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Abstract

Dissolving boundaries of the working world present new challenges for employees in organiza-
tions. On the one hand, digital technologies and the trend towards less hierarchy increase the
scope for self-initiated action, while on the other hand the demands on the self-regulation of em-
ployees increase. Temporal and local limits of work are crumbling and must be defined by people
in their own initiative. A possible way of dealing with this situation is self-care in the form of pro-
active working behaviour. This paper examines whether self-care can be measured by the three
crafting behaviors Job-, Boundary- and Recovery-crafting. Furthermore, we are interested in how
the working conditions, leadership and personality influence this behaviour. The questions and
hypotheses were answered and reviewed on the basis of a sample of 142 employees from two
large companies in the financial and services sector. Correlations show significantly negative cor-
relations between Exhaustion and the two crafting behaviors of Boundary- (r = -,227**) and Re-
covery-Crafting (r = -,244**). The two behaviours in turn correlate positively with the two manage-
ment constructs of Coaching and communicative support (r = ,343** resp. r = ,383**) and the
Promotion of freedom and personal responsibility (r = ,299** resp. r = ,244**). These two leader-
ship styles moderate the relationship between Autonomy and Boundary- and Recovery-Crafting
(B =.3079, p=.0002 resp. B = .2733, p=.0028). It can therefore be concluded that Boundary- and
Recovery-Crafting can reduce Exhaustion and should be accompanied by appropriate manage-
ment measures in the form of Coaching and communicative support and the Promotion of free-

dom and personal responsibility.

Keywords: self-care, proactive behavior, job crafting, boundary crafting, recovery crafting, auton-

omy, super leadership, proactive personality, exhaustion, delimitation
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Zusammenfassung

Die Entgrenzung der Arbeitswelt stellt Mitarbeitende in Organisationen vor neue Herausforderun-
gen. Einerseits erh6hen sich dank digitaler Technologien und dem Trend zu flacheren Hierarchien
die Handlungsspielrdume, andererseits erh6hen sich damit auch die Anforderungen an die
Selbstregulation von Arbeitnehmenden. Zeitliche und 6rtliche Begrenzungen von Arbeit brockeln
und mussen von Personen in eigener Initiative definiert werden. Ein moglicher Umgang mit dieser
Situation bietet die Selbstsorge in Form von proaktivem Arbeitsverhalten. Die vorliegende Arbeit
untersucht, ob Selbstsorge durch die drei Crafting-Verhalten Job-, Boundary- und Recovery-Craf-
ting gemessen werden kann. Dartber hinaus interessiert, wie die Arbeitsbedingungen, Fihrung
und die Personlichkeit dieses Verhalten beeinflussen. Die aufgestellten Fragestellungen und Hy-
pothesen wurden anhand einer Stichprobe von 142 Mitarbeitenden aus zwei Grossunternehmen
aus dem Finanz- und Dienstleistungssektor beantwortet und Uberpruft. Korrelationen zeigen sig-
nifikant negative Zusammenhéange zwischen Erschépfung und den beiden Crafting-Verhalten
Boundary- (r = -,227**) und Recovery-Crafting (r = -,244**). Die beiden Verhalten korrelieren wie-
derum positiv mit den beiden Fiihrungskonstrukten Coaching und kommunikative Kommunikation
(r =,343** bzw.r = ,383**) und Férderung von Freiraumen und Eigenverantwortung (r = ,299**
bzw. r = ,244**). Diese beiden Fuhrungsstile moderieren den Zusammenhang von Autonomie
und Recovery-Crafting (B = .3079, p=.0002 bzw. f = .2733, p=.0028). Entsprechend lasst sich
schliessen, dass Boundary- und Recovery-Crafting die Erschopfung reduzieren kénnen und
durch entsprechende Fihrungsmassnahmen in Form von Coaching und kommunikative Kommu-

nikation und Foérderung von Freirdumen und Eigenverantwortung flankiert werden sollten.

Schlisselwdrter: Selbstsorge, Proaktives Verhalten, Job-Crafting, Boundary-Crafting,
Recovery-Crafting, Autonomie, Fiihrung durch Selbstflihrung, Proaktive Personlichkeit, Erschop-

fung, Entgrenzung
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Einflihrung

1 Einfohrung

In den letzten Jahrzenten ist eine Veranderung von Erwerbsarbeit sowie der privaten Lebensver-
héltnisse zu erkennen. Dieser Wandel fuhrt dazu, dass gesellschaftliche Grenzen (z.B. zwischen
Arbeit und Leben, Arbeitszeit und Freizeit), die sich in der Entwicklung der Industrialisierung fur
Erwerbsarbeit und Familie etablierten, briichig geworden sind oder sich sogar fundamental an-
dern. Zusammenfassend beschreibt diese Entwicklung der Begriff der Entgrenzung (Gottschall &
Voss 2003). In den letzten Jahren vollziehen sich in fast allen Zweigen der Wirtschaft grundle-
gende Umwaélzungen. Erkennbar sind neue Arten der Arbeitsorganisation, die auf eine Abwen-
dung von bisher dominierenden fordistisch-tayloristischen Grundsatzen einer strikten Aufteilung
und Fremdkontrolle von arbeits- und Betriebprozessen hinweisen. Diese Entwicklungen veran-
dern das Gesicht der Erwerbsarbeit (Kratzer, Boes, Dohl, Marrs & Sauer, 2004). Zu beobachten
ist eine zunehmende Entstandardisierung und Flexibilisierung der Lage, Dauer und Verteilung
von Arbeitszeit. Teilzeitarbeit, Schichtarbeit, Vertrauensarbeitszeit, Arbeitszeitkonten, sowie Wo-
chenend- und Feiertagsarbeit nehmen zu (Seifert, 2007). Erwerbsarbeit entgrenzt sich auch
rdumlich, was an neuen Formen der Heimarbeit einerseits, z.B. Home Office und an einer stei-
genden Zahl mobil Erwerbstatiger andererseits deutlich wird. Wechselnde Arbeitsorte, Dienstrei-
sen auch ins Ausland, Wochen- und Fernpendeln gehéren fur viele Menschen bereits zum Alltag
(Moldaschl & Voss, 2003). Durch die Entstrukturierungen entstehen einerseits neue Handlungs-
spielrdume, andererseits steigen jedoch zugleich die Anforderungen. Durch die Entgrenzungen
in der Arbeitswelt sowie dem Wegfall von konkreten, klaren Strukturen, ergeben sich zwar gros-
sere und flexiblere Handlungsmoglichkeiten und mehr Aussichten zur selbstgesteuerten Gestal-
tung von Arbeits- und Freizeit. Allerdings entsteht durch den damit verbundenen Verlust von ori-
entierenden Strukturen zunehmend der Zwang, das eigene Handeln mehr als bisher proaktiv und
eigenverantwortlich zu organisieren. Aus dem Widerspruch neuer Selbststandigkeiten mit gleich-
zeitig steigenden Handlungsdruck entstehen Voraussetzungen, die Berufstatige Uberlasten und
psychisch gefahrden kénnen (Voss, 2010), der standige Bedarf zur Selbstkontrolle, Selbstverant-
wortung und Selbststeuerung in allen Lebenswelten fiihrt zu ermideten Subjekten (Keupp & Dill
2010).

Dieser Wandel der Arbeitswelt wird durch eine neue Form der Leistungssteuerung, die indirekte
Steuerung, in Unternehmen begleitet (Krause & Dorsemagen, 2017). Die indirekte Steuerung
stellt Mitarbeitende vor neue Herausforderungen, welche im fordistisch-tayloristischen System
der direkten Steuerung nicht vorkamen. Einerseits erhoht sich der Handlungsspielraum durch
mehr Autonomie bei der Verfolgung von wirtschaftlichen Zielen. Andererseits gehen damit auch
erhdhte Anspriiche an die Selbstregulation der Mitarbeitenden einher. Konkret werden klassische
Fuhrungsaufgaben, wie Ressourcenplanung oder Sicherstellung der Wirtschaftlichkeit der eige-

nen Tatigkeit, auf Mitarbeitende ohne Fuhrungsfunktion tGbertragen. Bereits gut belegt ist, dass
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Mitarbeitende bei schlechter Ausgestaltung indirekter Steuerung mit maladaptiven Strategien, der
sogenannten interessierten Selbstgefahrdung reagieren. Hierzu gehéren Verhaltensweisen wie
Ausdehnen und Intensivieren der Arbeitszeit, Prasentismus und Einnahme von Substanzen zur
Leistungssteigerung oder Erholung (Krause & Dorsemagen, 2017).
Der Selbstgefahrdung als maladaptives Verhalten kann die Selbstsorge als adaptives Verhalten
gegenlbergestellt werden (Knecht, Meier & Krause, 2017). Diese zeichnet sich durch einen ge-
sundheitsorientierten Umgang mit den Bedingungen der indirekten Steuerung aus. Statt die ei-
gene Gesundheit aufs Spiel zu setzen um schlecht gestaltete Arbeitsbedingungen zu kompen-
sieren und ehrgeizige Arbeitsziele zu erreichen, gehen die Mitarbeitenden die Gestaltung von
Arbeitsbedingungen aktiv an und richten ihr Arbeitsverhalten an der Sicherstellung langfristiger
Leistungsfahigkeit und Gesundheit aus. Daraus ergibt sich die Frage nach konkreten, mess- und
quantifizierbaren Verhaltensweisen, die tatsachlich als Selbstsorge klassifiziert werden konnen,
und nicht nur eine Selbstoptimierung auf Uberfordernde Arbeitsverhaltnisse darstellen. Damit
missen Konzepte wie die Selbstfihrung verworfen werden, da diese Aspekte enthalten, die nicht
klar von interessierter Selbstgefahrdung abgegrenzt werden kénnen. So stellen Zeijen, Peeters
und Hakanen (2018) einen starken Zusammenhang zwischen der Selbstfihrungsstrategie der
Selbstbestrafung und Workaholism fest.
Ein mogliches Konstrukt, das als Selbstsorge gelten kénnte, ist proaktives Verhalten bei der Ar-
beit. Laut Parker und Bindl (2017) ist proaktives Verhalten...
e ... zukunftsorientiert und beruht besonders stark auf der Antizipation und dem Nachden-
ken Uber die langerfristige Zukunft.
e ... verdnderungsorientiert und geht tGber reines Antizipieren hinaus. Erkannte Probleme
und Herausforderungen werden mit entsprechenden Massnahmen angegangen.
o ... selbstinitiiert, also eine Handlung, die von einer Person selbst initiiert wird, in der Regel
aufgrund ihres individuellen Interesses oder eigenen Engagements.
Unter proaktivem Arbeitsverhalten werden eine Vielzahl von Verhaltensweisen eingeordnet. Un-
ter der Bedingung indirekter Steuerung und dem Aspekt der gesundheitsorientierten Selbstsorge
ricken drei dieser Verhaltensweisen in den Fokus: Job-Crafting, Boundary-Crafting und
Recovery-Crafting. Job-Crafting meint die proaktives Gestaltung von Bedingungen wahrend der
Arbeitszeit. Recovery-Crafting ist die Sicherstellung von Erholung in der Freizeit. Boundary-Craf-
ting beschreibt die aktive Gestaltung der Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit. Die vorlie-
gende Arbeit priift, ob diese drei Crafting-Verhalten als Selbstsorge eingestuft werden kénnen

und durch welche Faktoren Selbstsorge in Organisationen begtinstigt wird.

