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Faire und anforderungsgerechte Arbeitsbedingungen an Hochschulen

Jessy Senger & Katrin Hel8

Arbeitszufriedenheit stiarken und
Mitarbeitende langfristig binden?
Mit Job Crafting!

Katrin Hel8

Jessy Senger

Finding work that is consistently meaningful and aligns with employees' individual needs is often challenging
and may not readily align with organizational job profiles. Given the current "War of Talents,” companies have
to find creative solutions in order to stand out from the crowd of employers. This involves not only attracting
top-tier talents but also providing fulfilling roles for current employees, thereby fostering long-term retention.
Job crafting has the potential to offer a participatory framework to instruct and encourage employees to find a
better fit of job requirements and individual potentials and needs thereby enhancing job satisfaction and en-
suring long-term employee loyalty. This article explores the conception, implementation, and preliminary
evaluation of a structured learning pathway for job crafting, as well as the initial experiences and insights

gained from its application.

Bereits bei dem in den 1970er Jahren von Frithjof
Bergmann gepragten New Work Konzept stand die
sinnstiftende Komponente des Arbeitens im Sinne einer
.Arbeit, die wir wirklich, wirklich wollen* (Bergmann
2004, S. 6) im Fokus. Auch heute - gute 50 Jahre spéter
— spielt der sinnstiftende Aspekt der Arbeit eine
wichtige Rolle: Im modernen Kontext von New Work
und angesichts des aktuellen "War of Talents" ist die
Herausforderung fiir Hochschulen, sowohl hochquali-
fiziertes Personal zu gewinnen als auch bestehende Mit-
arbeitende langfristig zu binden, besonders relevant.
Hochschulen und Universitaten wie das Karlsruher Insti-
tut far Technologie (KIT) missen kreative Ansdtze fin-
den, um attraktive Arbeitsumgebungen zu schaffen, die
Mitarbeitenden sowohl Sinnstiftung als auch Arbeits-
zufriedenheit bieten.

Das Konzept des Job Crafting, welches auf Wrzesniewski
und Dutton (2001) zuriickgeht, bietet einen vielver-
sprechenden Ansatz, Arbeitsplatze individuell an die
Bediirfnisse und Stdrken von Mitarbeitenden anzu-
passen. Insbesondere in Hochschulen, die vielfiltige und
dynamische Arbeitsanforderungen aufweisen, konnte
durch gezieltes Job Crafting nicht nur die Passung zwi-
schen Person und Job verbessert, sondern auch die Ar-
beitszufriedenheit und perspektivisch eine langfristige
Mitarbeiterbindung geférdert werden.

1. Definition Job Crafting

Job Crafting wird definiert als die selbstinitiierte Verdn-
derung von Arbeitsaufgaben und Arbeitsumgebungen
durch Mitarbeitende, um eine bessere Passung zwischen
individuellen Bedurfnissen und beruflichen Anforderun-
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gen zu erreichen (Wrzesniewski/Dutton 2001). Dabei

wird betont, dass Job Crafting sowohl durch Faktoren

des Arbeitsumfeldes, wie Arbeitsressourcen und -an-

forderungen, als auch durch individuelle Eigenschaften,

wie Proaktivitit und Selbstwirksamkeit, initiiert und

gestaltet werden kann (Rudolph et al. 2017).

In Anlehnung an Wrzesniewski/Dutton (2001) umfasst

Job Crafting drei Dimensionen:

1. Task Crafting: Verdnderungen in der Art, dem Umfang
oder der Anzahl der Aufgaben.

2. Relational Crafting: Anpassung der sozialen Interak-
tionen am Arbeitsplatz.

3. Cognitive Crafting: Veranderung der Wahrnehmung
der eigenen Arbeit.

Eine Weiterentwicklung stellt die Verkniipfung von Job
Crafting mit dem Job Demands-Resources (JD-R) Modell
(Tims et al. 2012), dar, welches eine aktive, auf die indi-
viduellen Bedarfe zugeschnittene Anpassung von Ar-
beitsressourcen (z.B. soziale Unterstiitzung) und Arbeits-
anforderungen (z.B. reduzierte Belastungen) durch Mit-
arbeitende beschreibt.

Studien zeigen, dass Job Crafting nicht nur die Arbeits-
zufriedenheit und Leistung steigern, sondern auch die
Identifikation mit der Organisation foérdern kann
(Rudolph et al. 2017; Demerouti 2014). Diese positiven
Effekte kdnnen mit zielgerichteten Job Crafting Inter-
ventionen verstarkt werden. Entsprechende Interventio-
nen lassen sich in der Regel entweder dem ur-
spriinglichen Job Crafting Konzept von Wrzesniewski/
Dutton (2001) oder der Weiterentwicklung auf Basis des
JD-R Modells zuordnen (Dettmers/Uglanova 2022). Un-
abhédngig von der gewdhlten Variante kénnen mit der
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