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Vorwort

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit wurde im Rahmen des betriebswirtschaftli-
chen Studiums an der Mercator School of Management der Universitat Duisburg Es-
sen am Lehrstuhl fur Personal und Unternehmensflihrung als Bachelorarbeit angefer-
tigt.

Die Arbeit beschaftigt sich mit dem Zusammenhang zwischen Job Crafting und dem
Person-Job Fit. Dabei wird der Einfluss von Job Crafting aus einer ressourcenbasier-
ten Perspektive auf den Person-Job Fit von Mitarbeitern anhand einer wissenschaftli-
chen Analyse empirischer Befunde in diesem Themenbereich untersucht. Herrn Baer
gelingt es, unter Anwendung einer systematischen Datenbankrecherche und eines
selbstentwickelten Analysekonzeptes den Einfluss von Job Crafting aus einer ressour-
cenbasierten Perspektive auf den Person-Job Fit von Mitarbeitern zu bekraftigen. Zu-
sammenfassend kann bei der Betrachtung von Job Crafting aus einer ressourcenba-
sierten Perspektive herausgearbeitet werden, dass der Person-Job Fit von Mitarbei-
tern direkt durch Job Crafting beeinflusst wird.

Duisburg, im November 2024

Univ.-Prof. Dr. Margret Borchert Verena Linnenborn
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1 Einleitung

Spétestens durch die Einfiithrung des Begriffs ,,Job Crafting* von Wrzesniewski und
Dutton (2001) wurde die Wichtigkeit der aktiven Arbeitsgestaltung seitens der Mit-

arbeiter deutlich und erregte zunehmend Aufmerksamkeit in der Forschung.!

Job Crafting ist fiir Mitarbeiter eine Chance die Charakteristika des Jobs selbstbe-
stimmt auf die eigenen Bediirfnisse und Fihigkeiten zuzuschneiden.? Stimmen die
Arbeitscharakteristika mit den Charakteristika des Mitarbeitenden tiberein, wird
von einem hohen Person-Job Fit gesprochen.® Gerade in Zeiten zunehmender Kom-
plexitit in der Arbeitswelt durch Globalisierung und Digitalisierung,* sodass die
einst statischen Anforderungen eines Jobs in dynamischere und stéindig weiterent-
wickelnde Rollen iibergingen,® gewinnt Job Crafting an Bedeutung. Beispielsweise
filhren fortschrittlichere Kommunikations- und Informationsverarbeitungstechno-
logien, sowie flexible Arbeitsmodelle zu sich wandelnden Arbeitsbedingungen.®
Durch das Internet werden solche Verdnderungen vorangetrieben. So ist heutzutage
das Arbeiten aus dem Homeoffice durch virtuelle Meetings moglich und Teamar-
beiten finden iiber kulturelle und geografische Grenzen hinweg statt.” Hierdurch
wichst die Diversitit der Belegschaft und es wird zunehmend schwerer fiir Unter-
nehmen den Arbeitsplatz individuell auf Mitarbeitende anzupassen. Dadurch sind
Mitarbeitende immer mehr auf die aktive Gestaltung ihrer eigenen Arbeit angewie-
sen und tendieren dazu eine proaktive Rolle in Arbeitsgestaltungsprozessen zu
{ibernehmen.® Dem Mitarbeitenden ist es mdglich, durch Job Crafting die Kompa-
tibilitdt mit der Arbeitsstelle zu maximieren.'® So nimmt Job Crafting eine wichtige

Rolle ein;!' gerade bei Beriicksichtigung des Einflusses der Arbeit auf das

1 Vgl. Lee/Lee (2018): 278.

2 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 45f.

3 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson. (2005): 284f.
4 Vgl. Wang/Demerouti/Bakker (2016): 77.
® Vgl. Grant/Parker (2009): 341.

® Vgl. Demerouti (2014): 2371,

" Vgl. Grant/Parker (2009): 319.

8 Vgl. Zhang/Parker (2018): 126.

® Vgl. Grant/Parker (2009): 342.

10 vgl. Tims/Bakker (2010): 5.

1 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 45.



psychologische Wohlbefinden in Kombination mit den wachsenden Herausforde-

rungen der Arbeitswelt.*2

Obwohl in der Literatur wiederholt auf den Variablenzusammenhang zwischen Job
Crafting und Person-Job Fit verwiesen wurde,'® lag das Thema anfangs nur wenig
im Fokus der Forschung. Erst 2014 wurden mit Chen/Yen/Tsai (2014) und Lu et al.
(2014) die ersten empirischen Studien, welche unter anderem den genannten Vari-
ablenzusammenhang untersuchten, verdffentlicht.'* Chen/Yen/Tsai (2014) wiesen
einen signifikant positiven Zusammenhang zwischen individuellem und kollabora-
tivem Job Crafting nach,’® wihrend Lu et al. (2014) positive Zusammenhénge zwi-
schen einzelnen Dimensionen von Job Crafting und Person-Job Fit nachwiesen.®
Die darauffolgend im Jahr 2016 erschienene Studie von Tims/Derks/Bakker (2016)
fand ebenfalls positive Zusammenhénge zwischen Job Crafting und einzelnen For-
men des Person-Job Fit.!” Kooij et al. (2017) differenzierten zwischen Job Crafting
nach Stirken und nach Interessen und konnten fiir Job Crafting nach Stérken einen
signifikant positiven Zusammenhang mit Person-Job Fit nachweisen.’® Auch die
Studie von Ok/Lim (2022) fand bei einigen Dimensionen des Job Craftings signifi-
kant positive Zusammenhinge.'® Diesem Trend widersprechend wies die Studie
von Sameer/Priyadarshi (2022) einen negativen Zusammenhang zwischen praven-

tionsorientiertem Job Crafting und dem Person-Job Fit nach.?°

Die Anzahl der Studien, die den Einfluss von Job Crafting auf den Person-Job Fit
untersuchen, stieg somit sichtbar seit 2014 an. Nichtsdestotrotz wurde der Zusam-
menhang in existierenden Meta-Analysen nicht ausfiihrlich genug behandelt. Bei-
spielsweise wurden in der von Rudolph et al. (2017) veroffentlichten Meta-Analyse
die Beziehungen von Job Crafting mit den Eigenschaften eines Arbeitsplatzes, den

Arbeitsergebnissen und individuellen Unterschieden zwischen Arbeitnehmern

12'ygl. Blustein (2008): 237.

13 Siehe Tims/Bakker (2010): 5 und Berg/Dutton/Wrzesniewski (2013): 13f.
14 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 45.

15 Vgl. Chen/Yen/Tsai (2014): 25.

16 Vol. Lu et al. (2014): 142.

17'Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 44.

18 Vgl. Kooij et al. (2017): 971.

19 Vgl. Ok/Lim (2022): 7.

20 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 132,135.



analysiert.?! Der Einfluss von Job Crafting auf den Person-Job Fit wird zwar er-

withnt,??

aber nicht systematisch anhand bestehender empirischer Befunde und
durch die Auswahl bestimmter Analysekriterien analysiert. Auch die Meta-Analyse
von Lichtenthaler/Fischbach (2019) fokussiert sich hauptsidchlich auf die Auswir-
kungen von priventionsorientiertem und aufstiegsorientiertem Job Crafting, wobei
ebenfalls keine systematische Analyse des spezifischen Variablenzusammenhangs

von Job Crafting und Person-Job Fit besteht.??

Zusammenfassend ist zu sagen, dass der Einfluss von Job Crafting auf den Person-
Job Fit zwar in einigen Studien untersucht wird,?* allerdings keine systematische
und kriteriengeleitete Analyse dieser empirischen Befunde iiber die spezielle Vari-
ablenkonstellation existieren. So schlagen auch Rudolph et al. (2017) eine genauere
Betrachtung des Einflusses von Job Crafting auf den Person-Job Fit fiir zukiinftige
Forschungen vor.?® Dieser sich ergebenden Forschungsliicke soll folgende Arbeit
gewidmet sein. Die Forschungsfrage lautet dementsprechend: Hat Job Crafting ei-
nen signifikant positiven Einfluss auf den Person-Job Fit von Mitarbeitenden? Das
Ziel dieser Arbeit ist die systematische Analyse des Variablenzusammenhangs bzw.
des Einflusses von Job Crafting auf den Person-Job Fit. Zudem soll die Aussagefa-
higkeit der dieser Arbeit zugrundeliegenden modelltheoretischen Grundlage einge-

schatzt werden.

Um die Forschungsfrage beantworten zu kdnnen, werden zunéchst die begrifflichen
Grundlagen zu Job Crafting und Person-Job Fit erldutert, um darauffolgend den
modelltheoretischen Hintergrund zu erkldren. Im Hauptteil der Arbeit wird die For-
schungsfrage mittels einer systematischen Analyse dreier empirischer Studien be-
antwortet. Dafiir wird zunéchst die Recherchestrategie erldutert und der Inhalt der
Studien kurz vorgestellt. Danach werden die Analysekriterien hergeleitet und sys-
tematisch auf die drei Studien angewandt. Der Hauptteil endet mit einer Ergebnis-
diskussion und den Limitationen. Zum Schluss wird die Arbeit in einem Fazit resii-

miert und ein Ausblick fiir zukiinftige Forschungen gegeben.

21 Vgl. Rudolph et al. (2017): 112.

22 Vgl. Rudolph et al. (2017): 113, 116, 117.
23 Vgl. Lichtenthaler/Fischbach (2019): 36.
%4 Siehe die oben genannte Studien.

%5 Vgl. Rudolph et al. (2017): 131f.



2 Begriffliche und modelltheoretische Grundlagen

2.1 Job Crafting

Wrzesniewski und Dutton (2001) definieren den Begriff Job Crafting als die aktive
Gestaltung der Arbeit durch den Mitarbeiter. Dieser soll durch die Verdnderung der
kognitiven, aufgabenbezogenen und relationalen Grenzen der Arbeit proaktiv die
Anzahl oder Bearbeitungsweise seiner Aufgaben, die sozialen Interaktionen mit
Kollegen oder die Sichtweise auf die Arbeit dndern.?® Wrzesniewski und Dutton
(2001) differenzieren folglich zwischen drei verschiedenen Formen des Job Craf-
tings: Dem aufgabenbezogenen, dem relationalen und dem kognitiven Job Craf-
ting.?’ Das Besondere dieses Konzeptes liegt in dem Bottom-up-Ansatz. Denn im
Gegensatz zu traditionellen Job Redesign-Ansitzen?® fokussieren sich Wrzes-
niewski und Dutton (2001) auf die vom Mitarbeiter initiierten Gestaltungsmafnah-
men anstatt auf MaBnahmen, die durch den Vorgesetzten oder der Fithrungsebene
angeregt werden.?® Der Mitarbeitende soll proaktiv GestaltungsmaBnahmen ergrei-

fen, anstatt lediglich auf externe Verinderungen zu reagieren.*

Zudem ist Job Crafting von Job Design abzugrenzen. Letzteres bezeichnet Top-
Down-MalBnahmen, bei denen Unternehmen neue Jobs kreieren und Arbeitsbedin-
gungen festlegen unter denen ausgewihlte Mitarbeiter arbeiten miissen.®! Bei Job
Design wird folglich erst der Arbeitsplatz entworfen und danach mit den passenden

Mitarbeitern besetzt.3?

Des Weiteren fokussiert sich Job Crafting hauptsédchlich auf den Mitarbeiter als In-
dividuum. Das bedeutet, dass es das Ziel von Job Crafting ist, dass der Mitarbeiter

mit seiner Arbeit zufrieden ist und in ihr einen Sinn sieht.3?

% Vgl. Lee/Lee (2018): 278.
21 Vgl. Wrzesniewski und Dutton (2001): 185.f, Tims/Bakker/Derks (2015): 915.

28 Unter Job Redesign wird die Umgestaltung der Arbeit verstanden. Dabei entscheidet den traditi-
onellen Ansétzen nach nicht der Mitarbeiter, sondern der Vorgesetzte, inwieweit Gestaltungsmaf-
nahmen ergriffen werden. Vgl. Tims/Bakker (2010): 1.

2 Vgl. Wrzesniewski und Dutton (2001): 179, Zhang/Parker (2018): 126.
% Vgl. Grant/Ashford (2008): 4, Wrzesniewski et al. (2013): 283.