1.1 Zielsetzung

In Kapitel 1 Einleitung wurde die Relevanz von Selbstsorge in Form von proaktivem Verhalten bei

der Arbeit unter den vorherrschenden gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Bedingungen der
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Entgrenzung verdeutlicht. Vor diesem Hintergrund besteht das Ziel dieser Arbeit darin herauszu-
finden ob die drei Verhaltensweisen Job-, Boundary- und Recovery-Crafting als Selbstsorge gel-
ten kénnen. Dartber hinaus ist von Interesse, welche Faktoren diese Verhaltensweisen begins-
tigen. Die Arbeitsbedingungen, das Fihrungsverhalten wie auch die Personlichkeit kénnen Craf-
ting-Verhalten von Mitarbeitenden beeinflussen. Schlussendlich gilt es auch herauszufinden, wel-
chen Zusammenhang proaktives Arbeitsverhalten als Selbstsorge mit der Erschopfung von Ar-

beitnehmern aufweist.

1.2 Abgrenzung

Die vorliegende Arbeit hat zum Ziel, eine Fragestellung aus der beruflichen Praxis zweier Dienst-
leistungsunternehmen zu beantworten. Aufgrund dessen richtet sich die Untersuchung aus-
schliesslich an Mitarbeitende dieser Unternehmen. Es werden also nicht mdglichst allgemeingil-
tige Aussagen gesucht, sondern die spezifische Situation dieser Mitarbeitenden analysiert und

dargestellt.

1.3 Aufbau der Arbeit

Nach der Einfihrung wird in Kapitel 2 auf die grundlegenden Theorien und empirischen Erkennt-
nisse zu den fir die Untersuchung relevanten Konstrukten eingegangen. Auf dieser Grundlage
kénnen in Kapitel 3 Fragestellungen formuliert und Hypothesen aufgestellt werden. Kapitel 4 er-
klart die Methoden und Verfahren, welche dazu verwendet wurden, die Fragestellungen zu be-
antworten und die Hypothesen zu prifen. In Kapitel 5 werden die Ergebnisse der Analysen dar-

gestellt und um dann in Kapitel 6 zusammengefasst und interpretiert zu werden.
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2 Theoretische Grundlagen

In den folgenden Abschnitten wird die relevante Literatur und darin enthaltene Theorie aufgear-
beitet. Zuerst wird Proaktives Arbeitsverhalten als eine Form der Selbstsorge beschrieben. Kon-
kretisierend folgt die Darstellung dreier proaktiver Verhaltensweisen, die als Selbstsorge betrach-
tet werden kdnnen: Job-, Boundary- und Recovery-Crafting. Danach folgt die Beschreibung von
Fuhrung durch Selbstfihrung, Autonomie und Proaktive Personlichkeit als wichtige Konstrukte
im Zusammenhang mit Selbstsorge. Schlussendlich wird Erschopfung, und auch deren Abwe-

senheit als ein moglicher Outcome von proaktivem Arbeitsverhalten beschrieben.

2.1 Proaktives Verhalten

Proaktives Verhalten bedeutet, Verdnderungen in der Umwelt und/oder sich selbst anzustreben,
um eine andere, vom Status quo abweichende, zukunftige Situation zu erreichen. Es ist voraus-
schauendes, selbstinitiiertes und veranderungsorientiertes Verhalten (Parker & Bindl, 2017). Pro-
aktives Verhalten beinhaltet laut Parker & Bindl (2017) drei Schlisselkomponenten:
e Zukunftsorientierung:
Antizipation und Nachdenken Uber die langerfristige Zukunft.
e Veranderungsorientierung:
Erkannte Probleme und Herausforderungen werden mit entsprechenden Massnahmen
angegangen.
e Selbstinitiierung:
Das Verhalten wird von einer Person selbst initiiert, in der Regel aufgrund ihres Interesses
oder Engagements.
Mit der Veranderung der Arbeitswelt hin zu prekaren Anstellungen, hoher rAumlicher und zeitli-
cher Flexibilitdt und Entgrenzung der Arbeit im Allgemeinen, gewinnt das proaktive Verhalten von
Mitarbeitenden fur deren Gesundheit an Bedeutung (Parker & Bindl, 2017). Organisationen wie-
derum stehen ausgel6st durch die Globalisierung unter hohem Innovationsdruck, wodurch sie
von Mitarbeitenden ,die selbststandig denken und handeln kénnen® profitieren. Die bottom-up
Initiierung von Veranderung durch Mitarbeitende ist ein wichtiger Aspekt fur die Agilitdt und An-
passungsfahigkeit von Unternehmen. Parker und Bindl (2017) argumentieren weiter, dass durch
die zunehmende Automatisierung viele Routineaufgaben von Maschinen und Computern tber-
nommen werden kdnnen. Die verbleibenden Aufgaben ergeben Beschaftigungen, welche sich
durch hohe Dynamik, Unsicherheit und Ambiguitat kennzeichnen und nach proaktiven Mitarbei-
tenden verlangen, die ihr Arbeitsumfeld bewusst gestalten und sich selber gezielt steuern kénnen.
Ein wichtiges Merkmal von proaktivem Verhalten ist, dass sich das Konzept von Proaktivitat als
Personlichkeitsmerkmal abgrenzt (Grant & Ashford, 2008). Aus einer organisationalen Perspek-
tive kann sich der Vorteil ergeben, dass Verhalten im Vergleich zu der Personlichkeit einfacher

veranderbar ist, und somit Gegenstand von Personalentwicklungsmassnahmen sein kann.
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Je nach Zielen der handelnden Person kann das proaktive Verhalten laut Parker und Collins

(2010) in drei, aufeinander aufbauende Kategorien eingeteilt werden:

1. Passung zwischen Person und Umfeld anstreben
2. Proaktives Arbeitsverhalten

3. Proaktives strategisches Handeln

Eine Passung zwischen Person und Umfeld wird angestrebt um eine bessere Ubereinstimmung
der personlichen Eigenschaften und Arbeitsbedingungen zu erreichen. Dies kann durch proakti-
ves Einholen von Feedback und Aushandeln der Arbeitssituation geschaffen werden.
Proaktives Arbeitsverhalten zielt darauf ab, die internen organisationalen Bedingungen zu ver-
bessern. Beispiele dafiir sind die Verbesserung von Arbeitsmethoden, proaktives Problemldsen
und Einsatz fir Anliegen der Belegschaft.

Proaktives strategisches Handeln meint die Beeinflussung der organisationalen Strategie mit dem
Ziel eine bessere Passung mit der unternehmensexternen Umwelt zu erreichen. Beispiele dafur
sind Mitarbeitende, die sich fur Anliegen stark machen, um die Unternehmensstrategie zu veran-
dern und aktiv das Unternehmensumfeld beobachten, um auf Veranderungen friihzeitig reagieren
zu kénnen.

Sonnentag (2003) stellt einen positiven Zusammenhang zwischen Proaktivem Verhalten bei der
Arbeit, z.B. in Form von personlicher Initiative und Bereitschaft Neues zu lernen, und Erholungs-
erleben fest. Hartog und Belschak (2012) konnten aufzeigen, dass das proaktive Verhalten von
Mitarbeitenden mit Kontextfaktoren wie Fiihrung und Autonomie interagiert. Wu, Parker, Wu und
Lee (2018) zeigen, dass die Personlichkeit einen Einfluss auf das gezeigte proaktive Verhalten
von Personen haben kann. Unter proaktivem Verhalten werden eine Vielzahl von Verhaltenswei-
sen eingeordnet. Unter dem Aspekt der gesundheitsorientierten Selbstsorge riicken drei dieser
Verhaltensweisen in den Fokus: Job-Crafting, Boundary-Crafting und Recovery-Crafting. Als the-
oretische Grundlage fur die Auswahl relevanter Konstrukte und der Ableitung von Fragestellun-
gen und Hypothesen wird ein vereinfachtes Model of Individual-level Proactive Behavior (Parker
& Bindl, 2017), verwendet, das in Abbildung 1 dargestellt wird.
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Job Design
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Abbildung 1: Vereinfachtes Model of Individual-level Proactive Behavior nach Parker und Bindl (2017), (eigene Darstellung)

Im Zentrum stehen die drei Crafting-Verhalten, Job-, Boundary- und Recovery-Crafting als Selbst-
sorge in Form von proaktivem Verhalten bei der Arbeit. Individuelle (Proaktive Personlichkeit) und
situationelle (Autonomie, Fuhrung durch Selbstfihrung) Unterschiede kénnen laut Parker und
Bindl (2017) das proaktive Verhalten von Mitarbeitenden beeinflussen. Als ein Outcome von pro-
aktivem Verhalten kann die Gesundheit von Mitarbeitenden, messbar als Erschdpfung, herange-

zogen werden.

