die Ziele des Job Crafting zu errei-
chen. Daraus resultieren die ,Fol-
gen®, das heif3t die positiven und ne-
gativen Erfahrungen, die sich aus
dem Job Crafting ergeben. Bei den
Variablen ,Kontext“ und ,,persénli-
che Faktoren® identifizieren die Au-
toren zudem unterstiitzende und ein-
schrinkende Bedingungen.

PERSONALFUHRUNG 11/2021



DIE PRAXIS

Durch die Verkniipfung der Arten von
Job Crafting mit den Variablen erge-
ben sich relevante Schliisse beziiglich
des Zusammenhangs zwischen Job
Crafting sowie der Motivation und
dem Engagement von Mitarbeitenden.
Insbesondere die positiven Folgen wie
Sinnhaftigkeit, Vergniigen und Zu-
friedenheit zeigen, dass Job Crafting
einen nicht unerheblichen Einfluss auf
die Motivation und das Engagement
von Mitarbeitenden haben kann. Fiir
Unternehmen, die Job Crafting der-
zeit noch nicht oder nur bedingt an-
wenden, kann es daher Erfolg verspre-
chend sein, mithilfe von entsprechen-
den Initiativen die Motivation und das
Engagement ihrer Mitarbeitenden zu
erhohen. Hierfiir sollten sich Betriebe
damit auseinandersetzen, in welchen
Bereichen sich das aktive und indivi-
duelle Gestalten der eigenen Arbeit
von Beschiftigten fordern lisst und
welche einschrinkenden Bedingungen
iiberwunden werden miissen, um die
positiven Folgen von Job Crafting fiir
sich und ihre Mitarbeitenden entde-
cken zu kénnen. o
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