31 Vgl. Demerouti/Bakker (2014): 415.

32 Vgl. Tims/Bakker (2010): 1.

3 Vgl. Wang/Demerouti/Bakker (2016): 79.



Das Konzept Job Crafting gilt als Fortschritt in der Theorie der Arbeitsgestaltung,®*
weshalb es im Laufe der Zeit auf verschiedene Arten und Weisen weiterentwickelt
wurde.®® So brachten Tims/Bakker (2010) Job Crafting erstmals mit dem Job De-
mands-Resources Modell in Verbindung.® Dabei gehen sie von einem generelleren
Ansatz auf Job Crafting aus. Im Gegensatz zu Wrzesniewski und Dutton (2001),
welche sich mit der Gestaltung von Arbeitsaufgaben und sozialen Interaktionen e-
her auf Arbeitsinhalte fokussieren, wird sich hier auf die Charakteristika der Arbeit
konzentriert.3” Somit verstehen Tims/Bakker (2010) unter Job Crafting vielmehr
GestaltungsmaBnamen im Rahmen von Arbeitsanforderungen® (Job Demands)
und Arbeitsressourcen® (Job Resources),*® welche im JD-R Modell als die beiden
Faktorkategorien von Arbeitsbedingungen klassifiziert werden.*! Demzufolge ent-
wickelten Tims/Bakker (2010) eine neue Perspektive auf Job Crafting.*? Auf diese
wird sich in der vorliegenden Arbeit fokussiert und in Kapitel 2.3 detaillierter er-

lautert.

In der Literatur wird die Perspektive von Wrzesniewski und Dutton (2001) als rol-
lenbasierte Perspektive und die von Tims/Bakker (2010) als ressourcenbasierte Per-
spektive bezeichnet.*® Sie bilden die wohl am meistverbreiteten Perspektiven auf
Job Crafting ab.* So konnen Weiterentwicklungen anderer Autoren meist einer der

beiden Perspektiven zugeordnet werden.*®

Lichtenthaler und Fischbach (2019) versuchen die beiden Perspektiven zu vereinen,
indem sie zwischen aufstiegsorientiertem und préventionsorientiertem Job Crafting

unterscheiden.*® Aufstiegsorientiertes Job Crafting liegt vor, wenn der Mitarbeiter

3 Vgl. Zhang/Parker (2018): 126.

% Vgl. Lee/Lee (2018): 288-290, Tims/Twemlow/Fong (2022): 55.
% Vgl. Tims und Bakker (2010): 4f., Demerouti (2014): 238.

37 Vgl. Tims/Bakker/Derks (2015): 915.

38 Als Arbeitsanforderungen werden diejenigen Aspekte der Arbeit, egal ob physischer, sozialer oder
organisatorischer Natur, verstanden, die mit psychischen und/oder physischen Kosten verbunden
sind. Vgl. Demerouti et al. (2001): 501.

39 Arbeitsressourcen werden als Aspekte der Arbeit definiert, die die Kosten der Arbeitsanforderun-
gen verringern oder bei der Erreichung von Arbeitszielen helfen. Vgl. Bakker/Demerouti (2007):
312.

40Vgl. Lee/Lee (2018): 288.

4 Vgl. Bakker und Demerouti (2007): 313f., Lesener/Gusy/Wolter (2019): 77.
42 Vgl. Demerouti (2014): 238.

43 Vgl. Tims/Twemlow/Fong (2022): 55.

4 Vgl. Lazazzara/Tims/de Gennaro (2018): 1, Lee/Lee (2018): 288.

4 Vgl. Lee/Lee (2018): 288-290.

4 Vgl. Lichtenthaler und Fischbach (2019): 32.



positive Zustidnde anstrebt, also seinem Wachstums- und Entwicklungsbediirfnis
nachgeht.*’ Unter priventionsorientiertem Job Crafting wird hingegen die Vermei-
dung unangenehmer Zustinde, also das Streben nach Sicherheit verstanden.*® Stu-
dien, die diese iibergreifende Perspektive untersuchen, existieren nach aktuellem
Stand jedoch nicht. Stattdessen wurden bei bisherigen Studien, die in aufstiegsori-
entiertes und priventionsorientiertes Job Crafting unterscheiden,*® lediglich ein-
zelne Dimensionen bspw. der Perspektive von Tims/Bakker (2010) auf die zwei

Orientierungen verteilt.>

Neben den verschiedenen Weiterentwicklungen lassen sich mehrere Skalen fiir die
Messung von Job Crafting finden. So sind Skalen nach der rollenbasierten Perspek-
tive von Wrzesniewski und Dutton (2001) und Skalen der ressourcenbasierten Per-
spektive nach Tims/Bakker (2010) vorhanden.®! Zudem gibt es Unterschiede des

Messinstruments innerhalb der beiden Perspektiven.>?

Skalen der rollenbasierten Perspektive

Wenngleich in Wrzesniewski/Dutton (2001) drei Formen von Job Crafting identifi-
ziert wurden, legten sie keine spezifischen Messmethoden vor.>® In darauffolgenden
Studien wurden deshalb zu Beginn hauptsichlich spezifische Skalen der untersuch-
ten Berufsgruppen verwendet.>® So konzentriert sich die von Leana/Appel-
baum/Shevchuk (2009) entwickelte Skala mit den Subskalen individuelles und kol-
laboratives Job Crafting auf Erzieherinnen und Erzieher in Kinderbetreuungsein-
richtungen. Sie gehen davon aus, dass Job Crafting nicht nur auf einzelner Ebene,
sondern auch als Gruppe stattfinden kann.*® Aufbauende Studien iiber individuelles
und kollaboratives Job Crafting benutzten die Skala erst nach der Modifizierung
dieser, um Aussagen auf andere Berufsgruppen titigen zu koénnen.*® Fiir rollenba-

siertes Job Crafting wird zudem die Skala von Slemp und Vella-Brodrick (2013)

47 Vgl. Higgins (1997): 1283f., Lichtenthaler/Fischbach (2019): 31.
48 Vgl. Lichtenthaler/Fischbach (2019): 30f.

49 Siehe bspw. Sameer/Priyadarshi (2022): 131.

% Vgl. Tims/Twemlow/Fong (2022): 56.

51 Vgl. Peng (2018): 3.

52 Vgl. Zhang/Parker (2018): 128.

3 Vgl. Peng (2018): 3.

54 Vgl. Dash/Vohra (2020): 126.

% Vgl. Leana/Appelbaum/Shevchuk (2009): 1177f.

% Vgl. Lee/Lee (2018): 291.



verwendet, welche auf Leana/Appelbaum/Shevchuk (2009) aufbaut.’’” Hier werden
konkret die drei identifizierten Formen aufgabenbezogenes, relationales und kog-

nitives Job Crafting gemessen.”®

Skalen der ressourcenbasierten Perspektive

Aufbauend auf Tims/Bakker (2010) entwickelten Tims/Bakker/Derks (2012) eine
Skala zu Messung von Job Crafting nach der ressourcenbasierten Perspektive
(JCS).>® Diese beinhaltet die vier Dimensionen Erhohung struktureller Arbeitsres-
sourcen, Erhohung sozialer Arbeitsressourcen, Erhéhung herausfordernder Ar-
beitsanforderungen und Verringerung hinderlicher Arbeitsanforderungen.®® In der
Forschung erhilt dieses Messmodell viel Aufmerksamkeit und ist womoglich die
weitverbreitetste Skala zur Messung von Job Crafting.®* Tims/Derks/Bakker (2016)
passten die Items zur Messung wochentlichem Job Crafting an. Sie wollen damit
die Job Crafting-Aktivititen der Woche vor dem Messzeitpunkt erfassen.®? Zudem
entwickelten Sameer und Priyadarshi (2022) fiir ihre Studie die Skala weiter und
ordneten aufstiegsorientiertem Job Crafting die Dimensionen Erhohung strukturel-
ler Arbeitsressourcen, Erhohung sozialer Arbeitsressourcen, Erhohung herausfor-
dernder Arbeitsanforderungen zu. Zu priaventionsorientiertem Job Crafting zdhlen

sie die verbleibende Dimension Verringerung hinderlicher Arbeitsanforderungen.®

2.2 Person-Job Fit

Der Person-Job Fit beschreibt die Passung der Charakteristika der Arbeit oder der
Arbeitsaufgaben mit denen des Mitarbeiters, somit die Passung zwischen der Per-

son und ihrer Arbeit.%*

Demnach besteht ein guter Person-Job Fit bei einer hohen
Ubereinstimmung zwischen den individuellen Merkmalen der Mitarbeitenden und
umweltbezogenen Merkmalen der Arbeit.®® Voraussetzung fiir eine gute Passung ist

folglich eine gewisse Abhingigkeit oder auch Verbundenheit zwischen den

5 Vgl. Peng (2018): 3.

%8 Vgl. Slemp/Vella-Brodrick (2013): 136.

% Vgl. Dash/Vohra (2020): 126.

60 Vgl. Tims/Bakker/Derks (2012): 177.

61 Vgl. Peng (2018): 4; Dash/Vohra (2020): 126.

62 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 48.

83 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 131.

64 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 283f.
8 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 284.



individuellen Attributen des Mitarbeiters und arbeitsumweltbezogenen Attribu-
ten.%® Aus diesem Grund ist der Person-Job Fit der komplementiiren Art von Pas-
sung zuzuordnen.®’ Das bedeutet, die Charakteristika des Mitarbeitenden und der

Arbeit erginzen sich gegenseitig.®®

Weiterfithrend wird der Person-Job Fit von Edwards (1991) in zwei fundamentale
Kategorien unterteilt: So kommt es einerseits darauf an, inwieweit die Anforderun-
gen der Arbeit durch die Fihigkeiten des Mitarbeitenden erfiillt werden konnen.
Andererseits stellt sich die Frage, ob die Bediirfnisse und Erwartungen des Mitar-
beitenden durch die Arbeit getroffen werden oder nicht.®® Folglich wird zwischen

dem Demands-Abilities Fit und dem Needs-Supplies Fit unterschieden.”

Fiir die Messung des Person-Job Fit werden verschiedene Strategien angewandt.
Neben direkten Befragungen der Teilnehmenden wird der Person-Job Fit auch in-
direkt durch separate Messungen der Charakteristika des Mitarbeitenden und Cha-

rakteristika der Arbeit gemessen.”

Cable/DeRue (2002) entwickelten eine Skala, um verschiedene Arten von Passung,
darunter auch Person-Job Fit, direkt zu messen. Die Skala beinhaltet drei Sub-
skalen: Person-Organization Fit, Needs-Supplies Fit und Demands-Abilities Fit."2
Fiir die Messung von Person-Job Fit werden in der Literatur allerdings ausschlief3-
lich die beiden letzten Subskalen verwendet.”® Tims/Derks/Bakker (2016) passten

fiir ihre Studie die Skala auf den wochentlichen Person-Job Fit an.”

Neben Cable/DeRue (2002) entwickelten Saks und Ashforth (2002) ebenfalls eine
Skala zur Messung von Person-Job Fit. Auch wenn bei Betrachtung dieser Mess-
skala die Items den beiden Kategorien von Passung zugeordnet werden koénnen,
differenzieren Saks und Ashforth (2002) nicht direkt in die zwei Subskalen De-

mands-Abilities Fit und Needs-Supplies Fit.”

8 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 284, 288.

87 Vgl. Van Vianen (2018): 77-79.

88 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 288.

8 Vgl. Edwards (1991), Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 284-285.
0 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 286f.

1 Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson (2005): 282.

2 Vgl. Cable/DeRue (2002): 878.

73 Siehe bspw. Tims/Derks/Bakker (2016): 48; Sameer/Priyadarshi (2022): 131.
4 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 48.

5 Vgl. Saks/Ashforth (2002): 649.



2.3 Modell nach Tims/Bakker (2010)

Der Zusammenhang zwischen Job Crafting und Person-Job Fit wurde erstmals in
ausfihrlicher Form von Tims und Bakker (2010) erldautert. Tims und Bakker (2010)
entwickeln dabei die ressourcenbasierte Perspektive von Job Crafting, indem sie
das bisherige Verstandnis von Wrzesniewski und Dutton (2001) im Rahmen des
Job Demands-Resources Modells weiterentwickeln.’® Hintergrund fiir diese Wei-
terentwicklung waren die unterschiedlichen empirischen Untersuchungsweisen in
der bisherigen Job Crafting-Forschung. Durch die Anwendung des JD-R Modells
soll ein Modell entstehen, das fur zukinftige Forschungen als einheitliche Basis
fungiert. Darauf aufbauend soll den unterschiedlichen Messweisen von Job Craf-

ting eine einheitliche Messgrundlage geboten werden.’’

Basierend auf Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen identifizieren Tims und
Bakker (2010) drei grundsatzliche Dimensionen des Job Crafting: Die Erhéhung
von Arbeitsressourcen, die Erhéhung herausfordernder Arbeitsanforderungen und
die Verringerung hinderlicher Arbeitsanforderungen. In Tims/Bakker/Derks
(2012) wird eine vierte Dimension erganzt, indem zwischen Erhéhung struktureller

und sozialer Ressourcen unterschieden wird.”®

Unter strukturellen Arbeitsressourcen werden die Maoglichkeiten verstanden, Auf-
gaben zu gestalten oder neue Fahigkeiten im Rahmen der Arbeit zu erlernen. Mit
sozialen Arbeitsressourcen hingegen wird der Aufbau von Arbeitsbeziehungen und

die Gestaltung sozialer Interaktionen mit Kollegen beschrieben.”