2.1.1 Job-Crafting

Wrzesniewski und Dutton (2001) fuihrten das Konzept von Job-Crafting ein, um zu beschrieben
wie Mitarbeitende ihre Arbeit verandern, gestalten und neu definieren. Dabei ist Job-Crafting eine
durch Mitarbeitende initilerte Form der Arbeitsgestaltung. Mitarbeitende verandern dabei die Ei-
genschaften ihrer Arbeitsstelle in Eigeninitiative um eine bessere Passung der Arbeitsaufgaben
mit ihren jeweiligen Fahigkeiten, Bedtrfnissen und Vorlieben zu erreichen (Tims & Bakker, 2010).
Das Ausmass, in welchem Arbeithehmende Job-Crafting ausiben, ist abhangig von verschiede-
nen Faktoren wie beispielsweise der Motivation oder der wahrgenommenen Mdglichkeiten Job-
Crafting auszufuhren. Wrzesniewski und Dutton (2001) nennen drei verschiedene Bedirfnisse,
aufgrund derer Arbeitnehmende motiviert sind, Job-Crafting auszuiiben. Zunéchst ist dies die
Kontrolle Gber Aspekte der eigenen Arbeit, um eine Distanzierung von der Arbeit zu vermeiden.
Des Weiteren sind die Erhaltung eines positiven Selbstbildes fur sich selber und andere, sowie
das Grundbediirfnis hach Anschluss zu anderen, um dem Leben und der Arbeit einen Sinn zu
geben, die zwei weiteren Bedirfnisse. Wenn diese Bedirfnisse bei der Arbeit nicht befriedigt
werden, sind Arbeitnehmende motiviert Job-Crafting zu betreiben. Folgerichtig beschreiben Par-
ker und Bindl (2017) Job-Crafting als eine Form von proaktivem Verhalten bei der Arbeit. Um
dieses Verhalten in einem grosseren Kontext einordnen zu kdnnen, konzipierten Tims und Bakker

(2010) Job-Crafting auf Basis des Job Demands-Resources Model, kurz JDR, von Bakker, Deme-
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routi und Sanz-Vergel (2014). Das JDR-Model geht grundséatzlich davon aus, dass alle Charak-
teristiken einer Tatigkeit in Ressourcen und Beanspruchungen eingeteilt werden kénnen. Res-
sourcen sind als Aspekte der Arbeit definiert, die Beanspruchungen und deren negative Folgen
kompensieren, bei der Erreichung von Arbeitszielen unterstiitzen und die Entwicklung des Mitar-
beitenden férdern. Beanspruchen sind die Aspekte einer Tatigkeit, die Mitarbeitende physisch
oder psychisch in Anspruch nehmen, also mit Aufwand verbunden sind und Energie verbrauchen
(Bakker & Demerouti, 2007). Beispiel fur Beanspruchungen sind Zeitdruck, emotionale, kognitive
und physische Belastungen. Beispiele flr Ressourcen sind Autonomie, soziale Unterstiitzung,
Feedback und Vielfaltigkeit der Arbeitsaufgaben. Mit Hilfe dieses Konzepts kann Job-Crafting
anhand von vier Verhaltensweisen bei der Arbeit erklart werden: (a) Vergrdssern von strukturellen
Ressourcen, (b) Vergréssern von sozialen Ressourcen, (c) Vergréssern von herausfordernden
Beanspruchungen, (d) Reduzieren von hinderlichen Beanspruchungen (Tims, Bakker & Derks,
2012). Alle vier Verhaltensweisen sollen dabei positive Zusammenhé&nge mit der Motivation und
Gesundheit von Mitarbeitenden vorweisen. Diese Definition von Job-Crafting ist nicht frei von
Kritik. Empirische Studien zeigen Resultate, die sich im Widerspruch zu der theoretischen Konzi-
pierung befinden. Zum Beispiel zeigt das Reduzieren von hinderlichen Beanspruchungen nega-
tive Zusammenhange mit Arbeitsengagement. Das Erhdhen von herausfordernden Beanspru-
chungen sollte nach Crawford, LePine und Rich (2010) einen negativen Zusammenhang mit der
Gesundheit aufweisen, da standige Herausforderungen bei der Arbeit die Mitarbeitenden zusatz-
lich belasten. Interessanterweise widersprechen die Resultate empirischer Untersuchungen die-
sen theoretischen Uberlegungen (Lichtenthaler & Fischbach, 2017). Trotz dieser Mangel bietet
der JDR-Ansatz fir Job-Crafting einige Vorteile. Vier Verhaltensweisen werden aufgezeigt und in
einen positiven Zusammenhang mit Motivation und Gesundheit gesetzt. Dies wiederum erlaubt
es in der Praxis Massnahmen zur Forderung dieser Verhaltensweisen abzuleiten und somit po-
sitive Ergebnisse fir Mitarbeitende und die Organisationen zu erzielen. Slemp und Vella-Brodrick
(2014) konnten aufzeigen, dass Job-Crafting die Zufriedenheit und das Wohlbefinden von Mitar-
beitenden voraussagen kann. Weitere positive Outcomes sind ein erhdhtes Engagement bei der
Arbeit (Bakker et al., 2014) und eine bessere Passung von Arbeitsaufgaben und personlichen
Bedurfnissen (Lu, Wang, Lu, Du & Bakker, 2014). Fuhrungskrafte kénnen laut Parker und Bindl
(2017) das Job-Crafting von Mitarbeitenden indirekt positiv beeinflussen, indem sie fir eine gute
Stimmung, einen positiven Affekt, bei der Arbeit sorgen. Weitere Einflussfaktoren sind die Form
der Mitarbeiterfihrung (Parker & Wu, 2014), individuelle Unterschiede wie Personlichkeit (Bakker,
Tims & Derks, 2012) und Arbeitsbedingungen wie Autonomie (Petrou, Demerouti, Peeters,
Schaufeli & Hetland, 2012). Die folgende Abbildung 2 fasst die wichtigsten Aspekte der For-

schung zu Job-Crafting fur die vorliegende Arbeit zusammen.
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Persénliche Eigenschaften

* Proaktive Persénlichkeit Job Crafting Outcomes

* Ressourcen erhdhen * Gesundheit /
Arbeitsbedingungen * Herausforderungen suchen Wohlbefinden
*  Autonomie * Belastungen reduzieren * Erschopfung

Abbildung 2: Zusammenfassung der Theorie und Empirie zu Job-Crafting fur die vorliegende Arbeit nach Parker und Bindl (2017),

(eigene Darstellung)

2.1.2 Boundary-Crafting

Boundary-Crafting meint die proaktive Gestaltung der Grenze zwischen Arbeitszeit und Freizeit
(Jenni, 2017). Durch die Weiterentwicklungen auf dem Gebiet der Telekommunikation und Infor-
matik wird diese Grenze zunehmend aufgeltst. Wo friiher oft das Verlassen des Arbeitsortes den
Ubergang von Arbeitszeit zu Freizeit markierte, kann heutzutage 6rtlich mobil und zeitlich flexibel
gearbeitet werden (Weichbrodt, Schulze, Gisin, Tanner & Welge, 2015). Dies bedeutet, dass die
Grenze zwischen Freizeit und Arbeitszeit nicht mehr nur durch aussere Faktoren gegeben ist,
sondern von Arbeitnehmenden aktiv gestaltet werden muss. Zum Beispiel missen Mitarbeitende
entscheiden, ob sie in der Freizeit fur berufliche Anrufe erreichbar sind oder wahrend der Arbeits-
zeit kleinere Einkaufe flr den privaten Haushalt tatigen (Allen, Cho & Meier, 2014). Die Grenzen
zwischen der Arbeit und dem Privatleben kénnen mit den beiden Dimensionen Flexibilitdt und
Durchlassigkeit operationalisiert werden (Hall & Richter, 1988). Zeitlich und raumlich flexible
Grenzen sind nachgiebig, so dass bestimmte Aufgaben oder Funktionen in verschiedenen Situ-
ationen und zu verschiedenen Zeiten ausgefuhrt werden kénnen, wohingegen wenig flexible
Grenzen einschranken, wo und wann eine Aufgabe ausgefuhrt werden kann. Eine Grenze ist
flexibel, wenn beispielsweise eine Person flexible Arbeitszeiten hat oder sie in ihrer Freizeit be-
ruflichen Verpflichtungen nachgehen kann. Durchlassige Grenzen erlauben es einer Person, die
sich in einem Bereich befindet (z.B. Arbeit), auch im anderen Bereich (Privatleben) tatig zu sein,
sei dies mental (Uber die Familie nachdenken) oder in ihnrem Verhalten (einen privaten Anruf ent-
gegennehmen). Die Durchlassigkeit kann dabei symmetrisch oder asymmetrisch sein, indem eine
Doméne durchlassiger ist als die andere. Beispielsweise kann ein Arbeitnehmer wéhrend seiner
Arbeit einen Telefonanruf seiner Frau entgegennehmen, was eine durchlassige Grenze be-
schreibt, gleichzeitig aber in seiner Freizeit keinen Telefonanruf von seinem Vorgesetzten entge-
gennehmen. Somit ist die Durchléssigkeit dieser Grenzen asymmetrisch (Allen et al., 2014). For-
schung zu Boundary Management hat das Konzept der Integration und Segmentation hervorge-
bracht. Dabei stellen Integration und Segmentation die zwei Extrempole eines Kontinuums dar,
das beschreibt in welcher Art Personen Arbeit und Freizeit voneinander trennen. Bei hoher Seg-

mentation ist die Grenze zwischen Arbeit und Freizeit unflexibel und undurchlassig. Die beiden
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Bereiche sind dabei physisch und zeitlich klar voneinander getrennt. Bei hoher Integration ist die
Grenze flexibel und durchlassig. Arbeit und Freizeit beeinflussen sich gegenseitig und kénnen so
ineinander Ubergehen, dass kaum noch zwischen den beiden Bereichen unterschieden wird. In-
tegration und Segmentation kénnen in beide Richtungen, Arbeit und Freizeit, oder auch nur ein-
seitig passieren (Allen et al., 2014). Zum Beispiel konnen Mitarbeitende wahrend der Arbeitszeit
Anrufe der Familie entgegennehmen, aber in der Freizeit keine arbeitsbezogenen Anrufe akzep-
tieren. Die Mehrheit der Personen befindet sich irgendwo zwischen diesen Extrempolen und wen-
det unterschiedliche Strategien an, um die Grenze zu gestalten. Auf der Basis des Konzepts von
Integration und Segmentation konnen Mitarbeitende verschiedene Taktiken und Stile anwenden,
um die Grenzen zwischen Arbeitszeit und Privatleben nach ihren Vorlieben zu gestalten. Bei-
spielsweise beschreibt Sturges (2012) drei verschiedene Formen von Boundary-Crafting-Verhal-
tensweisen, die Mitarbeitende ausfihren kénnen, um mit ihre Work-Life Balance zu verbessern.
Dieses Boundary-Crafting-Verhalten kann physisch (z.B. die Arbeit rechtzeitig zum Abendessen
beenden), kognitiv (z.B. Work-Life Balance individuell Bestimmen) oder relational (z.B. gemein-
sam mit Arbeitskolleginnen die Grenze zwischen Arbeit und Freizeit im Team definieren) sein.
Wichtig zu erwéhnen ist dabei, dass es sich bei Boundary-Crafting um ein proaktives Verhalten
handelt, wahrend Boundary-Management eher reaktiv ist (Jenni, 2017). Empirische Befunde zei-
gen, dass Segmentation mit weniger Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben einhergeht
(Kossek, Ruderman, Braddy, & Hannum, 2012) und Zusammenhange mit einer besseren Work-
Life-Balance aufweist (Shen, Miao, Lehto, & Zhao, 2018). Wenn Arbeitnehmende die Bereiche
Arbeit und Familie trennen, entstehen demnach eine bessere Work-Life Balance und weniger
Konflikte zwischen Arbeitszeit und Freizeit. Work-Life-Balance und -konflikte korrelieren wiede-
rum mit Wohlbefinden und emotionaler Erschoépfung. Auf dieser Basis wird in der vorliegenden
Arbeit davon ausgegangen, dass erfolgreiches Boundary-Crafting im Sinne der Segmentation
von Arbeitszeit und Freizeit, positiv mit Wohlbefinden und negativ mit Erschopfung zusammen-
hangt (Jenni, 2017).

