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Hinweis: weitere Themen wurden erganzt

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)

Erlauterung

In der heutigen Zeit gewinnen flexible Arbeitsmodelle zunehmend an Bedeutung. Die
Einflhrung flexibler Arbeitsregelungen erfolgt in erster Linie mit dem Ziel, die
Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer:innen zu optimieren und eine Vereinbarkeit
von Arbeits- und Privatleben zu ermdglichen. Dadurch sollen eine Steigerung der
Produktivitat und Leistung im Unternehmen angestrebt werden.

Bisherige Forschungsarbeiten zeigen jedoch, dass zeitliche und raumliche Flexibilitat
nicht nur positive, sondern auch negative Wirkungen auf die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatieben (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-raumliches Job Crafting)
anzuwenden. Dabei handelt es sich um ein Konzept, bei dem Arbeitnehmer:innen
aktiv Uber spezifische arbeitsbezogene und private Anforderungen reflektieren, um
darauf aufbauend ihren Arbeitstag adaquat 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 pragen 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 anschlieBend quantitativ ausgewertet wird. Das
Forschungsmodell sowie die erste Fragebogenskalen konnen vom Lehrstuhl zur
Verfligung gestellt werden.
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Themengebiet: Job Crafting als Fiihrungsaufgabe

Fragestellung

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

Erlauterung

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 selbststandig in Bezug auf individuelle Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Bedrfnisse 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 Fuhrungsverhalten der Vorgesetzten (z.B. ein
mitarbeiterorientierter, partizipativer Flihrungsstil) ein entscheidender Faktor.

In der Abschlussarbeit soll untersucht werden, welches Fuhrungsverhalten das Job
Crafting Verhalten bei Mitarbeitenden fordert und ob Job Crafting tatsachlich ihr
Wohlbefinden und ihre Arbeitsleistung fordert.

Zu diesem Zweck soll eine Datenerhebung mit einem Fragebogen zu mindestens 2
Messzeitpunkten stattfinden, der anschlieBend quantitativ ausgewertet wird. Das
Forschungsmodell sowie die Fragebogenskalen liegen zum grofien Teil vor kénnen
vom Lehrstuhl zur Verfligung gestellt werden.

Literatur

e Lichtenthaler, P.W., & Fischbach, A. (2018). Leadership, job crafting, and
employee health and performance. Leadership & Organization Development
Journal, 39(5), 620-632. doi: 10.1108/LODJ-07-2017-0191

e Naeem, R.M., Channa, K.A. (2020). The future of your job represents your
future: a moderated mediation model of transformational leadership and job
crafting. Personnel Review, 50(1), 207-224. doi:10.1108/PR-07-2019-0404

e Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012). Development and validation of the
job crafting scale. Journal of Vocational Behavior, 80(2012), 173-186. Rudolph,
C.W., Katz, .M., Lavigne, K.N., & Zacher, H. (2017). Job crafting: A meta-
analysis of relationships with individual differences, job characteristics, and
work outcomes. Journal of Vocational Behavior, 102, 112-138.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2017.05.008




Themengebiet: Gestaltung von New Work und psychologischem Empowerment

Fragestellung

Ist psychologisches Empowerment ein Mediator der Beziehung zwischen New Work
Arbeitsbedingungen und Variablen des organisationalen Verhaltens (Arbeitszufriedenheit,
Commitment, Arbeitsengagement etc.)?

(Betreuung Schaper)

Erlauterungen

Viele Unternehmen reagieren auf den wirtschaftlichen und technologischen Wandel der
Arbeitswelt mit einer Demokratisierung, Digitalisierung und Dezentralisierung ihrer
Organisationen und ordnen dies unter dem Begriff New Work ein. Die Strukturen sollen so
verandert werden, dass die Mitarbeitenden mehr Einfluss und Handlungsspielrdume
erhalten und auch flexibler und agiler lernen kénnen. Viele Veranderungsanstrengungen
der Unternehmen im Bereich New Work und New Learning sind jedoch von zweifelhaftem
Erfolg. Dies liegt vor allem daran, dass die psychologische Perspektive dieser Ansatze
unberlcksichtigt bleiben. In diesem Zusammenhang ist vor allem von Interesse, wie die
entsprechenden New Work bzw. New Learning-Gestaltungsansatze auf Variablen des
organisationalen Verhaltens und dem informellen Lernen wirken und ob diese Beziehung
vermittelt bzw. mediiert wird durch Faktoren des psych. Empowerments (Erleben von
Kompetenz, Bedeutsamkeit, Selbstbestimmung und Einfluss wahrend der Arbeit). Zu
dieser Fragestellung soll eine Fragebogenstudie mit zwei Messzeitpunkten durchgefiihrt
werden. Das Fragebogeninstrument zu dieser Befragung liegt bereits in groRen Teilen vor.
Die Befragungsstichprobe kann iiber private Netzwerke oder Postings der Befragung in
Gruppen passender sozialer Medien akquiriert werden. Ggf. kann auch der bereits
vorhandene Zugang zu einer Belegschaft eines Unternehmens, das sich einem
entsprechenden New Work Ansatz verschrieben hat, genutzt werden.
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Themengebiet:

Rolle von Mitarbeitenden bei der Umsetzung von Nachhaltigkeitskonzepten in KMU

Fragestellung

Welche Einflussfaktoren wirken sich forderlich auf das Nachhaltigkeitsverhalten von
Mitarbeitenden und die Mitwirkung an Nachhaltigkeitsma3nahmen in KMU aus?
(Betreuung: Schaper)

Erlauterung

Die Bericksichtigung von Nachhaltigkeitsansatzen in der strategischen und operativen
Ausrichtung von Unternehmen wird immer wichtiger. Mitarbeitende auf den verschiedenen
Unternehmensebenen und im Rahnen ihres jeweiligen Funktionsbereichs spielen bei der
Umsetzung eine zentrale Rolle. Es kommt somit in hohem Male auch auf die Einstellung,
Motivation und das konkrete Verhalten der Mitarbeitenden bei der Umsetzung von
Nachhaltigkeitskonzepten in Unternehmen an. In diesem Zusammenhang ist allerdings
noch wenig bekannt, welche Einflussfaktoren eine Rolle spielen, um Mitarbeitende bei der
Umsetzung von NachhaltigkeitsmaRnahmen miteinzubeziehen und entsprechendes
Nachhaltigkeitsverhalten zu fordern. In einer Fragebogenerhebung (Online) soll untersucht
werden, in welcher Form bestimmte Einstellungen und Bereitschaften in Bezug auf
okologische Nachhaltigkeit unterstiitzt werden kénnen und wie sich dies auf das
Nachhaltigkeitsverhalten der Mitarbeitenden auswirkt. Die Befragung soll Online
durchgefiihrt werden und soll sich insbesondere an Mitarbeitende von mittelstandischen
Unternehmen (KMU) richten, die eine wahrnehmbare Ausrichtung auf Nachhaltigkeit
aufweisen. Das Fragebogeninstrument zu dieser Befragung liegt bereits in grolen Teilen
vor bzw. muss nur noch in kleineren Elementen angepasst werden. Die
Befragungsstichprobe kann z.B. tiber private Netzwerke oder Postings der Befragung in
Gruppen passender sozialer Medien akquiriert werden.
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Themengebiet:

Informelles Lernen am Arbeitsplatz und neue Medien

Fragestellung

Welche Rolle spielen digitale Medien beim informellen Lernen am Arbeitsplatz um eine
adaptive Lernumgebung fir informelles Lernen zu unterstltzen — im Kontext von
dienstleistungsbezogenen oder blrobezogenen Téatigkeiten?

(Betreuung: Schaper)

Erlauterung

Durch verschiedene dynamische Entwicklungstrends z.B. in Bezug auf die Digitalisierung
und Flexibilisierung von Arbeitsprozessen und -anforderungen oder der Umgang mit
Krisen, sind die Mitarbeitenden gefordert, sich kontinuierlich auf veranderte Aufgaben und
Anforderungen in ihren Arbeitskontexten einzustellen. Dies erfordert auch veranderte
Formen des Lernens und der Kompetenzentwicklung. Neben den herkommlichen
Schulungsangeboten kommt es zunehmend auch auf das Lernen durch informelle
Lernprozesse am Arbeitsplatz an (z.B. durch Austausch mit Kolleg*innen oder das
Ausprobieren und Optimieren von veranderten Vorgehensweisen). Zunehmend spielt auch
die Nutzung neuer Medien (z.B. Internetrecherchen, Erklarvideos oder Messenger-
Dienste) eine wichtige Rolle bei der Wissensbeschaffung und dem Wissensaustausch.
Bisher versteht man nur ansatzweise, welche informellen Lernprozesse tatsachlich in
bestimmten Tatigkeitskontexten (wie z.B. biirobezogenen Tatigkeiten) genutzt werden und
zu welchen Learning Outcomes sie flihren. Es stellt sich daher die Frage, wie z.B.
informelles Lernen bei dienstleistungsbezogenen oder blrobezogenen Tatigkeiten erfolgt,
was dabei tatsachlich gelernt wird und welche Voraussetzungen und adaptiven
Rahmenbedingungen das informelle Lernen wirkungsvoll fordern. In einer Fragebogen-
oder Interview-gestutzten Erhebung soll in einem ausgewahlten Tatigkeitsbereich diese
Frage beantwortet werden und Ansatzpunkte zur Férderung des informellen Lernens im
Arbeitskontext identifiziert werden.
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