Herausfordernde Arbeitsanforderungen dienen der personlichen Weiterentwick-
lung oder als Lernchancen, wenngleich durch sie zusatzlicher Aufwand fur den Mit-
arbeiter entsteht.2° Dieser sucht aktiv nach Herausforderungen und bleibt so moti-
viert.8! Als Beispiele kénnen die Erhohung des Arbeitspensums oder das Arbeiten
unter  Zeitdruck genannt werden.®? Somit soll die Erhéhung von

® Vgl. Demerouti (2014): 238.

" Vgl. Tims/Bakker (2010): 1.

8 Vgl. Zhang/Parker (2018): 127; Tims/Bakker/Derks (2012): 176f.
" Vgl. Dash/Vohra (2020): 126.

8 Vgl. Vgl. Tims/Bakker/Derks (2013): 231.

81 Vgl. Petrou/Demerouti/Schaufeli (2015): 472f.

82 Vgl. Tims/Bakker/Derks (2013): 231.



Arbeitsanforderungen, trotz der psychologischen und physiologischen Kosten,®

unter bestimmten Zielsetzungen durchaus unterstiitzend wirken.®*

Hinderliche Anforderungen hingegen verringern beispielsweise die Effektivitét des
Mitarbeiters.®> So kann der Mitarbeiter zum Beispiel bei Uberforderungen Aufga-

ben an seine Kollegen abgeben und so seine Arbeitsbelastung senken.8®

Als Konsequenz dieser Job Crafting-Aktivitaten identifizieren Tims und Bakker
(2010) einen erhohten Person-Job Fit. Sie gehen davon aus, dass die proaktive Ar-
beitsgestaltung durch den Mitarbeiter zu einem besseren Wohlbefinden in Bezug
auf den Job flhrt. So haben Mitarbeiter mehr Kontrolle im Gestaltungsrahmen der
Arbeit.8” Die Ubereinstimmung der Arbeitscharakteristika in Form von Arbeitsan-
forderungen und Arbeitsressourcen mit den Bedurfnissen, Erwartungen und Féhig-

keiten des Mitarbeitenden beschreibt demnach einen guten Person-Job Fit.®

So sorgt die Erhéhung von strukturellen oder sozialen Arbeitsressourcen fir einen
Ausbau oder die Neuentwicklung arbeitstechnischer Fahigkeiten. Beispielsweise
verbessert sich nach regelméliger Erfragung von Leistungsfeedback bei Kollegen
das Arbeitsergebnis. Hieraus resultiert eine steigende Ubereinstimmung zwischen
den Anforderungen der Arbeit und den Fahigkeiten des Mitarbeiters (Demands-
Abilities Fit). Wird eine Beférderung angestrebt oder der Mitarbeiter ist unterfor-
dert, kénnen Arbeitsanforderungen erhoht, oder bei Uberforderung gesenkt wer-
den, wodurch sich ebenfalls die Fahigkeiten des Mitarbeiters auf die Anforderun-

gen des Arbeitsplatzes anpassen.®

Die Passung zwischen den Bedurfnissen des Mitarbeiters und dessen Befriedigung
durch die Arbeit wird ebenfalls durch Job Crafting beeinflusst. So kann zum Bei-
spiel bei intensiverem sozialem Austausch (Erhohung sozialer Ressourcen) die Zu-

gehorigkeit zu den Arbeitskollegen steigen. Somit steigt der Needs-Supplies Fit.®°

8 Vgl. Demerouti et al. (2001): 501.

8 Vgl. Crawford/LePine/Rich (2010): 846.
8 Vgl. Dash/Vohra (2020): 126.

8 Vgl. Tims/Bakker (2010): 4.

87 Vgl. Tims/Bakker (2010): 7.

8 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 45.

8 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 46.

% Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 46.
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Kritik

Die Hauptkritik des Modells liegt darin, dass die kognitive Form des Job Crafting
nach der rollenbasierten Perspektive vernachléssigt wird. Wéhrend aufgabenbezo-
genes und relationales Job Crafting auf die Dimensionen von Tims/Bakker (2010)
Ubertragen werden kdnnen, ist dies bei der kognitiven Form nicht der Fall. So koén-
nen nur sehr eingeschrénkt Aussagen Uber kognitives Job Crafting und dessen Aus-
wirkungen auf den Person-Job Fit getroffen werden.®* Hinzu kommt, dass die Di-
mension Verringerung hinderlicher Arbeitsanforderungen teilweise als Inverse der
anderen drei Dimensionen interpretiert wird. Somit wird hier die Aussagefahigkeit
dieser Dimension angezweifelt.®> Zudem herrscht Uneinigkeit beziiglich der Aus-
wirkungen dieser Dimensionen.®® So gehen Forscher einerseits davon aus, dass
durch die Reduktion hinderlicher Anforderungen, beispielsweise durch die Redu-
zierung des Arbeitspensums, die Gesundheit des Mitarbeiters geférdert und die Mo-
tivation aufrechterhalten wird. Es sollen die emotionalen, psychischen und physi-
schen Anforderungen minimiert und somit Stress und Burnout vermieden werden,
wonach der Person-Job Fit positiv beeintrachtigt wird.** Petrou/Demerouti/Schau-
feli (2015) argumentieren dagegen. Sie gehen zwar davon aus, dass kurze stressin-
tensive Phasen durch die Reduzierung der Arbeitsanforderungen Gberwéltigt wer-
den koénnen. Langfristig erhoht sich dadurch allerdings die Arbeitsbelastung, da Ar-
beitsaufgaben lediglich aufgeschoben werden.®® Der Person-Job Fit kénnte hier-
nach verringert werden. Die Frage, inwieweit sich diese Dimension auf den Person-

Job Fit auswirkt, hangt somit von der Betrachtungsweise ab.

Nichtsdestotrotz konnen durch das Modell von Tims und Bakker (2010) und die
Verwendung des etablierten JD-R Modells generellere Aussagen ber Job Crafting
und dessen Folgen fir den Person-Job Fit getroffen werden. So kann Job Crafting
auf viele verschiedene Formen und bei unterschiedlichen Berufsgruppen stattfin-
den. Die Fokussierung auf Arbeitsinhalte (nach Wrzesniewski/Dutton (2001))
macht Untersuchungen aus diesem Grund deutlich schwieriger, da die Inhalte je
nach Beruf sehr unterschiedlich sein konnen. Tims/Bakker (2010) konzentrieren

sich allerdings auf Arbeitsplatzmerkmale bzw. -charakteristika, die in jeder

91 Vgl. Demerouti (2014): 239; Dash/Vohra (2020): 126.
%2 Vgl. Dash/Vohra (2020): 126.
9 Vgl. Lee/Lee (2018): 303f.
% Vgl. Demerouti (2014): 239; Lee/Lee (2018): 303.
% Vgl. Petrou/Demerouti/Schaufeli (2015): 473; Lee/Lee (2018): 303.
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Organisation und jedem Arbeitsplatz vorzufinden sind und folglich allgemeinere
Aussagen ermoglichen.®® Zudem sind durch die Konzeptionalisierung von Job
Crafting auf Basis des bereits sehr etablierten JD-R Modells und der eindeutigen
Verlinkung zu Job Redesign deutlichere Aussagen fiir die Praxis moglich.®” Aus
diesen Griinden ist das Modell nach Tims/Bakker (2010) trotz der Kritik fiir diese
Arbeit relevant.

Abbildung 1 ordnet die in diesem Kapitel angesprochenen Perspektiven von Job
Crafting mit den entsprechenden Dimensionen ein und zeigt den flr diese Arbeit
relevanten Variablenzusammenhang zwischen ressourcenbasiertem Job Crafting

und dem Person-Job Fit auf.

Job Crafting
Wezesniewski/Dutton (2001)

3 Dimensionen:

Aufgabenbezogen Relational Kognitiv

|
| Weiterentwicklung

In dieser Arbeit untersuchter !
Variablenzusammenhang |

e e e = ¥ e e e — - - - |
: Job Crafting |
| Tims/Bakker (2010) :
I
1
: 4 Dimensionen: ] I
| Person-Job Fit :
I'l = Erhéhung struktureller |
: Arbeitsressourcen 2 Formen: 1
1
I . _—
: * Erhdhung sozialer o zé:af;til;ggsorlcnm:ncs Job | . Demands-Abilities Fit :
Arbeitsressourcen . . |
: Sameer/Priyadarshi (2022) + Needs-Supplies Fit :
: * Erhdhung herausfordernder 1
| Arbeitsanforderungen _ :
I
N _ |
: * Verringerung hinderlicher Pl”aV(EI’lthI]SUrlcllthl‘tCS Job 1
I Arbeitsanforderungen Crafting !
I Sameer/Priyadarshi (2022) I
I
I

Abbildung 1: Uberblick des untersuchten Variablenzusammenhangs (eigene Dar-

stellung)

% Vgl. Tims/Bakker/Derks (2015): 915.

% Vgl. Demerouti (2014): 239.
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3 Zusammenhang zwischen Job Crafting und Person-

Job Fit

3.1 Recherchestrategie und Studienauswahl

Um die Forschungsfrage ordnungsgemaif3 beantworten zu konnen, werden drei aus-
gewihlte und vergleichbare Studien analysiert und diskutiert. Daflir wurden ver-
schiedene Recherchestrategien wie die Datenbankrecherche und das Schneeball-

prinzip angewandt.

Konkret wurden die Fachdatenbanken EconBiz, APA PsycNet, WiSO und
EBSCOhost, wie auch die wissenschaftlichen Suchmaschinen Google Scholar und
ScienceDirect durchsucht. Dabei fanden die Begriffe ,,Job Crafting*, ,,Person-Job
Fit“,  Fit“und ,,Perceived Fit“ in verschiedenen Kombinationen und mit AND- und
OR-Verkniipfungen Verwendung. Die Begriffe ,,Job Crafting und ,,Person-Job Fit*
wurden zudem als Kurzschreibweisen wie ,,JC* und ,,P-J Fit* eingegeben und die
Begriffssuche auf den Studientitel und den Abstrakt ausgeweitet. Danach wurden
die Ergebnisse auf empirische Studien durchsucht, die den Zusammenhang zwi-
schen Job Crafting und Person-Job Fit direkt in einem Strukturgleichungsmodell
messen, um eine Vergleichbarkeit der darin enthaltenen empirischen Befunde zu
ermoglichen. Zudem sollten sich die Studien auf Job Crafting bei Mitarbeitenden

konzentrieren.

Es fanden sich insgesamt 10 Studien, die den Variablenzusammenhang zwischen
Job Crafting und Person-Job Fit untersuchen. Aufgrund der zwei verschiedenen
Perspektiven von Job Crafting, welche nur bedingt {ibergreifend vergleichbar
sind,” wurden die gefundenen Studien in einem ersten Schritt den beiden Perspek-
tiven von Wrzesniewski/Dutton (2001) und Tims/Bakker (2010) zugeordnet. Dabei
konnten 3 Studien der Perspektive von Wrzesniewski/Dutton (2001) und 5 Studien
der Perspektive nach Tims/Bakker (2010) zugeordnet werden, wihrend 2 Studien
keiner der beiden Perspektiven direkt zugerechnet werden konnten. Dieser Schritt
soll die Vergleichbarkeit der zu analysierenden Studien gewéhrleisten, da eine ein-
heitliche Betrachtung der zugrundeliegenden Variablen Voraussetzung fiir kom-

mende Analyseschritte ist. Die beiden Perspektiven werden oftmals in der

% Vgl. Zhang/Parker (2018): 127.
13



Forschung isoliert voneinander untersucht.®® Darauffolgend wurden die Messskalen
der Studien betrachtet und spezifische Skalen, welche beispielsweise Job Crafting

bei Touristenfiithrern untersuchen, aussortiert.

Durch dieses Vorgehen hoben sich die drei Studien von Tims/Derks/Bakker (2016),
OK/Lim (2022) und Sameer/Priyadarshi (2022) ab. Alle drei Studien betrachten Job
Crafting nach der ressourcenbasierten Perspektive von Tims und Bakker (2010) und
messen Job Crafting auf Basis der JCS, wobei Tims/Derks/Bakker (2016) und
Sameer/Priyadarshi (2022) diese modifizierten. Der Person-Job Fit wird mit der von
Cable/DeRue (2002) entwickelten Skala gemessen (ebenfalls von Tims/Derks/Bak-
ker (2016) modifiziert). In Tabelle 1 werden mit den beteiligten Autoren, dem Titel
der Studie und dem relevantem Variablenzusammenhang die drei Studien kurz zu-

sammengefasst.