2.1.3 Recovery-Crafting

Recovery meint die Erholung wéahrend der Freizeit von der Arbeit und den damit verbundenen
Belastungen (Sonnentag & Fritz, 2007). Erholung bedeutet, dass sich das Funktionssystem von
Personen nach einer Beanspruchung wiederherstellt und zu einem Ausgangspunkt vor der Be-
lastung zurtickfindet. Anstrengungen bei der Arbeit filhren zu Belastungsreaktionen, die sich wie-
der reduzieren, sobald eine Person ihre Tatigkeit beendet und keinen ahnlichen Belastungen
ausgesetzt ist. Erfolgen keine Belastungsreaktionen mehr, setzt die Erholung ein. Somit ist fur
eine Erholung von der Arbeit wichtig, dass das eingesetzte Funktionssystem in der Freizeit nicht
mehr weiter beansprucht wird (Meijman & Mulder, 1998). Dies impliziert, dass Mitarbeitende sich

in der Freizeit nicht mit Dingen beschéftigen sollten, die dieselben Ressourcen beanspruchen wie
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ihre Arbeit. Dartber hinaus ist es laut Hobfoll (1998) auch wichtig, in der Freizeit wieder neue
Ressourcen aufzubauen und vorhandene Ressourcen zu schitzen.

Recovery-Crafting wurde bisher noch nicht eingehend beforscht. Jenni (2017) weist auf eine For-
schungsliicke hin und definiert Recovery-Crafting als die Gestaltung von Freizeitaktivitaten zur
optimalen Erholung von der Arbeit. Dabei wird davon ausgegangen, dass es sich dabei wie bei
den beiden anderen Crafting-Verhalten um proaktives Verhalten handelt.

Obschon sich die individuell bevorzugten Freizeitaktivitaten von Personen stark unterscheiden
konnen, identifizieren Sonnentag und Fritz (2007) vier grundlegende Erfahrungen, welche der
Erholung zu Grunde liegen: psychological detachment, relaxation, mastery und control. Wichtig
fur eine gute Erholung in der Freizeit ist eine physische und psychologische Distanzierung von
der Arbeit (psychological detachment). Das Gribeln tber arbeitsbezogene Probleme oder entge-
gennehmen von Anrufen von der Arbeit in der Freizeit unterbrechen demnach die Distanzierung
von der Arbeit und beeintrachtigen die Erholung. Sonnentag und Fritz (2015) erheben psycholo-
gische Distanzierung von der Arbeit als zentrales Element von Erholung. Relaxation ist die Folge
von entspannenden, wenig anstrengend Freizeitaktivitaten wie Spazieren oder Musikhéren. Sol-
che Aktivitaten erhdhen den positiven Affekt, was die Erholung von der Arbeit untersttitzt. Mastery
beschreibt das Erleben von Herausforderung in der Freizeit, verbunden mit der Kompetenz diese
zu meistern. Dies beinhaltet zum Beispiel das Erlernen neuer Sprachen oder das Trainieren von
sportlichen Fahigkeiten. Die Erholung wird dabei vor allem tber den Aufbau von internalen Res-
sourcen wie Selbstwirksamkeit beeinflusst. Erlebte Kontrolle (control) Uber die Freizeit hat eben-
falls einen positiven Einfluss auf die Selbstwirksamkeit. Dies bildet eine externale Ressource und
fordert somit die Erholung. Wichtig ist dabei, dass eine Person selber entscheiden kann, wann,
wie und wo sie welche Freizeitaktivitat ausfihren mdchte.

Unterschiedliche arbeitsbedingte Stressoren, wie beispielsweise Zeitdruck, behindernde Pro-
zessvorgaben oder Extensivierung der Arbeitszeit in Form von Uberstunden, sind negative Pra-
diktoren fir Freizeitaktivitditen mit den oben genannten positiven, erholungsbezogenen Eigen-
schaften. Es leidet vor allem die psychische Distanzierung (Sonnentag & Fritz, 2007). Wenn eine
Person mehr Stress bei der Arbeit erlebt, fallt die Erholung in der Freizeit entsprechend schlechter
aus. Erholungserfahrungen stehen in einem positiven Zusammenhang mit psychischem Wohlbe-
finden. Aspekte davon sind emotionale Erschopfung, depressive Symptome, Lebenszufrieden-
heit oder das Bedurfnis nach Erholung (Sonnentag & Fritz, 2007). Sonnentag und Fritz (2015)
entdeckten ebenfalls einen positiven Zusammenhang zwischen mangelnder psychischer Distan-
zierung von der Arbeit und einer hohen Arbeitsbelastung sowie niedrigem Wohlbefinden, das sich
in Burnout-Symptomen und geringerer Lebenszufriedenheit manifestiert. Dies impliziert, dass Mit-
arbeitende, die sich schlecht von der Arbeit distanzieren kdnnen, eine hdhere Belastung erleben,
sowie vermehrt an Burnout erkranken und weniger zufrieden sind mit inrem Leben (Jenni, 2017).

Diese empirischen Befunde weisen darauf hin, dass gute Erholung von der Arbeit wahrend der
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Freizeit wichtig flur das Wohlbefinden ist. In der vorliegenden Arbeit ist es weniger wichtig, was
eine Person macht um sich zu erholen, sondern es geht darum, dass die Person die Aktivitaten,

die fur sie zur Erholung beitragen, aktiv und bewusst ausfihrt.

2.1.4 Selbstsorge

Die drei Crafting-Verhalten, Job-, Boundary- und Recovery-Crafting wurden bisher vor allem ge-
trennt voneinander untersucht (Jenni, 2017). Boundary Management und Recovery wurden be-
reits gemeinsam untersucht (Park, Fritz, & Jex, 2011). Park et al. (2011) untersuchten, wie die
Erholungserfahrung mit der Segmentation von Arbeit und Privatleben zusammenhangt. In einer
Studie wurde der Effekt einer Boundary Management Intervention auf Boundary Management,
Erholungserfahrungen und Wohlbefinden untersucht. Nur Jenni (2017) hat die drei Crafting-Ver-
halten gemeinsam untersucht und dabei positive Zusammenhange der Crafting-Verhalten unter-
einander sowie einen negativen Zusammenhang des Craftings mit Erschépfung festgestellt. In
der vorliegenden Arbeit wird der Versuch gewagt, die vorgehend beschriebenen Crafting-Verhal-
ten Job-, Boundary- und Recovery-Crafting unter dem Begriff Selbstsorge zusammenzufassen
und damit der interessierten Selbstgefahrdung als positiver, gesundheitsforderlicher Umgang mit
den Bedingungen einer «entgrenzten» Arbeitswelt entgegenzustellen. An die Definition von pro-

aktivem Verhalten angelehnt, definiert sich Selbstsorge fur die vorliegende Arbeit wie folgt:

Selbstsorge ist ein selbstinitiiertes und zukunftsorientiertes Verhalten mit dem Ziel,
die Gesundheit und Leistungsféahigkeit bei der Arbeit langfristig zu erhalten. Selbst-
sorge beinhaltet Veranderung und Verbesserung von Arbeitsbedingungen und dem
eigenen Verhalten bei der Arbeit und in der Freizeit. Selbstsorge weist keine Verhal-

tensweisen auf, die als interessierte Selbstgefahrdung eingestuft werden kénnen.

Grundsatzlich wird davon ausgegangen, dass Selbstsorge sowohl bei der Arbeit in der Freizeit
als auch an den Grenzen dieser beiden Lebensbereiche betrieben wird. Bei der Arbeit kann mit
Hilfe von Job-Crafting ein besserer Person-Job-Fit angestrebt. In der Freizeit kdnnen verschie-
dene Strategien wie Abgrenzung oder Entspannung die Erholung sicherstellen. Die Uberschnei-
dung oder Grenze der beiden Bereiche Arbeit und Freizeit wird mittels Boundary-Crafting gestal-

tet. Abbildung 3 stellt diese Uberlegungen grafisch dar.
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Boundary
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Arbeitszeit Freizeit
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Abbildung 3: Visualisierung des Zusammenspiels von Job-, Boundary- und Recovery-Crafting als Selbstsorge (eigene Darstellung)

2.2 Flhrung durch Selbstfihrung

Muller, Sauerland und Butzmann (2011) bezeichnen mit Fihrung durch Selbstfiihrung ein Fuh-
rungsverhalten, das unabh&ngig von Hierarchieebenen zur Tatigkeit aller Organisationsmitglieder
gehort. Mitarbeiterfihrung wird hier also nicht als asymmetrischer sozialer Einfluss (von oben
nach unten), sondern als symmetrische Verteilung sozialen Einflusses konzipiert, als ein ausge-
wogenes Verhaltnis von Macht und Einfluss innerhalb der Organisation. Ausgangspunkt fur Fih-
rung durch Selbstfiihrung bildet die Annahme, dass Selbstmanagement und Selbstfiihrungskon-
zepte auch zur Fihrung von Mitarbeitenden und Organisationen herangezogen werden kénnen.
Im englischsprachigen Raum lautet der Begriff dieses Ansatzes ,Super-Leadership®. ,Super” be-
deutet aber nicht, dass Fuhrung mit tberlegenen Fahigkeiten oder herausragenden Befugnissen
von Organisationsmitgliedern verbunden ist, sondern vielmehr auf Fahigkeiten und Befugnissen
beruht, die moglichst breit und gleichmafig in der Organisation verteilt. ,Super® ist auch kein
Fuhrungsmerkmal, das Besonderheiten des Verhaltens statushéherer Organisationsmitglieder
beschreibt. Der Begriff steht vielmehr fiir ein Fiihrungsverhalten, das unabh&ngig von Hierarchie-
Ebenen zur Téatigkeit aller Organisationsmitglieder gehort. Da der Begriff ,super-leadership® irre-
fuhrende Assoziationen wecken kann, wurde auf seine Eindeutschung verzichtet und mit ,Fih-
rung durch Selbstfihrung” stattdessen eine Bezeichnung gewahlt, die den Kern des Ansatzes

