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Hinweis: weitere Themen werden ergänzt 

Themengebiet: Job Crafting im Kontext mobiler und hybrider Arbeit  

Fragestellung Antezedenzien des „Time-Spatial Job Crafting“ und dessen Wirkung auf die 
Work-Life-Balance und Arbeitsleistung von Arbeitnehmer:innen 
(Betreuung Depenbusch / Schaper) 

Erläuterung In der heutigen Zeit gewinnen flexible Arbeitsmodelle zunehmend an 
Bedeutung. Die Einführung flexibler Arbeitsregelungen erfolgt in erster Linie 
mit dem Ziel, die Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer:innen zu optimieren 
und eine Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben zu ermöglichen. Dadurch 
sollen eine Steigerung der Produktivität und Leistung im Unternehmen 
angestrebt werden.    
Bisherige Forschungsarbeiten zeigen jedoch, dass zeitliche und räumliche 
Flexibilität nicht nur positive, sondern auch negative Wirkungen auf die 
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben (Work-Life-Balance), das 
Wohlbefinden und die Arbeitsleistung der Mitarbeitenden haben kann.   
Damit Mitarbeitende in Kontext flexibler Arbeit gesund und produktiv bleiben, 
sollten sie in der Lage sein, „Time-Spatial Job Crafting“ (dt.: zeitlich-räumliches 
Job Crafting) anzuwenden. Dabei handelt es sich um ein Konzept, bei dem 
Arbeitnehmer:innen aktiv über spezifische arbeitsbezogene und private 
Anforderungen reflektieren, um darauf aufbauend ihren Arbeitstag adäquat zu 
organisieren (z.B. Gestaltung der Arbeitszeit, Auswahl des Arbeitsortes) 
(Wessels, 2019).   
In der Abschlussarbeit soll untersucht werden, welche Faktoren (z.B. 
individuelle Eigenschaften der/des Mitarbeitenden, organisationale 
Rahmenbedingungen) den Einsatz des „Time-Spatial Job Crafting“ bei 
Mitarbeitenden prägen und welche Auswirkungen dies auf die Work-Life-
Balance der Mitarbeitenden und ihre Arbeitsleistung hat.  
Zu diesem Zweck soll eine Datenerhebung mit einem Fragebogen zu 
mindestens 2 Messzeitpunkten stattfinden, der anschließend quantitativ 
ausgewertet wird. Das Forschungsmodell sowie die erste Fragebogenskalen 
können vom Lehrstuhl zur Verfügung gestellt werden. 
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Themengebiet: Job Crafting als Führungsaufgabe 

Fragestellung Die Wirkungen des Führungsverhaltens auf das Job Crafting Verhalten der 
Mitarbeitenden 
(Betreuung Depenbusch / Schaper) 

Erläuterung Die digitale Arbeitswelt fordert von Arbeitnehmer:innen eine stetige 
Anpassung an neue Arbeitsanforderungen. Job Crafting kann eine Strategie 
sein, um mit den neuen Anforderungen produktiv umzugehen und ein hohes 
Stresslevel zu vermeiden. Job Crafting beschreibt eine Form des proaktiven 
Arbeitsverhaltens, wobei Mitarbeitende die eigene berufliche Arbeit 
selbstständig in Bezug auf individuelle Fähigkeiten, Fertigkeiten und 
Bedürfnisse anpassen (z.B. soziale Ressourcen intensiver nutzen oder 
belastende Anforderungen reduzieren) (Tims & Bakker, 2010).  
Damit Job Crafting im Arbeitsalltag erfolgreich durch die Mitarbeitenden 
umgesetzt werden kann, ist das Führungsverhalten der Vorgesetzten (z.B. ein 
mitarbeiterorientierter, partizipativer Führungsstil) ein entscheidender Faktor.  
In der Abschlussarbeit soll untersucht werden, welches Führungsverhalten das 
Job Crafting Verhalten bei Mitarbeitenden fördert und ob Job Crafting 
tatsächlich ihr Wohlbefinden und ihre Arbeitsleistung fördert.  
Zu diesem Zweck soll eine Datenerhebung mit einem Fragebogen zu 
mindestens 2 Messzeitpunkten stattfinden, der anschließend quantitativ 
ausgewertet wird. Das Forschungsmodell sowie die Fragebogenskalen liegen 
zum großen Teil vor können vom Lehrstuhl zur Verfügung gestellt werden. 
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