Tabelle 1: Eckdaten der ausgewdhliten Studien (eigene Darstellung)

Autoren (Jahr) | Titel Unabh. Variable(n) Abh. Variablen
Tims/Derks/Bak- s p p . Fit
son—job fit and mean- | Job Crafting o
ker (2016) ) i e Demands-Abili-
ingfulness: A three- L
ties Fit
wave study
Job crafting to innova-
tive and extra-role be- | ¢ ESoR e Needs-Supplies
. haviors: A serial medi- | e EStR Fit
Ok/Lim (2022) ation through fit per- e EHeA e Demands-Abili-
ceptions and worken- | ¢  VHiA ties Fit
gagement
Regulatqry-focused e Aufstiegsorientier- .
job crafting, person- tes Job Craftin e Needs-Supplies
Sameer/Priya- job fit and internal em- & Fit
darshi e . AR
arshi (2022) Ployablh'Fy examining | o orien . ]?emqnds Abili
interrelationship and . . ties Fit
. . tiertes Job Crafting
underlying mechanism

Anmerkungen: ESoR: Erhohung sozialer Ressourcen; EStR: Erhohung struktureller Ressourcen,

EHeA: Erhéhung herausfordernder Anforderungen; VHIA: Verringerung hinderlicher Anforderun-
gen

3.2 Inhaltliche Analyse der Studien

In Tims/Derks/Bakker (2016) wird der Einfluss von Job Crafting auf den Person-
Job Fit und die Bedeutsamkeit der Arbeit untersucht.'% Dafiir werden 4 Hypothesen

aufgestellt, wobei fiir diese Arbeit nur die Hypothesen 1a und 1b relevant sind, da

% Vgl. Zhang/Parker (2018): 128.
10 ygl, Tims/Derks/Bakker (2016): 44.
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diese einen positiven Effekt von Job Crafting auf den Demands-Abilities Fit (Hy-
pothese 1a) und den Needs-Supplies Fit (Hypothese 1b) unterstellen.'%! Die Studie
wurde in den Niederlanden durchgefiihrt, wobei Mitarbeiter mehrerer unterschied-
licher Unternehmen per Email eingeladen wurden. Es gab drei Messzeitpunkte, an
denen alle drei Variablen mittels Umfragen gemessen wurden. Die zwei relevanten
Hypothesen beziehen sich dabei auf Job Crafting, gemessen zum ersten Messzeit-
punkt, und den beiden Formen von Person-Job Fit, gemessen zum zweiten Mess-
zeitpunkt. 114 Teilnehmer nahmen an allen drei Umfragen teil, was einer Teilnah-
mequote von 78,5% entspricht.’%? 68,9% der Teilnehmer waren weiblich und das
durchschnittliche Alter betrug 39,85 Jahre. Ein GroBteil der Teilnehmenden waren
Dienstleistungsmitarbeiter und Berater (33,3%) oder Lehrer (24,2%).1% Die Wir-
kungszusammenhénge wurden mittels eines Strukturgleichungsmodells untersucht.
Tims/Derks/Bakker (2016) kamen zu dem Ergebnis, dass Job Crafting einen signi-

fikant positiven Einfluss auf beide Formen des Job Crafting hat.1%

Ok/Lim (2022) untersuchen den Einfluss von Job Crafting auf innovatives und au-
BerplanmifBiges Arbeitsverhalten, mediiert durch Person-Job Fit und Arbeitsenga-
gement.!%® Dabei wird mithilfe eines Strukturgleichungsmodells zuniichst der Ein-
fluss der vier Dimensionen von Job Crafting auf den Demands-Abilities Fit und den
Needs-Supplies Fit untersucht. Diese Zusammenhédnge werden durch die fiir diese
Arbeit relevanten Hypothesen 1b,1c,2b,2¢,3b,3¢,4b und 4c dargestellt.lo6 Die Stu-
die wurde in der Hotellerie- und Gastronomiebranche in Europa und den USA
durchgefiihrt. Die Teilnehmer wurden iiber eine online Plattform eingeladen. Es gab
zwel Messzeitpunkte, wobei bei dem ersten der Einfluss von Job Crafting auf den
Demands-Abilities Fit und den Needs-Supplies Fit gemessen wurde. Insgesamt
nahmen n = 288 Personen mit verwertbaren Antworten teil.'%” 64,2% der Teilneh-
mer waren Frauen und der Altersdurchschnitt belief sich auf 32,1 Jahre. Mit 37,5%
arbeitete ein Grofiteil der Befragten in dem Vereinigten Konigreich, wahrend 19,4%
in den USA arbeiteten. Die restlichen 40,6% verteilten sich auf andere européische

Staaten wie Griechenland, Italien und Spanien. 62,2% der Befragten arbeiteten in

101 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 46f.
102 ygl. Tims/Derks/Bakker (2016): 47.

103 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 48.

104 v gl. Tims/Derks/Bakker (2016): 49.

105 o], Ok/Lim (2022): 1.

106 o], Ok/Lim (2022): 3.

107 Vel. Ok/Lim (2022): 4.
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der Gastronomiebranche und 9,4% waren Rezeptionisten, wéihrend sich unter den
verbleibenden 28,5% Mitarbeiter aus dem Marketing, der IT-Abteilung, dem Ver-
kauf und der Personalabteilung von Hotels befanden.}?® Ok und Lim (2022) konn-
ten signifikant positive Zusammenhinge zwischen den einzelnen Dimensionen von
Job Crafting und den beiden Formen des Person-Job Fit finden. Lediglich die Er-
hohung struktureller Ressourcen bzw. die Erhhung sozialer Ressourcen hatten kei-
nen signifikanten Einfluss auf den Needs-Supplies Fit bzw. den Demands-Abilities

Fit.109

Sameer und Priyadarshi (2022) untersuchen den Zusammenhang zwischen auf-
stiegsorientiertem und préventionsorientiertem Job Crafting auf den Person-Job Fit
und auf die interne Arbeitsfihigkeit.!'° Die relevanten Hypothesen sind die Hypo-
thesen 1 und 2. Diese nehmen einen positiven Einfluss im Falle von aufstiegsorien-
tiertem Job Crafting (Hypothese 1) und einen negativen Einfluss im Falle von pri-
ventionsorientiertem Job Crafting (Hypothese 2) auf die Formen des Person-Job Fit
an.! Auch diese Studie verwendet die Strukturgleichungsmodellierung. Die Studie
wurde im Energiesektor in Indien durchgefiihrt. Dabei lud man iiber die Personal-
abteilungen von acht Unternehmen Mitarbeitende zur Teilnahme ein. Diese waren
Manager mehrerer unterschiedlicher Fiihrungsebenen. Es gab n =425 nutzbare Ant-
worten der Umfrage. Diese kamen liberwiegend von Méannern (91,1%). Der Alters-
durchschnitt lag bei 37,23 Jahren. Manager der unteren Fiithrungsebene waren mit
44,9%, Manager der mittleren Fiihrungsebene mit 48,5% und Manager der oberen
Fiihrungsebene mit 6,6% vertreten.*? Sameer und Priyadarshi (2022) konnten die
angenommene negative Beziehung von préventionsorientiertem Job Crafting und
den Person-Job Fit bestétigen. Wahrenddessen fanden sie heraus, dass aufstiegsori-
entiertes Job Crafting lediglich auf den Needs-Supplies Fit einen signifikant positi-

ven Einfluss hat.113

108 /gl Ok/Lim (2022): 5.
109 yol. Ok/Lim (2022): 7.
110'ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 125.
11 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 128.
112 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 131.
113 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.
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3.3 Herleitung der Analysekriterien

Um die Aussagekraft der drei Studien zu bestimmen, werden in dieser Arbeit Kri-
terien herangezogen, um die Glite der in den Studien durchgefiihrten empirischen
Untersuchungen zu iiberpriifen. Betrachtet werden dabei die Reliabilitét, die Mo-
dellgiite des jeweiligen Strukturmodells und die Stérke und Signifikanz der Pfad-
koeffizienten. So wird die Giite der in den Studien durchgefiihrten empirischen Un-
tersuchungen nicht anhand einzelner Signifikanztests, sondern anhand mehrerer

Tests unterschiedlicher Aspekte der Untersuchungsmodelle bewertet.!*

Reliabilitdt

Unter Reliabilitit wird die Messgenauigkeit verstanden.™® Diese gibt an, inwieweit
Messungen durch Fehler verzerrt sind.'!® Werden dieselben Ergebnisse wiederhol-
ter Messungen mit ein und demselben Messmodell erzeugt, wird dieses als reliabel
beschrieben.!!” Somit spielt die Giite der Messmodelle eine maBgebliche Rolle,
denn um spiter genaue Aussagen iiber Wirkungszusammenhénge titigen zu kon-
nen, muss sichergestellt sein, dass die Messungen der hypothetischen Konstrukte
des Strukturmodells nicht fehlerhaft sind. Eine fehlerhafte Messung von Konstruk-
ten fiihrt somit auch zu fehlerhaften Schitzungen der zu untersuchenden Beziehun-
gen zwischen den Konstrukten. Somit wird eine Reliabilitétspriifung vollzogen, um
die Genauigkeit des Messmodells zu bestimmen.!® Giitekriterien zur Reliabilitits-
priifung kénnen in Kriterien der ersten und der zweiten Generation unterteilt wer-
den.!® Die Kriterien der ersten Generation beruhen dabei vor allem auf Korrelati-
onsbetrachtungen, erlauben allerdings keine Schitzung von Messfehlern und kon-
nen die Modellparameter nicht inferenzstatistisch iiberpriifen. Die Kriterien der
zweiten Generation hingegen beriicksichtigen Messfehler und die Durchfiihrung
statistischer Tests.'?° Fiir die Analyse der zugrundeliegenden drei Studien werden

somit fiir eine genaue Einschidtzung der Reliabilitit Kriterien beider Generationen

114 ygl. Déring/Bortz (2016): 965.
115 ygl. Déring/Bortz (2016): 83.
116 ygl. Déring/Bortz (2016): 442.
117y gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 142.
118 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 138.
119 ygl. Fornell (1982): 2-4, Weiber/Sarstedt (2021): 140.
120 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 140f.
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herangezogen. Dementsprechend werden das Cronbachs a und die Faktorreliabili-

tét genutzt, zumal diese in den Studien Anwendung finden.

Das Cronbachs o?! gehort zu den am hiufigsten verwendeten Giitekriterien der
Reliabilitit von Messinstrumenten,'? was vor allem an einer einfachen praktischen
Anwendung liegt.!?® Es misst die interne Konsistenz einer Skala, also die durch-
schnittliche Korrelation zwischen jedem zum selben Zeitpunkt gemessenem
Item.'?* Somit baut es auf der Split-Half-Methode auf und gibt die Durchschnitts-
reliabilitit der Skala an.*?® Folglich bezieht sich das Cronbachs o auf Skalen mit
mehreren Items, welche dasselbe Konstrukt messen.'?® Durch die Anwendung sol-
len jene Items identifiziert werden, welche die Reliabilitit der Messung verschlech-
tern und daraufhin aus der Skala entfernt werden.'?” Das Cronbachs o kann Werte
zwischen 0 und 1 annehmen. Dabei werden Werte gegen eins positiv interpretiert
und deuten auf eine zuverldssige und genaue Messung hin, wihrend Werte nahe
null auf eine unzuverlissige Messung hinweisen.'?8 Fiir eine gute Reliabilitit wird
ein Schwellenwert von 0,70 vorgeschlagen. Ein Cronbachs a < 0,70 zeigt folglich
eine unzureichende Reliabilitit auf.!?® Da dieser Wert hiufig Anwendung findet,
wird er auch fiir diese Arbeit verwendet.!*® Laut Diamantopoulos et al. (2012) sind
Werte, die zu nah an dem Wert eins liegen, kritisch zu betrachten. Sie weisen auf
Redundanz zwischen den Items in der Skala hin.'®! Ttems sollen sich infolgedessen
auf mehrere Aspekte eines Konstrukts beziehen, und nicht nur unterschiedlich for-
muliert das exakt Gleiche messen.!®? Basierend auf Diamantopoulos et al. (2012)
wird fiir diese Arbeit der Grenzwert 0,95 verwendet. Werte fiir das Cronbachs o
zwischen dem Schwellenwert 0,70 und dem Grenzwert 0,95 stehen folglich fiir eine

gute Reliabilitit.

121 ygl. Cronbach (1951): 297-334.
122 'y gl. Bonett/Wright (2014): 3.