weniger missverstandlich zum Ausdruck bringt. Aufgrund theoretischer Uberlegungen formulie-
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ren Muller und Braun (2009) eine vorlaufige Definition von Fuhrung durch Selbstfiihrung. Sie be-
inhaltet demnach Verhaltensweisen, die zur Selbstfihrung von Mitarbeitenden beitragen wie
mehr Achtsamkeit und indirekte Einflussnahme, den Abbau von Uberkontrolle, die Férderung
freiwilligen Arbeitsengagements, eine Selbstverpflichtung durch erstrebenswerte Arbeitsziele, die
Unterstiitzung von Chancendenken und die Eréffnung von Handlungsspielrdumen. Neck und
Manz (2010) grenzen Fuhrung durch Selbstfiihrung von anderen Ansatzen psychologischer Fih-
rungsforschung, wie transaktionale und transformationale Fiihrung ab, da diese von einem asym-
metrischen sozialen Einfluss von Fuhrung ausgehen. Anhand einer empirischen Studie konnten
Muller et al. (2011) zwei Dimensionen von Fihrung durch Selbstfiihrung identifizieren. Bei
Coaching und kommunikative Unterstitzung steht der coachende Manager, dessen Fihrungs-
verhalten hauptséachlich auf Dialog und Feedbackkommunikation beruht. Férderung von Freirau-
men und Eigenverantwortung ist ein Fihrungsverhalten, das Mitarbeitende dazu ermutigt, sich
selbst Ziele zu setzen und Verantwortung fur deren Realisierung zu Gibernehmen. Hartog und
Belschak (2012) konnten aufzeigen, dass das proaktive Verhalten von Mitarbeitenden mit Kon-
textfaktoren wie Fuhrung interagiert. Chiaburu, Smith, Wang und Zimmermann (2014) fanden
einen positiven Zusammenhang zwischen transformationaler Fiihrung und Job-Crafting. Auch
Empowering Leadership zeigt positive Zusammenhéange mit Job-Crafting (Martin, Liao & Camp-
bell, 2013). Gewisse Arten der Flhrung scheinen also Job-Crafting zu beglnstigen. Da liegt es
nahe, den Zusammenhang von Crafting mit dem Konstrukt Fihrung durch Selbstfiihrung in Zu-

sammenhang zu bringen.

2.3 Autonomie

Autonomie ist eines der zentralen und meist erforschten Konstrukte der motivationalen Ansatze
der Arbeitsgestaltung (Spector, 1986). Anfangs wurde Autonomie bei der Arbeit nur als der Grad
an Freiheit die Mitarbeitende bei der Ausfiihrung, der ihnen zugewiesenen Aufgaben geniessen
definiert (Hackman & Oldham, 1975). Mittlerweile zeigt sich jedoch, dass Autonomie bei der Ar-
beit weitere Aspekte beinhaltet: Uber den Grad an Freiheit, Unabh&ngigkeit und Entscheidungs-
spielrdume, die Mitarbeitende bei der Ausflihrung ihrer Tatigkeit geniessen, kommen noch die
Entscheidungshoheit in der Planung der eigenen Arbeit sowie Aufgaben- und Methodenwahl
hinzu (Morgeson & Humphrey, 2006). Autonomie beinhaltet die drei miteinander in Beziehung
stehenden Aspekte (a) Planung, (b) Entscheidung und (c) Methodenwahl (Wall, Jackson, &
Mullarkey, 1995). Aufgrund von Veranderungen in der Arbeitswelt, wurde in den letzten Jahrzen-
ten der Grad an Autonomie bei der Arbeit fr Mitarbeitende stetig erhéht. Besonders hochqualifi-
zierte Mitarbeitende geniessen immer mehr Handlungsspielraum, um sich den immer schneller
verédndernden Bedingungen anzupassen. Dies bringt nicht nur vorteilhafte Ressourcen mit sich,
sondern auch neue Herausforderungen. Paskvan, Kubicek, Prem & Korunka (2016) beschreiben,

wie eine erhdhte Autonomie Mitarbeitenden nicht nur die Méglichkeit eigene Entscheidungen zu
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treffen ermdglicht, sondern sie auch dazu zwingt. Diese Entscheidungen kénnen einen zuséatzli-
chen Aufwand zu der bereits zu leistenden Arbeit darstellen. Bredehoft, Dettmers, Hoppe und
Janneck (2015) argumentieren, dass hohe Autonomie dazu fihren kann, dass Mitarbeitende ihre
eigene Arbeitssituation zunehmend selbst gestalten missen und damit Uber ihre regularen Ar-
beitsaufgaben leisten missen. Dementsprechend bezeichnen sie Autonomie als zweischneidi-
ges Schwert. Ist die neu gewonnene Freiheit, und damit Unsicherheit und erhéhte Anspriiche an
die Selbstregulation, nicht mit entsprechenden individuellen und arbeitsplatzbezogenen Ressour-
cen gepaart, kann sich eine erhdhte psychische Belastung aus der Arbeitstatigkeit ergeben
(Busck, Knudsen & Lind, 2010). Die durch die steigende Autonomie wegfallenden Strukturen und
Grenzen mussen von Mitarbeitenden selbst hergestellt werden, um langfristige Leistungsfahigkeit
und Gesundheit sicherzustellen (Korunka & Kubicek, 2013). Kubicek, Korunka und Tement
(2014) konnten aufzeigen, dass die mit hoher Autonomie einhergehenden zusatzlich Planungs-
und Entscheidungsprozesse positiv mit emotionaler Erschépfung zusammenhangen. Daraus
kann geschlossen werden, dass Mitarbeitende auch dazu befahigt werden sollten, organisatio-
nale und personliche Ressourcen wahrzunehmen um die bereitgestellte Autonomie optimal nut-
zen zu kénnen. Hartog und Belschak (2012) konnten aufzeigen, dass das proaktive Verhalten
von Mitarbeitenden mit Kontextfaktoren wie Autonomie interagiert. All dies tragt dazu bei, Auto-

nomie als zentralen Aspekt der Arbeitsbedingungen fiir die vorliegende Arbeit heranzuziehen.

2.4 Proaktive Personlichkeit

Crant (2000) definiert Proaktives Verhalten als selbstinitiierte Verbesserung bestehender oder
Schaffung neuer Arbeitsbedingungen. Proaktives Verhalten fordert demnach den Status quo her-
aus. Bateman und Crant (1993) gehen davon aus, dass sich Personen in ihrer Disposition proak-
tives Verhalten zu zeigen unterscheiden und schlagen deshalb das Konstrukt Proaktive Person-
lichkeit vor, um die individuellen Unterschiede zu erfassen. Personen mit einer hohen Auspra-
gung von Proaktivitat lassen sich tendenziell weniger von dusseren Bedingungen leiten und sind
in der Lage Situationen und Bedingungen effektiv zu verandern. Proaktive Personlichkeiten iden-
tifizieren und l6sen Probleme, halten Ausschau nach Chancen, treten in Aktion und lassen sich
nur schwer von einer Zielerreichung abbringen. Im Arbeitskontext fuhrt dieses Verhalten nach
Seibert, Crant und Kraimer (1999) zu einer positiven Bewertung durch Vorgesetzte und positiven
Karriereentwicklungen. Wu, Parker, Wu und Lee (2018) zeigen, dass die Personlichkeit einen
Einfluss auf das gezeigte proaktive Verhalten von Personen haben kann. Weitere Empirische
Studien zeigen Zusammenhange zwischen Proaktiver Personlichkeit und Erreichung von Leis-
tungszielen und dem Aufbau von sozialen Netzwerken bei der Arbeit (Thompson, 2005). Proak-
tive Personen sind kreativer bei der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen, was zu einer héheren

Arbeitszufriedenheit und hoherer wahrgenommener Wertschatzung in einer Organisation fuhrt
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(Kim, Hon & Crant, 2009). Proaktive Mitarbeitende profitieren zudem stérker von Handlungsspiel-
raumen, um Probleme bei der Arbeit zu I6sen, was den Einfluss von Arbeitsanforderungen auf
das Wohlbefinden abschwacht (Parker & Sprigg, 1999). Tims et al. (2012) erfassen einen positi-
ven Zusammenhang zwischen Proaktiver Personlichkeit und Job-Crafting. Alle diese Hinweise
legen nahe, das Konstrukt der Proaktiven Personlichkeit in einer Untersuchung zu Selbstsorge

als proaktives Verhalten miteinzubeziehen.

2.5 Erschopfung

Frohlich (2010,) definiert Erschopfung als ein durch Gibermassige korperliche Anstrengung oder
mentale Beanspruchung ausgeltster Zustand extremer Ermidung und Herabsetzung oder Erlie-
gen der Reaktions- und Leistungsfahigkeit. Erschdpfung taucht in der wissenschaftlichen Literatur
oft in Zusammenhang mit emotionaler Erschépfung auf. Emotional erschdpfte Personen flihlen
sich in ihrer Zusammenarbeit mit anderen Menschen ausgelaugt und geflihlsmassig Uberfordert.
Insgesamt haben betroffene Personen den Eindruck, dass von ihnen mehr verlangt wird, als sie
zu geben imstande sind (Burisch, 2006). Erschdpfung kann als eine Dimension von Burnout be-
trachtet werden (Demerouti, 1999). In der vorliegenden Arbeit wurde die Burnout-Definition nach
Rosing (2003) gewahlt. Diese Definition versteht Burnout als eine Art der emotionalen Erschop-
fung. Burnout ist ein Zustand emotionaler Erschépfung im Beruf. Er geht einher mit negativen
Einstellungen zum Beruf, zu den Inhalten oder Mitteln des Berufs (Zynismus) oder zu den Part-
nern oder Klienten im Beruf (Depersonalisation). Hinzu kommt ein erheblich reduziertes Selbst-
wertgeflhl in Bezug auf die eigene berufsbezogene Leistungsfahigkeit. Burnout ist ein sich lang-
sam entwickelndes Belastungssyndrom, dass sich nicht selten wegen der kreisformigen, gegen-
seitigen Verstarkung der einzelnen Komponenten (emotionale Erschdpfung fuihrt zu einem gerin-
geren Selbstwertgefiihl, welches wieder zu mehr emotionaler Erschopfung fihrt und so weiter)
zur Chronifizierung neigt (Résing, 2003). Ursachen fur Erschopfung kdnnen sowohl situationelle
und individuelle Faktoren sein (Bakker et al., 2014). Erschopfung tritt vor allem bei langanhalten-
der Tatigkeitsbelastung ohne adaquate Erholung auf (Bakker, Schaufeli, Sixma, Bosveld und van
Dierendonck, 2000). Die entgrenzte Arbeitswelt erfordert mehr Eigenverantwortung und Selbst-
regulation von Mitarbeitenden. Flache Hierarchien und flexible Organisationen stellen Mitarbei-
tende vor zusatzliche Herausforderungen der Gestaltung ihrer Tatigkeit (Mainka-Riedel, 2013).
Diese Mehrbelastung kann die Gefahr von emotionaler Erschépfung verschérfen. Bei chronisch
erschopften Personen treten haufiger psychische und physische Gesundheitsprobleme auf (Me-
lamed, Shirom, Toker, Berliner & Shapira, 2006). Darlber hinaus zeigen Studien, dass Erschop-
fung mit verminderter Arbeitsleistung einhergeht (Bakker et al., 2014). Sonnentag (2003) stellt
einen positiven Zusammenhang zwischen Proaktivem Verhalten bei der Arbeit, z.B. in Form von

personlicher Initiative und Bereitschaft Neues zu lernen, und Erholungserleben fest. Entspre-
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chend kénnen auch Parker und Bindl (2017) positive Zusammenhange zwischen proaktivem Ver-
halten und Wohlbefinden berichten und Vogt, Hakanen, Brauchli, Jenny und Bauer (2015) finden
einen negativen Einfluss von Job-Crafting auf Erschépfung. Diese Befunde legen nahe, das Kon-

strukt Erschopfung als Outcome-Variable die Untersuchung anzunehmen.

Anhand der vorgestellten Theorie und Empirie kdnnen nun im nachsten Kapitel 3 die Fragestel-

lungen formuliert und Hypothesen aufgestellt werden.
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3 Fragestellungen und Hypothesen
Aus dem Ziel der Arbeit und der vorgestellten Theorie lassen sich Fragestellungen und Hypothe-

sen ableiten, deren Beantwortung bzw. Uberpriifung das Kernstiick der vorliegenden ausmachen.

Fragestellung 1: Kann Selbstsorge durch die drei Crafting-Verhalten (Job-, Boundary und

Recovery-Crafting) gemessen und dargestellt werden?
Anhand der vorgestellten Theorie und Empirie lasst sich die Vermutung ableiten, dass Job-Craf-
ting, Boundary-Crafting und Recovery-Crafting einen gemeinsamen Selbstsorge-Faktor erfassen.

Daraus lasst sich folgende Hypothese 1 aufstellen.

Hypothese 1: Job-Crafting, Boundary-Crafting und Recovery-Crafting laden auf einen gemeinsa-

men Selbstsorge-Faktor. Das entsprechende Modell ist signifikant.

Abbildung 4 visualisiert Fragestellung 1 und Hypothese 1.

lob Crafting

Items zu Job-Crafting

Boundary
Crafting

Items zu Boundary-
Crafting

Selbstsorge

Items zu Recovery-
Crafting

Recovery
Crafting

Abbildung 4: Visualisierung der Fragestellung 1 und Hypothese 1 (eigene Darstellung)

Fragestellung 2: Welchen Zusammenhang weisen Arbeitsbedingungen, Fihrungsverhalten und

Personlichkeit mit dem Crafting-Verhalten von Mitarbeitenden auf?
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Auch Fragestellung kann mit Hypothesen, die anhand der vorgestellten Empirie und Theorie er-

arbeitet werden, geprift werden.

Folgende Abbildung 5 visualisiert die Hypothesen 2a) bis 6c).

Coaching und / R Crafti
kommunikative ecovery-Lratting

Unterstitzung

Autonomie
e
Proaktive e
Personlichkeit ] Selbstsorge
Job-Crafting — .
= Boundary-Crafting Erschopfung

Férderung von
Freiraumen und
Eigenverantwortung

Abbildung 5: Visualisierung der Hypothesen 2a) bis 6c). (eigene Darstellung)

Hypothese 2 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und

den drei Crafting-Verhalten besteht

Hypothese 2a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und Job-
Crafting

Hypothese 2b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und
Boundary-Crafting

Hypothese 2c¢) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und

Recovery-Crafting

Hypothese 3 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Per-

sonlichkeit und den drei Crafting-Verhalten besteht

Hypothese 3a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Personlich-
keit und Job-Crafting

Hypothese 3b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Perstnlich-
keit und Boundary-Crafting

Hypothese 3c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Persdnlich-

keit und Recovery-Crafting
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Hypothese 4 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Férderung von

Freirdumen und Eigenverantwortung und den drei Crafting-Verhalten besteht

Hypothese 4a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Férderung von Freirau-
men und Eigenverantwortung und Job-Crafting

Hypothese 4b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Férderung von Freirau-
men und Eigenverantwortung und Boundary-Crafting

Hypothese 4c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Forderung von Freirau-

men und Eigenverantwortung und Recovery-Crafting

Hypothese 5 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang Coaching und kommuni-

kativer Unterstitzung und den drei Crafting-Verhalten besteht

Hypothese 5a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Coaching und kommu-
nikativer Unterstitzung und Job-Crafting

Hypothese 5b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Coaching und kommu-
nikativer Unterstitzung und Boundary-Crafting

Hypothese 5c¢) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Coaching und kommu-
nikativer Unterstiitzung und Recovery-Crafting

Hypothese 6 (a,b,c) geht davon aus, dass ein negativer Zusammenhang zwischen Erschépfung

und den drei Crafting-Verhalten besteht

Hypothese 6a) Es besteht ein negativer Zusammenhang Erschépfung und Job-Crafting
Hypothese 6b) Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Erschdpfung und
Boundary-Crafting

Hypothese 6¢) Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Erschépfung und

Recovery-Crafting

Fragestellung 3: Wie beeinflusst Fuhrungsverhalten den Zusammenhang von Autonomie oder

Proaktiver Personlichkeit mit den drei Crafting-Verhalten?

Hypothese 7 (a,b,c,d,e,f): Der Zusammenhang zwischen Autonomie und den drei Crafting-Ver-

halten wird durch das Flhrungsverhalten moderiert.
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Coaching und Forderung von
kommunikative Freiraumen und
Unterstlitzung Eigenverantwortung

Selbstsorge
Job-Crafting

Boundary-Crafting
Recovery-Crafting

Autonomie

Abbildung 6: Visualisierung der Hypothesen 7a) bis 7f) (eigene Darstellung).

Hypothese 7a) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Job-Crafting wird durch
Fordern von Freiraumen und Eigenverantwortung moderiert

Hypothese 7b) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Boundary-Crafting wird
durch Foérdern von Freiraumen und Eigenverantwortung moderiert

Hypothese 7c¢) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Recovery-Crafting wird
durch Fordern von Freiraumen und Eigenverantwortung moderiert

Hypothese 7d) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Job-Crafting wird durch
Coaching und kommunikative Unterstlitzung moderiert

Hypothese 7e) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Boundary-Crafting wird
durch Coaching und kommunikative Unterstiitzung moderiert

Hypothese 7f) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Recovery-Crafting wird

durch Coaching und kommunikative Unterstiitzung moderiert

Hypothese 8 (a,b,.c,d,e,): Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Persdnlichkeit und den drei

Crafting-Verhalten wird durch das Fuhrungsverhalten moderiert.

Coaching und Forderung von
kommunikative Freirdumen und
Unterstutzung Eigenverantwortung

Selbstsorge
Proaktive Job-Crafting
Personlichkeit Boundary-Crafting
Recovery-Crafting

Abbildung 7: Visualisierung der Hypothesen 8a) bis 8f) (eigene Darstellung).
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o Hypothese 8a) Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Personlichkeit und Job-Crafting
wird durch Fdérdern von Freiraumen und Eigenverantwortung moderiert

o Hypothese 8b) Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Personlichkeit und Boundary-
Crafting wird durch Férdern von FreirAumen und Eigenverantwortung moderiert

e Hypothese 8c) Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Persénlichkeit und Recovery-
Crafting wird durch Férdern von FreirAumen und Eigenverantwortung moderiert

e Hypothese 8d) Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Persdnlichkeit und Job-Crafting
wird durch Coaching und kommunikative Unterstiitzung moderiert

o Hypothese 8e) Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Personlichkeit und Boundary-
Crafting wird durch Coaching und kommunikative Unterstitzung moderiert

o Hypothese 8f) Der Zusammenhang zwischen Proaktiver Persdnlichkeit und Recovery-

Crafting wird durch Coaching und kommunikative Unterstiitzung moderiert

Fragestellung 4: Welche Faktoren (Arbeitsbedingungen, Persdnlichkeit oder Fihrungsverhal-

ten) haben den gréssten Einfluss auf das Crafting-Verhalten?

Als Modell zur spateren Berechnung und Analyse stellen sich diese Annahmen wie in Abbildung
8 dar.

Autonomie

Proaktive
Personlichkeit

Selbstsorge
Job-Crafting

Boundary-Crafting
Recovery-Crafting

Forderung von
Freirdaumen und
Eigenverantwortung

Coaching und
kommunikative
Unterstlitzung

Abbildung 8: Visualisierung von Fragestellung 4 (eigene Darstellung).
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Diese Fragestellungen und Hypothesen bilden die Ausgangslage fur die restliche Arbeit. In einem
nachsten Kapitel werden die Methoden, die zur Beantwortung und Prifung von Fragestellungen
und Hypothesen eingesetzt wurden, erlautert. Danach werden die Ergebnisse der Erhebung dar-

gestellt um schlussendlich diskutiert und in Bezug zu Praxis und Forschung gebracht.
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4 Methoden

Um die Fragestellungen zu beantworten und die Hypothesen zu prifen, wurden Methoden der
guantitativen Forschung eingesetzt. Das folgende Kapitel beschreibt das Untersuchungsdesign,
das eingesetzte Erhebungsinstrument, den Ablauf der Datenerhebung sowie die Stichprobe.

4.1 Untersuchungsdesign

Die Fragestellungen und Hypothesen eignen sich dazu, anhand eines quantitativen Vorgehens
geprift und beantwortet zu werden. Das dazu eingesetzte Erhebungsinstrument ist eine Zusam-
menstellung von validierten Skalen einerseits, und Messinstrumenten, die sich noch in der Ent-
wicklung befinden andererseits. Die Stichprobe setzt sich aus Mitarbeitenden aus zwei Unterneh-
men aus dem Dienstleistungssektor zusammen. Die erhobenen Daten wurden anhand der auf-
gestellten Fragestellungen und Hypothesen ausgewertet. Die Reliabilitét der eingesetzten Selbst-
sorge-Skalen wurde uberprift und die Skalen fur weitere Analysen (konfirmatorische Faktoren-
analyse, Regression, Moderation) modifiziert. Zum Schluss wurde tberprift, ob sich mit einer
explorativen Faktorenanalyse Uber alle Selbstsorge-ltems Faktoren herausbilden, die eine Wei-
terentwicklung eines Instruments zur Messung von Selbstsorge erlauben. Abbildung 9 stellt den
Ablauf der Untersuchung grafisch als Untersuchungsdesign dar.