123 ygl. Déring/Bortz (2016): 468.
124 ygl. Déring/Bortz (2016): 444.
125 ygl. Rammstedt (2010): 248.
126 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 148.
127y gl. Weiber/Sarstedt (2021): 141.
128 ygl. Déring/Bortz (2016): 443.
129y gl. Weiber/Sarstedt (2021): 148.
130 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 153.
181 ygl. Diamantopoulos et al. (2012): 445; Weiber/Sarstedt (2021): 148.
182 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 148f.
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Die Faktorreliabilitdt ist ein Giitekriterium der zweiten Generation und wird aus
der konfirmatorischen Faktoranalyse abgeleitet. Wie auch bei dem Cronbachs a be-
trachtet die Faktorreliabilitit alle Items einer Skala und gilt als Reliabilitdtsma@ fiir
die Gesamtheit der Ttems, die dasselbe Konstrukt messen.*®® Die Faktorreliabilitit
nimmt Werte zwischen 0 und 1 an, wobei Werte nahe eins als positiv bewertet wer-
den, denn es wird von einer hoheren Reliabilitit ausgegangen.'3* Wihrend Bagozzi
und Yi (1988) einen Schwellenwert von 0,60 vorschlagen,'®® gehen Hair et al.
(2017) erst ab Werten FR > 0,70 von einer guten Reliabilitit aus. Zudem soll &hnlich
zum Cronbachs o ein zu hoher Wert von iiber 0,95 vermieden werden.**® Fiir diese
Arbeit wird der hohere Schwellenwert 0,70 und der Grenzwert 0,95 angesetzt. Die
Tabelle 2 fasst die Giitekriterien zu Reliabilitéitspriifung und die dazugehdrigen
Schwellen- und Grenzwerte zusammen. Fiir diese Arbeit muss mindestens eines der

beiden Kriterien erfiillt sein, damit die Reliabilitit als erfiillt angesehen wird.

Tabelle 2: Kriterien der Reliabilitditspriifung und ihre Schwellen- und Grenzwerte

(eigene Darstellung)
Giitekriterium Schwellen- und Grenzwerte
Cronbachs o 0,70<a<0,95
Faktorreliabilitét 0,70 <FR <0,95

Modellgiite

Neben der Priifung der Reliabilitét ist eine Evaluation der Giite des gesamten hy-
pothetischen Modells notwendig. Diese ist gegeben, wenn das Strukturmodell die
Zusammenhédnge in der Stichprobe mdglichst genau darstellt. Passen die Daten der
Stichprobe hingegen nicht zum Modell, lassen sich keine Aussagen iiber die Grund-
gesamtheit treffen.'®” Unterteilt werden die Kriterien zur Erfassung der Modellgiite
in inferenzstatistische, deskriptive und inkrementelle Giitekriterien.**® Wihrend in-

ferenzstatistische und deskriptive Kriterien den Fit zwischen dem Modell und

133 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 162.
134 Vgl. Hair et al. (2017): 97.

135 ygl. Bagozzi/Yi (1988): 80.

136 Vgl. Hair et al. (2017): 97.

187 Vgl. ReuBner (2019): 19.

138 Vgl Weiber/Sarstedt (2021): 239.
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Daten priifen,®® werden bei den inkrementellen Kriterien das zugrundeliegende
Modell mit einem Basismodell verglichen. In dem Basismodell werden alle Variab-
len als statistisch unabhéngig gesehen, weshalb dieses Modell keinerlei Aussage-
kraft besitzt. Werden das eigens formulierte Modell und das Basismodell nun durch
die inkrementellen Giitekriterien verglichen, sollte das eigene Modell deutlich bes-

ser zu den Daten passen als das Basismodell.}4°

Inferenzstatistische Giitekriterien stellen statistische Tests der Passung des Modells
zu den Daten dar. Dabei ist der sogenannte Chi-Quadrat-Test (X>-Test)*! eines der
bedeutsamsten Kriterien.!*? Er gibt an, inwieweit Abweichungen zwischen dem
Modell und den Daten gegeben sind.}*® Allerdings schwankt dessen Wert stark je
nach Stichprobengrofe und weist somit eine hohe Groflensensitivitdt gegeniiber der
Stichprobe auf.}** Zudem miissen bestimmte Voraussetzungen erfiillt sein, welche
in empirischen Studien meistens nicht vorliegen.’*> Aus diesen Griinden wird fiir
diese Arbeit auf den X>-Test als inferenzstatistisches Giitekriterium verzichtet und
auf den RMSEA, also den Root Mean Square Error of Approximation ausgewi-
chen.'*® Der RMSEA beschreibt in welchem AusmaB sich das Modell an die Reali-
tat anndhert und bezieht die Stichprobengrofe ein, weshalb er unabhéngig von die-
ser ist.'*” Er nimmt Werte zwischen 0 und 1 an, wobei hohere Werte fiir eine
schlechtere Ubereinstimmung zwischen Modell und Daten stehen.*® Wihrend
Werte des RMSEA zwischen 0 und 0,08 einen akzeptablen Modell-Fit anzeigen,
sollte das Modell bei Werten > 0,10 iiberarbeitet werden.**° Hu und Bentler (1999)
schlagen als Grenzwert fiir einen guten Modell-Fit einen RMSEA < 0,06 vor.**
Dieser Wert wird fiir diese Arbeit als Grenzwert fiir eine gute Passung zwischen

Modell und Daten angesetzt.

139 Vgl. ReuBner (2019): 28.

140 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 229f.
141 ol Bollen (1989): 110f.

142 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 219f.
143 Vgl. Déring/Bortz (2016): 965.

144 ygl. ReuBner (2019): 27.

145 ygl. Reinecke/Poge (2010): 783.
146 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 221; Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 149.
147 ygl. Déring/Bortz (2016): 967.

148 ygl. ReuBner (2019): 29.

149 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 222.
150 vgl. Hu/Bentler (1999): 27.
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Neben inferenzstatistischen Giitekriterien werden auch deskriptive Kriterien fir die
Evaluation der Modellgiite verwendet. Diese stellen keine statistischen Tests dar
und sind daher unabhingig von der StichprobengroBe.*>! Auch wenn der Chi-Quad-
rat-Test oftmals fiir praktische Anwendungen ungeeignet ist, wird in der Forschung
die Verwendung des Chi-Quadrat-Wertes in Relation zu den Freiheitsgraden (X?/df)
empfohlen und somit als deskriptives Giitekriterium verwendet.'®> Homburg und
Baumgartner (1995) stellen bei Werten unterhalb 2,5 einen guten Modell-Fit fest.1*3
Fiir diese Arbeit wird daher der Wert 2,5 als Grenzwert festgelegt. Hinzufligend
zum Chi-Quadrat-Wert in Relation zu den Freiheitsgraden wird der SRMR, also der
Standardized-Root-Mean-Square-Residual herangezogen. Wéhrend der RMSEA
die Anpassungsgiite des gesamten Modells untersucht, beriicksichtigt der SRMR
die Passung zwischen den einzelnen Teilstrukturen des Modells.*** Somit steigt der
Wert bei groferen durchschnittlichen Abweichungen zwischen den Daten und dem
Modell,’>® wihrend er bei einer absoluten Ubereinstimmung den Wert null hat.**
Homburg at al. (2008) empfehlen aus diesem Grund einen Grenzwert von 0,10.
Dieser sollte fiir einen guten Modell-Fit nicht {iberschritten werden.'®” Ein SRMR
< 0,10 wird folglich als Kriterium fiir einen guten Modell-Fit in dieser Arbeit ver-

wendet.

Als Inkrementelle Giitekriterien werden der CFI und der 7L/ herangezogen. CFI
steht fiir Comparative-Fit-Index und misst in welchem AusmaR das eigene Modell
im Vergleich zum Basismodell eine Verbesserung der Erkldrung der Daten mit sich
bringt.'®® Der CFI kann Werte zwischen 0 und 1 annehmen. Bei einem Wert nahe
eins wird das Modell als gutes Modell interpretiert.’® TLI steht fiir Tucker Lewis-
Index.'®® Wie auch der CFI gibt der TLI die Verbesserung der Anpassungsgiite bei
dem eigenen Modell im Vergleich zum Basismodell an.®! Allerdings driickt er die

Passung pro Freiheitsgrad aus, wodurch komplexere Modelle benachteiligt werden

11 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 224.
152 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 222.
18 ygl. Homburg/Baumgartner (1995): 172.
154 v gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 95.
155 Vgl. ReuBner (2019): 32f.
1%6 v gl. Backhaus/Erichson/Weiber (2015): 96.
157 Vgl. Homburg et al. (2008): 288; Weiber/Sarstedt (2021): 239.
18 ygl. Déring/Bortz (2016): 968.
159 Vgl. ReuBner (2019): 31f.
180 ygl. ReuBner (2019): 30.
161 Vgl. Homburg/Baumgartner (1995): 168.
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konnen.'®? Im Gegensatz zum CFI ist der TLI nicht normiert, weshalb er auch Werte
iiber 1 annehmen kann. Homburg und Baumgartner (1995) empfehlen als Schwel-
lenwert fiir ein gutes Modell einen CFI und TLI > 0,90.1%% Beide Kriterien mit dem
Schwellenwert 0,90 werden fiir diese Arbeit verwendet, da sie auch in den Studien

Anwendung finden.

Die Tabelle 3 fasst die genannten Gitekriterien der Modellgiite mit ihren Schwel-
len- und Grenzwerten zusammen. Die Modellgiite wird als vollstindig erfiillt ange-
sehen, wenn mindestens ein Giitekriterium jeder Giitekategorie (inferenzstatistisch,
deskriptiv, inkrementell) erfiillt ist. Bei Erfiillung zwei der drei Kategorien ist die

Modellgiite teilweise erfiillt, ansonsten ist sie nicht erfiillt.

Tabelle 3: Kriterien der Modellgiite und dessen Schwellenwerte (eigene Darstel-

lung)
Giitekriterium Schwellen- und Grenzwerte
Inferenzstatistische Giitekriterien
RMSEA <0,06
Deskriptive Giitekriterien

X?/df <2,5

SRMR <0,10

Inkrementelle Giitekriterien

Comparative-Fit-Index (CFI) >0,90
Tucker-Lewis-Index (TLI) > 0,90

Stdrke und Signifikanz standardisierter Pfadkoeffizienten

Der standardisierte Pfadkoeffizient gibt die Stirke der Einflussbeziehung der unab-
héingigen Variable auf eine abhiingige Variable an,'®* und nimmt Werte in dem Be-
reich zwischen -1 und +1 an.®® Negative Werte beschreiben dabei einen negativen
Einfluss der unabhingigen Variable auf die abhiingige Variable.'®® Werte nahe -1
bzw. +1 stellen einen starken negativen bzw. stark positiven Einfluss dar.®’ Nach

Chin (1998) ist bei standardisierten Pfadkoeffizienten ab 0,2 von einem starken

162 ygl. Homburg/Baumgartner (1996): 152.
163 Vgl. Homburg/Baumgartner (1995): 168.
164 ygl. Weiber/Sarstedt (2021): 27.

165 Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 246.

186 v gl. Weiber/Sarstedt (2021): 251.

167 Vgl. Hair et al. (2017): 168.
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Einfluss zu sprechen.'®® Dementsprechend wird fiir diese Arbeit erst ab einem Wert
von 0,2 ein starker Einfluss angenommen, wiahrend Werte < 0,2 lediglich einen
leichten Einfluss darstellen. Neben der Stirke der Pfadkoeffizienten soll zusétzlich
die Signifikanz beriicksichtigt werden. Dafiir werden die kritischen t-Werte und p-
Werte!®® herangezogen. Ein Pfadkoeffizient ist statistisch signifikant, wenn der da-
zugehodrige empirische t-Wert groBer als der kritische t-Wert,'’® oder der p-Wert
kleiner als das erwiinschte Signifikanzniveau ist. Fiir diese Arbeit wird ein Signifi-
kanzniveau von 5% verwendet, was ein in der Forschung iibliches Niveau ist. Der
kritische t-Wert betrigt folglich 1,960 und der p-Wert muss kleiner 0,05 sein.'’*
Wihrend die Stirke des Pfadkoeffizienten >0,2 fiir diese Arbeit die hinreichende
Bedingung darstellt, ist die Signifikanz fiir Aussagen tiber die Wirkungszusammen-
hinge die notwendige Bedingung. Sollten weniger als 50% der Pfadkoeftizienten
einer Studie nicht signifikant sein, wird die Giite der Pfadkoeffizienten als nicht
erfiillt, bei mehr als 50% als teilweise erfiillt und bei der Signifikanz aller Pfadko-
effizient als erfillt betrachtet. Tabelle 4 fasst die Giitekriterien, fiir die Stirke und

Signifikanz der Pfadkoeffizienten zusammen.

Tabelle 4: Pfadkoeffizienten und dessen Stirke- und Signifikanzgrenzen (eigene

Darstellung)
Giitekriterium Schwellen- und Grenzwert
Pfadkoeffizient (Stérke) >0,2
p-Wert (Signifikanz) <0,05
t-Wert (Signifikanz) > 1,960

Nach Darstellung und Erarbeitung der Analysekriterien wird fiir die vorliegende
Arbeit Folgendes festgelegt: Eine Studie wird als tragfdhig eingeschitzt, wenn min-
destens eine Analysekategorie (Reliabilitit, Modellgiite, Signifikanz der Pfadkoef-
fizienten) erfiillt und die anderen beiden teilweise erfiillt sind. Jede schlechtere

Kombination fiihrt zu einem Ausschluss der Studie in der Ergebnisdiskussion.