Aquise und Abkldrungen mit Praxispartner
Literaturrecherche

Erarbeitung Fragestellungen und Hypothesen

Zusammenstellung Erhebungsinstrument
Uberarbeitung der inkludierten Skalen

Erfassung des Fragebogens in ORQAS

Datenerhebung
- Ersterhebung in Organisation A

- Zweite Erhebung in Organisation B

Datenauswertung \/

- Reliabilitatsprifung
- Faktorenanalyse

- Regressions- und Moderationsanalysen

Abbildung 9: Visualisierung des Untersuchungsdesigns (eigene Darstellung)
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4.2 Begrindung und Legitimation der Methodenwahl

Die quantitative Vorgehensweise stltzt sich bei der Untersuchung von Phanomenen und Kon-
strukten auf bereits existierende Modelle und Theorien der empirischen Forschung. Darauf auf-
bauend kdnnen Hypothesen deduktiv gebildet und anschliessend gepruft werden. Voraussetzung
dafur sind operationalisierte, messbare Indikatoren (Bortz & Déring, 2005). Dank des strukturier-
ten Vorgehens ist es mdglich, quantitative Studien relativ einfach zu reproduzieren. Die Objekti-
vitat und Vergleichbarkeit quantitativer Daten ermdglicht es Personen, die nicht an der Konzep-
tion der Untersuchung beteiligt waren, das Vorgehen nachzuvollziehen und die gewonnenen Er-
gebnisse zu interpretieren. Dariiber hinaus bieten quantitative Daten die Moglichkeit auch grosse
Stichproben effizient zu bearbeiten und dabei auch schwache Auspragungen exakt dazustellen
(Schwaiger & Zimmermann, 2009). Die vorliegende Arbeit interessiert sich fir Zusammenhange
und Wirkungen von bereits definierten Konstrukten. Fir alle Konstrukte liegen bereits Instrumente
in Form von zum Teil sogar validierten Skalen vor. Aus diesem Grund liegt es nahe, ein quanti-

tatives Vorgehen fir die vorliegende Untersuchung zu wéhlen.

4.3 Erhebungsinstrument

Zur Erhebung der Daten wurde ein Online-Fragebogen eingesetzt, der unterschiedliche Skalen
zu einem Instrument zusammenfasst. Der Fragebogen wurde in ORQAS, einem Befragungstool
der Hochschule fir Angewandte Psychologie der Fachhochschule Nordwestschweiz umgesetzt.
Um die Fragstellungen zu beantworten und die aufgestellten Hypothesen zu prifen, war es wich-
tig Arbeitsbedingungen (Autonomie), Verhalten der Flhrungskréafte (Fihrung durch Selbstfiih-
rung) und Persdnlichkeitsaspekte der Mitarbeitenden (Proaktive Persodnlichkeit) zu erfassen. Dar-
uber hinaus wurde das Selbstsorgeverhalten der Mitarbeitenden mit den Skalen Job-Crafting,
Boundary-Crafting und Recovery-Crafting gemessen. Als Indikator fur die Gesundheit der Mitar-
beitenden wurde die Erschopfung abgefragt. Den Abschluss bildeten demografische Angaben
(Alter, Geschlecht, Beschaftigungsgrad, Organisationseinheit). Die Tabelle 1 bietet einen Uber-
blick der verwendeten Skalen. Eine vollstédndige Auflistung aller Iltems pro Skala und Konstrukt
folgt im Anschluss an die Tabelle 1. Welche Items in den Skalen gekiirzt wurden, wurde einerseits
aus inhaltlicher Sicht getroffen. Sprich welche Items wichtig sind aus der Perspektive von Theorie
und Empirie. Andererseits wurden die Gitekriterien aus den vorhandenen Studien herangezo-

gen. Wobei die inhaltliche Passung der Items starker gewichtet wurde.
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Tabelle 1: Im Online-Fragebogen eingesetzte Skalen mit Autorennamen und Beispielitems

Konstrukt Skala Autoren Beispielitem

Autonomie Stegmann Dick, Ull-  «Ich kann bei meiner Ar-

, : . rich, Charalambous, beit viele Entscheidun-

Job Design er\]/r?z;I;‘laD)eSIgn Questi- Menzel, Egold & Wu, gen selbststandig tref-

(2010) fen.»

«Meine FUhrungskraft
bestarkt mich, Arbeitssi-

Filhrung Fuhrung durch Selbst- Miller et al.(2011) tuationen so zu gestal-

Personlichkeit

Selbstsorge
Job-Crafting

Selbstsorge
Boundary-Crafting

Selbstsorge
Recovery-Crafting

Wohlbefinden

fuhrung

Proaktive Personlich-
keit

Job-Crafting

Work-Life Crafting

Erholungserleben

Erschopfung

Seibert, Crant & Krai-
mer (1999)

Lichtenthaler &
Fischbach (2017)

Jenni (2017)

Sonnentag & Fritz
(2007)

Nubling, Stossel,
Hasselhorn, Michae-
lis & Hofmann (2005)

ten, dass diese mog-
lichst angenehm er-
scheinen.»

«lch bin standig auf der
Suche nach neuen Mdg-
lichkeiten, meine Ar-
beitssituation zu verbes-
sern.»

«Ich organisiere meine
Arbeit so, dass ich weni-
ger Kontakt mit Men-
schen habe, deren Prob-
leme mich emotional be-
lasten.»

«Ich sorge dafir, dass
das Verhéltnis zwischen
Arbeit und Freizeit fr
mich ausgewogen ist.»

«Am Feierabend gelingt
es mir, mich von meiner
Arbeit zu distanzieren.»

«Wie haufig denken Sie:
«lch kann nicht mehr»?»

Die folgenden Tabellen fuhren alle Skalen und zugehdrige Items, die in der Erhebung verwendet

wurden auf.

Tabelle 2: In der Befragung verwendete Items zur Messung von Autonomie (eigene Darstellung)

Autonomie; Teil von Work Design Questionnaire (Stegman et al., 2010), gekdirzt

e Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit.

e Ich kann meine Arbeit so planen, wie ich es mochte.

e Meine Arbeit ermdglicht es mir Initiative zu Gbernehmen und nach eigenem Ermessen

zu handeln.

¢ Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen selbststandig treffen.

e |ch kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich zum Ziel komme.

e |ch habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie ich meine Arbeit verrichte.

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = stimme gar nicht zu bis 5 = stimme vdllig zu
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Tabelle 3: In der Befragung verwendete Items zur Messung von Fuhrungsverhalten (eigene Darstellung)

Fuhrung durch Selbstfihrung; Muller (2011), gekdirzt

Forderung von FreirAumen und Eigenverantwortung
Meine Fuhrungskraft...

... gestattet, dass ich in meinem Arbeitsbereich selbststéandig Entscheidungen treffe.

... begrifdt es, wenn ich in meinem Tatigkeitsbereich Verantwortung tbernehme.

... gewahrt Freirdaume, um die Arbeit nach eigenen Vorstellungen erledigen zu kénnen.

... gibt mir die Moglichkeit, mein Arbeitsumfeld so zu gestalten, wie mir dies erforderlich
erscheint.

... gewahrt mir gentigend Freiraum, neue Tatigkeiten umfassend lernen und erproben
zu kénnen.

... aulBert sich anerkennend, wenn ich Eigeninitiative zeige.

... reagiert positiv bei AuRerungen, auf welchen Gebieten ich gerne Fortschritte erzielen
wirde.

... zeigt Verstandnis, wenn ich nein zu Aufgaben sage, die mich Gberfordern wiirden.

Coaching und kommunikative Unterstitzung
Meine Fuhrungskraft

e ... Aulert sich positiv, wenn ich Situationen herstelle, in denen die Arbeit Spal3 macht.

e ... bestarkt mich, Arbeitssituationen so zu gestalten, dass diese moglichst angenehm
erscheinen.

e ... ermutigt mich, darauf zu achten, bei welchen Tatigkeiten ich mich wohl flhle.

e ... gibt Rickmeldungen, um mich bei der Verfolgung meiner Arbeitsziele zu unterstit-
zen.

e ... sorgt fUr ein Arbeitsklima, das es erleichtert, auch bei Schwierigkeiten gut gelaunt zu
bleiben.

e ... sorgt dafir, dass ich Fertigkeiten und Kompetenzen bestandig weiterentwickle.

e ... ermutigt mich, kontinuierlich mein Wissen zu erweitern.

e ... ermutigt mich ihr mitzuteilen, welche Aufgaben ich gerne intensiver bearbeiten wirde.

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nie zu bis 5 = trifft immer zu
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Tabelle 4: In der Befragung verwendete Items zur Messung von Personlichkeit (eigene Darstellung)

Proaktive Personlichkeit; Seibert, Crant & Kraimer (1999), gekiirzt, eigene Ubersetzung

Ich bin standig auf der Suche nach neuen Méglichkeiten, meine Arbeitssituation zu ver-
bessern.

Bei der Arbeit bin ich eine treibende Kraft fur konstruktiven Wandel.
Wenn mir etwas nicht passt, &ndere ich es.

Wenn ich an ein Vorhaben glaube, setze ich es auch erfolgreich um.
Auch bei Widerstand stehe ich fur meine Ideen und Ansichten ein.

Ich bin immer auf der Suche nach Mdglichkeiten, meine Arbeitsablaufe zu optimieren.

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu

Tabelle 5: In der Befragung verwendete ltems zur Messung von Job-Crafting, einem Aspekt von Selbstsorge (eigene Darstellung)

Job-Crafting; Lichtenthaler & Fischbach (2017), gekirzt

Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen.
Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige.
Ich bitte meine/n Vorgesetzte/n mich zu coachen.
Ich bitte meine Kollegen/innen um Rat.

Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden soll ergreife ich die Initiative und be-
werbe mich als Mitarbeiter/in.

Wenn es neue Entwicklungen gibt bin ich eine/r der Ersten, der diese kennt und aus-
probiert.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit Menschen habe, deren
Probleme mich emotional belasten.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit Menschen habe, deren
Erwartungen unrealistisch sind.

Ich versuche sicherzustellen, dass ich bei der Arbeit nicht viele schwierige Entscheidun-
gen treffen muss.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein kann, dass ich mich nicht fir eine
lange Zeit am Stiick konzentrieren muss.

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = nie bis 5 = sehr oft
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Tabelle 6: In der Befragung verwendete Items zur Messung von Boundary-Crafting, einem Aspekt von Selbstsorge (eigene Darstel-

lung)

Boundary-Crafting; Jenni (2017), gekurzt

Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestort zu verbringen (ich beantworte z.B.
keine beruflichen E-Mails oder Telefonate).

Ich sorge dafiir, dass meine Freizeit nicht unter der Arbeit leidet (ich vermeide z.B. Uber-
stunden oder ein zu grosses Arbeitsvolumen).

Ich schirme meine Arbeitszeit ab, um ungestort zu arbeiten (ich beantworte z.B. keine
privaten E-Mails oder Telefonate).