188 ygl. Chin (1998): 8; Weiber/Sarstedt (2021): 246.).

189 Der p-Wert stellt die Irrtumswahrscheinlichkeit dar, eine wahre Nullhypothese félschlicher-
weise abzulehnen. Vgl. Hair et al. (2017): 168.

170 ygl. Hair et al. (2017): 168; Wooldridge (2020): 127.
11 Vgl. Hair et al. (2017): 168f.
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3.4 Anwendung der Analysekriterien

Reliabilitdt

Tims/Derks/Bakker (2016) geben in ihrer Studie ausschlieBlich das Cronbachs o an.
Dabei berechnen sie den Reliabilitdtskoeffizienten fiir jede einzelne Subskala der
JCS.1? Da Tims/Derks/Bakker (2016) Job Crafting zu drei verschiedenen Zeit-
punkten messen, werden fiir jede Subskala drei Cronbachs o angegeben, allerdings
nicht einzeln pro Zeitpunkt, sondern zusammengefasst in einem Wertebereich. So
reichen die Werte des Reliabilitdtskoeftfizienten iiber die drei Messzeitpunkte flir
die Subskala Erhohung struktureller Ressourcen von 0,70 bis 0,76. Fiir die drei
weiteren Subskalen Erhohung sozialer Ressourcen, Erhéhung herausfordernder
Anforderungen und Verringerung hinderlicher Anforderungen werden die Wertebe-
reiche a = [0,74 — 0,83], [0,75 — 0,81] und [0,74 — 0,84] angegeben. Fiir die ange-
passten Subskalen zur Messung des Person-Job Fit von Cable/DeRue (2002) rei-
chen die Werte des Koeffizienten von 0,92 bis 0,94 fiir den Needs-Supplies Fit und
von 0,87 bis 0,91 fiir den Demands-Abilities Fit.!”® Die Werte des Cronbachs o
liegen folglich alle in dem fiir diese Arbeit festgesetzten Wertebereich einer guten
Reliabilitdt von 0,70 < o < 0,95. Tims/Derks/Bakker (2016) erfiillen somit die An-

forderungen der Reliabilitétspriifung.

Ok/Lim (2022) geben ausschlieBlich die Faktorreliabilitit an.}’® Fiir die Messung
von Job Crafting benutzen sie die JCS, wobei sie den Reliabilitdtskoeftizienten fiir
jede der vier Subskalen berechnen. Der Wert der Faktorreliabilitét betragt somit fiir
die Subskala Erhohung struktureller Ressourcen FR =0,87. Die Faktorreliabilitdt
fiir die Subskalen Erhohung sozialer Ressourcen und Verringerung hinderlicher
Anforderungen betragen beide FR =0,85. Fiir die Subskala Erhiéhung herausfor-
dernder Anforderungen wird ein Wert von FR =0,82 berechnet. Der Person-Job Fit
wird mit Cable und DeRue‘s (2002) Skala gemessen und die Faktorreliabilitét fiir
die beiden Subskalen Needs-Supplies Fit und Demands-Abilities Fit angegeben.
Diese lauten fiir die Subskalen Needs-Supplies Fit FR =0,93 und fiir Demands-A-
bilities Fit FR =0,89.1"® Somit erfiillen auch Ok/Lim (2022) die Anforderungen der

172 'y gl. Tims/Derks/Bakker (2016): 48.
173 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 48.
174 ygl. Ok/Lim (2022): 5f.
175 Vel. Ok/Lim (2022): 6.
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Reliabilitatspriifung, indem die aufgezeigten Werte innerhalb des festgesetzten Be-
reichs 0,70 < FR < 0,95 liegen.

Sameer und Priyadarshi (2022) geben das Cronbachs o und die Faktorreliabilitét
an.'’® Sie unterscheiden dabei zwischen aufstiegsorientiertem und priventionsori-
entiertem Job Crafting, gemessen auf Basis der JCS.” Das Cronbachs o fiir auf-
stiegsorientiertes Job Crafting und praventionsorientiertes Job Crafting betragen o
=0,84 und a.=0,73, wihrend die Faktorreliabilititen FR =0,78 und FR =0,73 lauten.
Fiir die Subskalen des mit Cable und DeRue‘s (2002) Skala gemessenen Person-
Job Fit wurden die Alpha-Koeffizienten o =0,75 fiir den Demands-Abilities Fit und
o =0,87 fiir den Needs-Supplies Fit berechnet. Die Faktorreliabilititen betragen FR
=0,76 (DA Fit) und FR =0,87 (NS Fit).18 Insgesamt sprechen die Werte fiir eine
gute Reliabilitit, denn sie befinden sich in dem Wertebereich von 0,70 < o, FR <

0,95. Die Analysekategorie Reliabilitdt wird somit als erfiillt betrachtet.

Tabelle 5 fasst die Werte der Reliabilitatskoeffizienten der drei Studien zu einer

abschlieBenden Ubersicht zusammen.

Tabelle 5: Reliabilitditskoeffizienten der Studien (eigene Darstellung)

Studie (Autor, Jahr) Reliabilitiitskoeffizienten 5;2‘;:““ der Relia-
Job Crafting (JCS)

EStR: o= 0,70 - 0,76
ESoR: o= 0,74 - 0,83
EHeA: o = 0,75 - 0,81
Tims/Derks/Bakker (2016) VhiA: o= 0,74 - 0,84 Erfiillt

Person-Job Fit

NS Fit: . =0,92 - 0,94
DA Fit: o = 0,87 - 0,91
Job Crafting (JCS)
EStR: FR = 0,87
ESoR: FR = 0,85
EHeA: FR = 0,82
Ok/Lim (2022) VhiA: FR = 0,85 Erfiillt

Person-Job Fit

NS Fit: FR = 0,93
DA Fit: FR = 0,89
Job Crafting (JCS)
Aufstiegsorientiert:
Sameer/Priyadarshi (2022) a=0,84; FR =0,78 Erfiillt
Praventionsorientiert:
a=0,73; FR=0,73

176 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 131, 133.
117y gl. Sameer/Priyadarshi (2022): 125.
178 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 131, 133.
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Person-Job Fit
NS Fit: a=0,87; FR =0,87
DA Fit: a.=0,75; FR=0,76

Modellgiite

Tims/Derks/Bakker (2016) geben jedes fiir diese Arbeit ausgewihlte Analysekrite-
rium der Modellgiite an. Der RMSEA als inferenzstatistisches Gtitekriterium be-
tragt fir das Strukturmodell 0,06 und stimmt somit mit dem fiir diese Arbeit fest-
gelegten Grenzwert RMSEA < 0,06 exakt tiberein, wodurch das Kriterium erfiillt
ist. Weiterfiihrend betragen die Werte der deskriptiven Analysekriterien X?/df=1,36
und SRMR =0,09.17° Der Wert fiir X?/df ist nicht direkt angegeben und wurde fiir
diese Arbeit berechnet.® Sie liegen somit unterhalb der angesetzten Grenzwerte
von X?/df <2,5 und SRMR <0, 10, weshalb auch diese Kriterien erfiillt werden. Die
inkrementellen Giitekriterien CFI und TLI betragen CFI =0,94 und TLI =0,93. Sie
sind folglich groBer als der vorgeschriebene Schwellenwert von 0,90.18! Die Studie
von Tims/Derks/Bakker (2016) konnte somit alle Kriterien und demzufolge auch
die Analysekategorie Modellgiite erfiillen.

Auch bei Ok und Lim (2022) sind alle Kriterien der Modellgiite vorzufinden. So
betragt der RMSEA ebenfalls 0,06 und befindet sich folglich auf dem angesetzten
Grenzwert von RMSEA < 0,06. Auch die deskriptiven Giitekriterien liegen mit
X?/df =1,93 und SRMR =0,10 innerhalb des akzeptablen Wertebereichs von X?/df
<2,5 und SRMR <0,10 fiir einen guten Modell-Fit. Die inkrementellen Giitekrite-
rien CFTund TLI kénnen mit 0,89 und 0,88 allerdings knapp nicht erfiillt werden.8?
Da somit zwei der drei Giitekategorien des Modells erfiillt werden konnten, ist die

Modellgiite teilweise erfiillt.

Sameer und Priyadarshi (2022) geben fiir den RMSEA den Wert 0,046 an, womit
der Grenzwert des RMSEA < 0,06 weit unterschritten wurde. Fiir die deskriptiven
Giitekriterien werden hier nur der Chi-Quadrat-Test und die Freiheitsgrade genannt.

Das Chi-Quadrat in Relation zu den Freiheitsgraden muss fiir diese Arbeit berechnet

17 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 49.

180 Das Chi-Quadrat und die Freiheitsgrade sind mit X?= 890,02 und df = 654 gegeben. Aus
890,02/654 ergibt somit auf zwei Nachkommastellen gerundet 1,36. Vgl. Tims/Derks/Bakker
(2016): 49.

181 ygl. Tims/Derks/Bakker (2016): 49.
182 Ok/Lim (2022): 5.
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werden.'® Demnach ergibt sich ein X?/df von 1,904.1®* Dieser Betrag liegt unter-
halb der angesetzten Grenze X?/df < 2,5. Der SRMR st fiir diese Studie nicht ge-
geben. Mit einem CFI von 0,95 und einem TLI von 0,93 sind die inkrementellen
Giitekriterien vollstindig erfiillt, da sie iiber dem Schwellenwert 0,90 liegen.®
Sameer/Priyadarshi (2022) erfiillen demzufolge die Analysekategorie Modellgiite,

da fiir jede Unterkategorie ein Giitekriterium erfiillt ist.

Tabelle 6 gibt eine Ubersicht iiber die Analysekriterien der Modellgiite und zeigt

auf inwieweit diese in den Studien erfiillt, teilweise erfiillt oder nicht erfiillt sind.

Tabelle 6: Analysekriterien und Erfiillung der Modellgiite (eigene Darstellung)

Giitekriterium Tims/Derks/Bakker Ok/Lim (2022) Sameer/Priyadarshi
(2016) (2022)
Inferenzstatisti-
sches RMSEA = 0,06 RMSEA = 0,06 RMSEA = 0,046
Gitekriterium
Deskriptive X%/df=1,36 X?/df=1,93 X%/df=1,90
Giitekriterien SRMR = 0,09 SRMR =0,10 SRMR =/
Inkrementelle CFI1=0,94 CFI1=10,89 CFI1=0,95
Giitekriterien TLI=0,93 TLI= 0,88 TLI=10,93
Erfiillung der . o ) .
Modellgiite Erfullt Teilweise erfiillt Erfullt

Anmerkungen: Werte die das Analysekriterium nicht erfiillen werden in fett dargestellt.

Stdrke und Signifikanz der Pfadkoeffizienten

Tims/Derks/Bakker (2016) untersuchen den Einfluss von Job Crafting auf den
Needs-Supplies Fit und den Demands-Abilities Fit. Die Pfadkoeffizienten der bei-
den angenommenen Wirkungsbeziehungen betragen fiir den Einfluss von Job Craf-
ting auf den NS Fit +0,37 und auf den DA Fit +0,31. Die beiden Werte iibersteigen
den festgelegten Schwellenwert von 0,2 fiir eine starke Einflussnahme deutlich. Job
Crafting hat folglich sowohl auf den Needs-Supplies als auch auf den Demands-
Abilities Fit starken Einfluss. Zudem sind die Koeffizienten mit den p-Werten p <
0,001 fiir die +0,37 und p < 0,01 fiir die +0,31 auf dem 0,1% und 1%-Niveau (<5%)

183 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 132.

184 Mit X2 = 453,24 und df = 238 ergibt sich gerundet auf zwei Nachkommastellen X?/df =
453,24/238 = 1,90. Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 132.

185 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 132.
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statistisch signifikant.’®® Die Studie von Tims/Derks/Bakker (2016) kann folglich

die Kriterien fir die Pfadkoeffizienten erfiillen.

Ok/Lim (2022) differenzieren zwischen den einzelnen Dimensionen von Job Craf-
ting, weshalb fiir jede Dimension der Einfluss auf den NS und DA Fit gepriift und

ein Pfadkoeffizient angegeben wurde.*8’

Die Dimension Erhéhung struktureller Ressourcen hat mit einem p-Wert < 0,05 und
dem Koeffizienten +0,18 (< 0,2) einen leicht signifikant positiven Einfluss auf den
DA Fit. Mit +0,01 und einem p-Wert = 0,88 allerdings keinen signifikanten Einfluss
mit dem NS Fit.'%

Die Erhohung sozialer Ressourcen hingegen hat mit dem Koeffizienten +0,18
(<0,2) und einem p-Wert < 0,05 auf den NS Fit einen leichten signifikant positiven
Einfluss auf dem 5% Signifikanzniveau, aber nicht auf den DA Fit. Hier betragt der
p-Wert 0,09 und ist somit groBer als die festgelegten 0,05.18

Die Koeffizienten fiir die Dimension Erhohung herausfordernder Anforderungen
und dessen Einfluss auf den NS und DA Fit liegen mit +0,47 und +0,34 deutlich
oberhalb des 0,2 Schwellenwertes fiir starke Wirkungsbeziehungen. Diese Ergeb-
nisse sind mit p <0,05 auf dem 5%-Niveau statistisch signifikant. Diese Dimension

weist den bislang stirksten Einfluss auf den Person-Job Fit vor.1%

Fiir die Dimension Verringerung hinderlicher Anforderungen kann ein leichter sig-
nifikant positiver Wirkungszusammenhang sowohl fiir den NS Fit mit +0,14 (<0,2)
und einem p-Wert <0,05, als auch fiir den DA Fit mit dem Pfadkoeffizienten +0,15
(<0,2) und einem p-Wert <0,05, festgestellt werden.'%

Da nur zwei der acht Pfadkoeftizienten nicht signifikant sind, gilt die Giite der Pfad-

koeftizienten als teilweise erfiillt (mehr als 50% der Koeffizienten sind signifikant).

Sameer/Priyadarshi (2022) geben fiir ihre Pfadkoeffizienten keine p-Werte, son-

dern t-Werte an.'® Diese miissen folglich iiber dem kritischen t-Wert von 1,960

186 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 49.

187 yg]. Ok/Lim (2022): 5.

188 Vo], Ok/Lim (2022): 5.

189 o], Ok/Lim (2022): 5.

190 ol. Ok/Lim (2022): 5.

191 vl Ok/Lim (2022): 5.

192V gl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.
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liegen.®® Es sind vier relevante Pfadkoeffizienten vorzufinden, wobei derjenige fiir
die Einflussbeziehung zwischen aufstiegsorientiertem Job Crafting und DA Fit ste-
hende Wert mit +0,151 unterhalb des Schwellenwertes von 0,2 liegt. Zudem liegt
der dazugehorige t-Wert (1,443) unterhalb des kritischen t-Wertes von 1,960, wes-
halb keine signifikante Einflussbeziehung auf dem 5%-Niveau vorliegt. Der Ein-
fluss von aufstiegsorientiertem Job Crafting auf den NS Fit ist mit dem t-Wert 2,474
(> 1,960) hingegen signifikant auf dem 5%-Niveau. Der Pfadkoeffizient betragt zu-
dem +0,320 (>0,2), was fiir einen starken positiven Zusammenhang spricht.®*
Sameer/Priyadarshi (2022) gehen von einem negativen Einfluss von praventionso-
rientiertem Job Crafting auf den NS und DA Fit aus.!® Die Koeffizienten betragen
hier -0,318 (NS Fit) und -0,302 (DA Fit). Die Vorzeichen stimmen somit mit den
angenommenen Wirkungsbeziehungen in den Hypothesen {iberein. Zudem sind die
Betrage groBer 0,2, sodass von einer starken negativen Beziehung ausgegangen
wird.1% Die t-Werte sind mit |-4,109| (DA Fit) und |-3,497| (NS Fit) groBer!®’ als
1,960,'%8 wodurch die Einflussbeziehungen signifikant auf dem 5%-Niveau sind.®®

Da einer der vier Pfadkoeffizienten nicht signifikant ist, wird die Giite der Pfadko-

effizienten als teilweise erfiillt betrachtet.

In Tabelle 7 werden die einzelnen Pfadkoeffizienten der angenommenen Wirkungs-

beziehungen in den drei Studien zusammengefasst.

Tabelle 7: Uberblick iiber die Pfadkoeffizienten (eigene Darstellung)

Studien Pfadkoeffizienten Erfiillung der Signifikanz
Tims/Derks/Bakker JC - DAFit: 0,31 Erfiillt
(2016) JC — NS Fit: 0,37

EStR — DAFit: 0,18
EStR — NS Fit: 0,01
ESoR - DA Fit: 0,13
ESoR — NS Fit: 0,18
Ok/Lim (2022) EHeA — DA Fit: 0,34 Teilweise erfiillt
EHeA — NS Fit: 0,47
VHiA - DAFit: 0,15
VHiA - NS Fit: 0,14

193 ygl. Hair et al. (2017): 168f.

194 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.
195 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 128.
196 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.

197 Die Vorzeichen werden nicht beriicksichtigt, sie geben lediglich die Wirkungsrichtung an. Vgl.
Wooldridge (2020): 127.

198 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.
19 Vgl. Hair et al. (2017): 168.
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Aufst. JC - DA Fit: 0,151
Aufit. JC - NS Fit: 0,320 o
Priiv. JC - DA Fit: -0,302 Teilweise erfiillt
Priv. JC — NS Fit: -0,318

Sameer/Priyadarshi
(2022)

Anmerkungen: Zusammenhdnge dessen Pfadkoeffizienten nicht auf dem 5%-Niveau signifikant sind,

sind in fett dargestellt.

3.5 Ergebnisdiskussion

Nachdem die Analysekriterien auf die Studien angewandt wurden, l4sst sich fest-
stellen, dass jede der drei Studien als tragfahig eingeschéitzt werden kann. Keine der
Studien kann eine Analysekategorie nicht erfiillen, womit sie die Bedingungen fiir
die Tragfahigkeit nach Kapitel 3.3 erfiillen. Tabelle 8 zeigt, inwieweit die einzelnen
Analysekategorien Reliabilitdt, Modellgiite und Signifikanz der Pfadkoeffizienten

der drei Studien erfiillt sind.

Tabelle 8: Tragfihigkeit der Studien (eigene Darstellung)

Studie Reliabilitat Modellgiite Signifikanz der
Pfadkoeffizienten

Tims/Derks/Bakker . . ..

(2016) Erfullt Erfillt Erfillt

Ok/Lim (2022) Erfiillt Teilweise erfiillt | Teilweise erfiillt

Sameer/Priyadarshi . . o .

(2022) Erfullt Erfiillt Teilweise erfiillt

Die Studien Tims/Derks/Bakker (2016) und Ok/Lim (2022) unterteilen fir die Mes-
sung der Reliabilitat die Skalen von Job Crafting und Person-Job Fit in die Sub-
skalen auf.?® Dieses Vorgehen ist durchaus positiv zu beurteilen. Wahrend die
Items innerhalb einer Subskala hohe Korrelationen aufweisen, sind Items unter-
schiedlicher Subskalen mdglicherweise sehr gering oder berhaupt nicht korre-
liert.?%! Die Angabe eines Wertes der Reliabilitatskoeffizienten fiir die gesamte
Skala ohne Unterteilung kann somit zu einer Unterschéatzung der Reliabilitat fuh-
ren. Somit sollte bei mehrdimensionalen Skalen wie der JCS stets die Reliabilitét
fiir die einzelnen Subskalen angegeben sein.?%2 Sameer/Priyadarshi (2022) untertei-

len aufstiegsorientiertes Job Crafting nicht in die einzelnen Subskalen,?*® wodurch

200 ygl. Tims/Derks/Bakker (2016): 48; Ok/Lim (2022): 5f.
201 Vgl. Déring/Bortz (2016): 469.

202'ygl, Déring/Bortz (2016): 468.

203 Vg, Sameer/Priyadarshi (2022): 131.
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die Reliabilitat im Gegensatz zu den anderen zwei Studien mdglicherweise unter-
schatzt wird.2* Dahingegen geben sie sowohl das Cronbachs a, als auch die Fak-
torreliabilitat an und sind dabei die einzige Studie, die die Gltekriterien zur Relia-
bilitatsmessung beider Generationen angibt, was positiv zu beurteilen ist.2®® Es
kann somit davon ausgegangen werden, dass der ,,wahre*“ Wert der Internen-Kon-
sistenz-Reliabilitit zwischen dem Cronbachs o und der Faktorreliabilitit liegt.2%
Nichtsdestotrotz zeigen die angegeben Werte der Reliabilitatskoeffizienten fur alle
Studien eine gute Reliabilitat an.?%” Dabei sind die Werte dhnlich groR, was wo-
mdoglich an der Verwendung der Messskalen von Tims/Bakker/Derks (2012) und
Cable/DeRue (2002) liegt, welche in den drei Studien entweder direkt oder als Mo-

difikationsbasis verwendet wurden.

Die Analysekategorie Modellglte kénnen nur die Studien von Tims/Derks/Bakker
(2016) und Sameer/Priyadarshi (2022) vollstandig erflllen. Die niedrigen Werte
des CFI und TLI von 0,89 und 0,88 bei Ok/Lim (2022) deuten auf einen unzu-
reichenden Modell-Fit hin.?%® Ergebnisse dieser Studie sind dahingehend vorsichti-
ger zu interpretieren. Die Knappheit der Werte an dem Schwellenwert CFI/TLI >
0,90 stellt fur die Erfillungsfrage keine Diskussionsgrundlage dar. Der Schwellen-
wert wurde fiir diese Arbeit festgesetzt und muss mindestens erreicht, wenn nicht
ubertroffen werden, gerade unter Beruicksichtigung anderer VVorschldge in der Lite-
ratur fur hdéhere Schwellenwerte. Hu/Bentler (1999) beispielsweise schlagen einen
Schwellenwert von 0,95 bei Verwendung eines einzelnen Giitekriteriums vor.2%®
Grundsatzlich ist allerdings zu sagen, dass die Interpretation einzelner Gltekriterien
und somit die Evaluierung des Modells in Abhéngigkeit eines einzelnen Wertes als
nicht sinnvoll betrachtet wird. Es kommt vielmehr auf eine Kombination verschie-
dener Kriterien der Modellgute an, weshalb fir diese Arbeit mehrere Kriterien un-
terschiedlicher Kategorien (inferenzstatistisch, deskriptiv, inkrementell) verwendet

wurden.?® Da die restlichen Kategorien der Modellgiite erfullt sind, gilt die

204 ygl. Déring/Bortz (2016): 468.
205 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 131, 133.
206 gl Hair et al. (2017): 97.
207 Sie befinden sich alle in dem Wertebereich 0,70 < a./ FR < 0,95
208 \gl. Homburg/Baumgartner (1995): 172.
209 Vgl. Hu/Bentler (1999): 27; Weiber/Sarstedt (2021): 238f.
210 Vgl Weiber/Sarstedt (2021): 238; Homburg/Baumgartner (1995): 172.
31



Modellgite bei Ok/Lim (2022) als teilweise erfiillt und dessen Ergebnisse kénnen

zusammen mit denen der anderen Studien herangezogen werden.

In Ok/Lim (2022) und Sameer/Priyadarshi (2022) sind nichtsignifikante Pfadkoef-
fizienten vorzufinden. Die darin enthaltenen Einflussbeziehungen werden daher
nicht in die Ergebnisdiskussion einflieen. Da in beiden Studien mehrere relevante
Einflussbeziehungen getestet wurden und der GroRteil der Pfadkoeffizienten signi-
fikant ist, werden diese trotzdem fur die Ergebnisdiskussion herangezogen.

So gibt es in allen drei Studien starke und signifikant positive Pfadkoeffizienten,
welche einen hohen Einfluss von Job Crafting auf den Person-Job Fit darstellen.
Sameer/Priyadarshi (2022) allerdings messen einen starken signifikant negativen
Einfluss von praventionsorientiertem Job Crafting auf den Needs-Supplies und De-
mands-Abilities Fit.?!! Dabei ordnen sie praventionsorientiertem Job Crafting die
Dimension Verringerung hinderlicher Arbeitsanforderungen zu.?*? Ok/Lim (2022)
konnen allerdings signifikant positive Einflussbeziehungen dieser Dimension auf
den NS und DA Fit feststellen,?*® sodass die beiden Studien in Bezug auf diese
Dimension gegensatzliche Aussagen treffen. Dies liegt wahrscheinlich an der Be-
trachtungsweise der Dimension.?'* So gehen Ok/Lim (2022) grundsitzlich von ei-
nem positiven Einfluss auf den Person-Job Fit aus,?*® wahrend Sameer/Priyadarshi
(2022) einen negativen Einfluss unterstellen.?!® Die unprazise Konzeptionalisie-
rung dieser Dimension stellt somit einen Kritikpunkt des Modells nach Tims/Bak-
ker (2010) dar. Die Frage, inwieweit sich diese Dimension auf den Person-Job Fit
auswirkt, hangt von der Betrachtungsweise auf diese Dimension ab und sollte zu-
kinftig unbedingt genauer untersucht werden. Fur diese wissenschaftliche Arbeit
ist daher keine genaue Aussage uber die Einflussbeziehung dieser Dimension zum

Person-Job Fit moglich.

Wiéhrend fur die Dimension Verringerung hinderlicher Anforderungen unter-
schiedliche Ergebnisse vorherrschen, besteht fiir die restlichen Dimensionen wei-

testgehend Einigkeit. So weisen Sameer/Priyadarshi (2022) fur die Dimensionen

211 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.
212 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 131.
213 o], Ok/Lim (2022): 5.

214 An dieser Stelle sei auf die Kritik des Modells nach Tims/Bakker (2010) in Kapitel 2.3 verwie-
sen.

215 y7gl. Ok/Lim (2022): 3.
216 Vgl. Sameer/Priyadarshi (2022): 128.
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Erhéhung struktureller Ressourcen, Erhdéhung sozialer Ressourcen und Erhdhung
herausfordernder Anforderungen in Form von aufstiegsorientiertem Job Crafting
einen stark positiven Einfluss auf den Needs-Supplies Fit nach.?’ Auch
Tims/Derks/Bakker (2016) konnen einen starken signifikant positiven Einfluss auf
den Needs-Supplies und den Demands-Abilities Fit nachweisen.?'® Ok/Lim (2022)
finden fur die Dimension Erhohung heraufordernder Arbeitsanforderungen eine
besonders starke Einflussbeziehung zum NS Fit (+0,47) und DA Fit (+0,34). Die
restlichen Dimensionen weisen schwachere, aber signifikant positive Einflusse
vor.?® Dies lasst vermuten, dass besonders die Erhohung herausfordernder Ar-
beitsanforderungen starken Einfluss auf den Person-Job Fit nimmt. Mdglicher-
weise sorgt aber auch gerade die Kombination von Job Crafting-Aktivitdten meh-
rerer Dimensionen fir eine besonders starke Einflussbeziehung, wie in
Tims/Derks/Bakker (2016). Diese Vermutung l&sst sich allerdings durch den Man-
gel an weiteren empirischen Studien nicht genau festmachen. Bei den unterschied-
lichen Werten des Einflusses von Job Crafting auf die beiden Formen des Person-

Job Fit in Ok/Lim (2022) lassen sich zudem keine Muster erkennen.

Auch in anderen Studien konnten positive und signifikante Einfliisse festgestellt
werden. Chen/Yen/Tsai (2014) fanden beispielsweise einen signifikant positiven
Einfluss von individuellem Job Crafting auf den Person-Job Fit.??® Zudem sind in
empirischen Studien, welche Job Crafting nach der Perspektive von Wrzesniewski
und Dutton (2001) untersuchen, ebenfalls signifikant positive Wirkungsbeziehun-
gen zu dem Needs-Supplies und Demands-Abilities Fit vorzufinden. Zum Beispiel
in Lu et al. (2014), welche Einflusse von physischem Job Crafting auf den DA Fit
und von relationalem Job Crafting auf den NS Fit finden.??! Diese Studie muss al-
lerdings mit Vorsicht einbezogen werden, da sie nicht auf der gleichen Perspektive

von Job Crafting beruht.???

Werden die Ergebnisse zusammenfassend betrachtet, wird deutlich, dass Job Craf-
ting definitiv einen signifikant positiven Einfluss auf den Person-Job Fit hat. Alle

drei Studien stellen signifikant positive Einflussbeziehungen von Job Crafting bzw.

217 ygl. Sameer/Priyadarshi (2022): 135.
218 Vgl. Tims/Derks/Bakker (2016): 49.
219 o], Ok/Lim (2022): 5.
220 ygl. Chen/Yen/Tsai (2014): 25.
221 ygl. Lu et al. (2014): 148.
222 Vgl Demerouti (2014): 239.
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dessen Dimensionen zum Person-Job Fit fest. Lediglich bei der Dimension Verrin-
gerung hinderlicher Anforderungen liegen unterschiedliche Ergebnisse vor. Diese
sind womaoglich eher in einer ungenauen Konzeptionalisierung des Modells nach
Tims/Bakker (2010) begrundet. Die Evaluation des Einflusses jeder einzelnen Di-
mension muss folglich zukunftig weiter erforscht werden, auf aggregierter Ebene
lasst sich allerdings ein Klarer positiver Einfluss feststellen, womit sich die For-
schungsfrage ,,Hat Job Crafting einen signifikant positiven Einfluss auf den Person-
Job Fit von Mitarbeitenden?‘‘ mit ,,Ja* beantworten lasst. Die Studien beziehen sich
ausschlieBlich auf Mitarbeitende, weshalb dieser Teil der Forschungsfrage bertick-
sichtigt wurde. Das Modell nach Tims/Bakker (2010) weist mit der Dimension Ver-
ringerung hinderlicher Anforderungen eine Schwachstelle auf und sollte dahinge-

hend dringend Uberarbeitet werden.

3.6 Limitationen

Um die Vergleichbarkeit der ausgewihlten empirischen Studien zu gewéhrleisten,
mussten Studien ausgesucht werden, die demselben Verstindnis von Job Crafting
unterliegen. Dies senkt die Anzahl an verwendbaren Studien stark. Zudem kann die
Forschungsfrage nur einseitig, also eine Perspektive betrachtend, beantwortet wer-
den. Die kognitive Dimension nach Wrzesniewski und Dutton (2001) blieb folglich
unberiicksichtigt und es konnen keine Aussagen dahingehend getroffen werden.
Des Weiteren ist keine Auswahl der Studien nach geographischer Lage oder kultu-
rellen Gemeinsamkeiten moglich. Die Studien untersuchen den Einfluss von Job
Crafting auf den Person-Job Fit somit in verschiedenen Landern und Berufsgrup-
pen. Die Verwendung von Studien beruhend auf der ressourcenbasierten Perspek-
tive nach Tims/Bakker (2010) unter Verwendung des Job Demands-Resources Mo-
dells ermdglicht allerdings generelle Aussagen auf Basis von Arbeitsmerkmalen
und nicht auf dem Arbeitsinhalt.??® Die Ergebnisse der Studien sollten demnach
verallgemeinerbar sein. Die drei ausgewéhlten Studien untersuchen den Zusam-
menhang zwischen Job Crafting und dem Person-Job Fit zudem auf unterschiedli-
che Weisen. Hier muss allerdings gesagt werden, dass nahezu alle im Rahmen der

Recherchestrategie  gefundenen  empirischen  Studien  unterschiedliche

223 Vgl. Tims/Bakker/Derks (2015): 915.
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Herangehensweisen hatten. Die Auswahl auf Basis derselben Perspektive und der
Benutzung gleicher bzw. dhnlicher Skalen sichert somit die Vergleichbarkeit der

Studien.

Andere Entscheidungen beziiglich der Strenge der Schwellen- und Grenzwerte der
Analysekriterien hitten mdglicherweise zu einer unterschiedlichen Beantwortung
der Forschungsfrage gefiihrt. So hétten der RMSEA und der SRMR, mit den Grenz-
werten RMSEA < 0,05 und SRMR < 0,08,%% strenger bewertet werden konnen. Die
Studien von Tims/Derks/Bakker (2016) und Ok/Lim (2022) hitten die Analyseka-
tegorie Modellgiite somit nicht erfiillen konnen und wéren als nicht tragfdhig ein-
geschitzt worden.??® Die Beantwortung der Forschungsfrage wire unter den Vo-

raussetzungen kaum moglich gewesen.

224 ygl. Hu/Bentler (1999): 27.
225 Dje Studien hatten beide einen RMSEA von 0,06 und einen SRMR > 0,08
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4 Fazit und Forschungsausblick

Diese wissenschaftliche Arbeit dient der Beantwortung der Forschungsfrage: Hat
Job Crafting einen signifikant positiven Einfluss auf den Person-Job Fit von Mitar-

beitenden?

Dafiir wurde eine systematische Analyse dreier Studien durchgefiihrt. Damit die
Vergleichbarkeit der Studien gewihrleistet ist, wurden Studien herausgesucht, die
derselben Perspektive von Job Crafting nachgehen, was absolute Voraussetzung
dieser Arbeit ist. Demzufolge wurden die Studien Tims/Derks/Bakker (2016),
Ok/Lim (2022) und Sameer/Priyadarshi (2022) ausgewihlt. Diese konnten anhand

bestimmter Analysekriterien alle drei als tragfahig eingeschétzt werden.

Die Forschungsfrage kann dementsprechend mit Einbezug aller drei Studien mit
,Ja“ beantwortet werden. Es kann gesagt werden, dass Job Crafting einen signifi-
kant positiven Einfluss auf den Person-Job Fit von Mitarbeitenden hat. Die Frage,
inwieweit einzelne Dimensionen an diesem Einfluss partizipieren, beispielsweise
die Dimension Verringerung hinderlicher Anforderungen, muss in zukiinftigen For-
schungen genauer untersucht werden. Ein signifikant positiver Einfluss des Job
Crafting auf gesamtheitlicher und dimensionsiibergreifender Ebene ist auf Basis der
Ergebnisse allerdings eindeutig festzustellen. Somit konnte die Zielsetzung dieser

Arbeit erreicht werden.

Die Entwicklung einer einheitlichen Perspektive auf Job Crafting wiirde die Evalu-
ation moglicher Einflussbeziehungen auf den Person-Job Fit stark vereinfachen.
Dies sollte in zukiinftigen Studien thematisiert werden. Fiir die modelltheoretische
Grundlage muss die Dimension Verringerung hinderlicher Anforderungen genauer
konzeptionalisiert werden. Die anderen Dimensionen des Modells nach Tims/Bak-
ker (2010) sind dahingegen schliissig. Zudem sollte der Einfluss von Job Crafting
auf den Person-Job Fit weiter untersucht werden, um noch genauere Erkenntnisse
zu generieren. Interessant wére hier die einzelne Betrachtung bestimmter Job Craf-
ting-Aktivitdten, um herauszufinden, welche konkreten Maflnahmen tatsdchlich
den Person-Job Fit beeinflussen. Durch die detaillierte Betrachtung einzelner Di-
mensionen sollte die Forschungsfrage noch fundierter und auf dimensionaler Ebene

beantwortet werden konnen.
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Anhang

Anhang 1: Job Crafting Skala nach Tims/Bakker/Derks (2012) (JCS) (in Anlehnung
an: Tims/Bakker/Derks (2012): 177.)

Tabelle 9: Job Crafting Skala (in Anlehnung an: Tims/Bakker/Derks (2012): 177.)

Subskala Items

Increasing structural job re- e [ try to develop my capabilities.
sources e Itry to develop myself professionally.
(ErhShung struktureller Ar- e [ try to learn new things at work.
beitsressourcen)

e I make sure that I use my capacities to the fullest.

e I decide on my own how I do things.

Increasing social job resources e [ ask my supervisor to coach me.
(Erhohung sozialer Ar- e [ ask whether my supervisor is satisfied with my work.
beitsressourcen) e 1look to my supervisor for inspiration.

e T ask others for feedback on my job performance.

e T ask colleagues for advice.

Increasing challenging job de- e  When an interesting project comes along, I offer myself
mands proactively as project co-worker.

(Erhohung herausfordernder Ar- | ®  If there are new developments, I am one of the first to
beitsanforderungen) learn about them and try them out.

e  When there is not much to do at work, I see it as a
chance to start new projects.

e [ regularly take on extra tasks even though I do not re-
ceive extra salary for them.

e [ try to make my work more challenging by examining
the underlying relationships between aspects of my job.

Decreasing hindering job de- e I make sure that my work is mentally less intense.
mands e Itry to ensure that my work is emotionally less intense.
(Vf:rringerung hinderlicher Ar- e [ manage my work so that I try to minimize contact with
beitsanforderungen) people whose problems affect me emotionally.

e [ organize my work so as to minimize contact with peo-
ple whose expectations are unrealistic.

e [ try to ensure that I do not have to make many difficult
decisions at work.

e [ organize my work in such a way to make sure that I do
not have to concentrate for too long a period at once.

Anmerkung: Diese Skala wurde entweder direkt in den drei Studien verwendet, oder modifiziert.

37



Anhang 2: Person-Job Fit Skala nach Cable/DeRue (2002) (in Anlehnung an:

Cable/DeRue (2002): 879.)

Tabelle 10: Person-Job Fit Skala (in Anlehnung an: Cable/DeRue (2002): 879.)

Subskala

Items

Demands-Abilities Fit

e The match is very good between the demands of my job
and my personal skills.

e My abilities and training are a good fit with the require-
ments of my job.

e My personal abilities and education provide a good
match with the demands that my job places on me.

Needs-Supplies Fit

e There is a good fit between what my job offers me and
what I am looking for in a job.

e The attributes that I look for in a job are fulfilled very
well by my present job.

e The job that I currently hold gives me just about every-
thing that I want from a job.

Anmerkung: Diese Skala wurde in den drei Studien zur Messung des Person-Job Fit verwendet.
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