Ich sorge daflrr, dass meine Arbeit nicht unter der Freizeit leidet (ich vermeide z.B. zu
anstrengende oder umfangreiche Aktivitaten).

Ich sorge dafur, dass ich mich in der Freizeit gut erholen kann (ich nehme z.B. Zeit fur
mich selbst oder treibe Sport).

Ich sorge dafir, dass ich in der Freizeit genug Dinge unternehme, die mir Spal? machen
(ich unternehme z.B. soziale Aktivitaten oder betreibe ein Hobby).

Ich sorge daflir, dass das Verhéltnis zwischen Arbeit und Privatleben flr mich ausge-
wogen ist.

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu

Tabelle 7: In der Befragung verwendete Items zur Messung von Recovery-Crafting, einem Aspekt von Selbstsorge (eigene Darstel-

lung)

Recovery-Crafting; Sonnentag & Fritz (2007); gekurzt

Am Feierabend...

.. bestimme ich meinen Tagesablauf selbst.

.. bestimme ich selbst, wie ich meine Zeit verbringe.

.. lerne ich Neues dazu.

.. unternehme ich etwas, um meinen Horizont zu erweitern.

.. gelingt es mir, mich von meiner Arbeit zu distanzieren.

.. gewinne ich Abstand zu meinen beruflichen Anforderungen.
.. unternehme ich Dinge, bei denen ich mich entspanne.

. nehme ich mir Zeit zur MulRe.

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu
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Tabelle 8: : In der Befragung verwendete Items zur Messung von Erschépfung (eigene Darstellung)

Erschopfung; Nubling et al. (2005), gekurzt

¢ Wie haufig fuhlen Sie sich mide?
e Wie haufig sind Sie emotional erschopft?
¢ Wie haufig denken Sie: “Ich kann nicht mehr?

e Wie haufig fuhlen Sie sich ausgelaugt?
Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala von 1 = sehr selten / nie bis 5 = sehr oft / standig

4.4 Datenerhebung

Die Erhebung der Daten wurde in zwei Tranchen durchgefihrt. In einem ersten Durchlauf wurde
der Online-Fragebogen in Organisation A eingesetzt. Zu einem spateren Zeitpunkt wurde der-
selbe Fragebogen in Organisation B eingesetzt. Da die zu untersuchenden Konstrukte in beiden
Organisationen jeweils zu einem bestimmten Zeitpunkt erhoben wurden, handelt es sich um ein
Querschnittsdesign (Bortz & Doring, 2006). Die erste Befragung bei Organisation A lief vom 24.
Januar 2018 bis 9. Februar 2018. Der Link zum Online-Fragebogen wurde tber das interne Mail-
system durch die Chief Operations Officer an die Mitarbeitenden versandt. Die zweite Befragung
in Organisation B lief vom 20. April 2018 und war urspringlich bis zum 4. Mai 2018. Aufgrund
einer tiefen Rucklaufquote wurde die Befragung um eine Woche bis zum 11. Mai 2018 verlangert.
Alle Informationen zu der Befragung wurden durch die Leitung der Organisationsentwicklung an
die Mitarbeitenden aus den teilnehmenden Organisationseinheiten versandt. Vorteile einer On-
line-Befragung sind unter anderem die leichte Zuganglichkeit fir Teilnehmende und die geringen
Kosten. Ein Nachteil ist, dass das Ausfilllen des Fragebogens und das Befolgen der Instruktionen
nicht tberwacht und kontrolliert werden kénnen (Hussy, Schreier & Echterhoff, 2010). Screens-

hots des Online-Fragebogens sind im Anhang enthalten.

45 Stichprobe

Die Stichprobe besteht aus Mitarbeitenden zweier Unternehmen aus dem Dienstleistungssektor.
In beiden Organisationen wurden mehrere Organisationseinheiten befragt. Die Teilnahme an der
Befragung war fir alle Mitarbeitenden freiwillig.

Organisation A ist eine Schweizer Grossbank und entsprechend im Finanzsektor tétig. Der
Weblink zum Fragebogen wurde an 167 Personen via Email zugestellt. 83 Mitarbeitende haben
an der Befragung teilgenommen was einer Ricklaufquote von 49.7% entspricht. Keine der 83
Teilnehmenden musste aufgrund von fehlenden oder fehlerhaften Angaben ausgeschlossen wer-
den. 33 Frauen (40%) und 50 Manner (60%) haben an der Befragung teilgenommen. Die Mitar-
beitenden verteilen sich tUber sechs Organisationseinheiten, wobei 8 Teilnehmende (10%) keine
Angabe zur Organisationszugehorigkeit gemacht haben. Der Grossteil der Mitarbeitenden (65%,

55 Personen) sind zwischen 36 und 55 Jahre alt. 24 Personen (29%) sind zwischen 21 und 35
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Jahre alt. Uber 56 Jahre sind 6% der Teilnehmenden (5 Personen). 88% der Befragten leisten
ein Arbeitspensum von 81 — 100%. Die restlichen 12% absolvieren ein Pensum zwischen 40 und
80%.
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Tabelle 9: Demografische Angaben zu der Stichprobe bei Organisation A

Merkmal Auspragung Anzahl in %
Alter unter 20 Jahre 0 0
21 - 35 Jahre 24 28.9
36 - 55 Jahre 54 65.1
Uber 56 Jahre 5 6
Geschlecht Weiblich 33 39.8
Méannlich 50 60.2
Beschaftigungsgrad Bis 40% 1 1.2
41 — 60% 2 2.4
61 — 80% 7 8.4
81 — 100% 73 88
Fuhrungsfunktion Nein 56 67.5
Ja 25 30.1
Stellvertretung Nein 62 74.7
Ja 20 24.1
Organisationseinheit OEA 31 37.3
OEB 18 21.7
OEC 6 7.2
OED 5 6
OEE 4 4.8
OEF 11 13.3

Anmerkungen. N=83

Organisation B ist ein staatliches Unternehmen im Kommunikations- und Logistikmarkt. Der
Weblink zu Fragebogen wurde an 181 Personen via Email zugestellt. 59 Mitarbeitende haben an
der Befragung teilgenommen, was einer Rucklaufquote von 32.6% entspricht. Keine der 59 Teil-
nehmenden musste aufgrund von fehlenden oder fehlerhaften Angaben ausgeschlossen werden.
34 Frauen (57.6%) und 24 Manner (40.7%) haben an der Befragung teilgenommen. Die Mitar-
beitenden verteilen sich tber finf Organisationseinheiten, wobei 7 Teilnehmende (11.9%) keine
Angabe zur Organisationszugehérigkeit gemacht haben. Der Grossteil der Mitarbeitenden
(62.7%, 37 Personen) sind zwischen 36 und 55 Jahre alt. 16 Personen (27.1%) sind zwischen 21
und 35 Jahre alt. Uber 56 Jahre sind 8.5% der Teilnehmenden (5 Personen). Eine Person ist

unter 20 Jahre alt (1.7%). 52% der Befragten (31 Personen) leisten ein Arbeitspensum von 81 —
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100 %. Zwischen 61 und 80% arbeiten 16 Befragte. 12 Teilnehmende absolvieren ein Pensum
von unter 60% (18.4).

Tabelle 10: Demografische Angaben zu der Stichprobe bei Organisation B

Merkmal Auspragung Anzahl in %
Alter unter 20 Jahre 1 1.7
21 - 35 Jahre 16 27.1
36 - 55 Jahre 37 62.7

Uber 56 Jahre 5 8.5
Geschlecht Weiblich 34 57.6
Mannlich 24 40.7

Beschaftigungsgrad Bis 40% 3 51
41 — 60% 9 15.3
61 — 80% 16 27.1
81 - 100% 31 52.5

FUhrungsfunktion Nein 46 78
Ja 13 22
Stellvertretung Nein 50 84.7
Ja 9 15.3
Organisationseinheit OEA 14 23.7
OEB 23 39

OEC 1 1.7

OED 5 8.5
OEE 9 15.3

Anmerkungen. N=59

Da im weiteren Verlauf dieser Arbeit mit einer Gesamtstichprobe gerechnet wird, die aus beiden
Organisationen besteht, werden in der folgenden Tabelle 11 die demografischen Daten beider

Organisationen zusammengelegt. Ausgeschlossen ist die Organisationseinheit.
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Tabelle 11: Demografische Angaben zu der zusammengelegten Stichprobe beider Organisationen

Merkmal Auspragung Anzahl in %
Alter unter 20 Jahre 1 0.7
21 - 35 Jahre 40 28.2

36 - 55 Jahre 91 64.1

Uber 56 Jahre 10 7

Geschlecht Weiblich 67 47.2
Mannlich 74 52.1

Beschaftigungsgrad Bis 40% 4 2.8
41 — 60% 11 7.7

61 — 80% 23 16.2

81 —100% 104 73.2

Fuhrungsfunktion Nein 102 71.8
Ja 38 26.8

Stellvertretung Nein 112 78.9
Ja 29 20.4

Anmerkungen. N=142
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4.6 Datenauswertung

Um die aufgestellten Fragestellungen und Hypothesen zu beantworten, wurden die erhobenen
Daten mit Hilfe von statistischen Methoden ausgewertet. Die folgenden Abschnitte beschreiben
die dabei eingesetzten Verfahren. Die folgende Abbildung 10 stellt den Ablauf der Datenauswer-

tung dar.

4 N N N N

Konfirmatorische Korrelationen Explorative

Reliabilitatsanalyse
Y Faktorenanalyse Regressionen Faktorenanalyse

- AN AN AN /

Abbildung 10: Visualisierung des Ablaufs der Datenauswertung (eigene Darstellung)s

4.6.1 Reliabilitatsanalyse

Zur Bestimmung der internen Konsistenz der drei Selbstsorge-Skalen (Job-, Boundary- und
Recovery-Crafting) wurde fiir jede der Skalen Cronbachs Alpha berechnet. Der Vorteil von Cron-
bachs Alpha ist, dass es ein einfach zu interpretierendes Ergebnis liefert. Cronbachs Alpha ist
jedoch nicht frei von Kritik. McNeish (2017) kritisiert das Mass als zu streng, wodurch die Relia-
bilitat von Skalen tiefer erscheint als sie tatsachlich ist. In der vorliegenden Arbeit wurden die
Reliabilitatsanalysen mit Hilfe von SPSS durchgefuhrt. Neben dem Wert fir Cronbachs Alpha
berechnet SPSS auch die Trennschérfe von Items innerhalb derselben Skala. Anhand dieser
beiden Werte kann entschieden werden, welche Items gemeinsam eine reliable Skala bilden und
welche Items besser weggelassen werden. Die Trennschérfe gibt an, wie gut das Item das Kon-
strukt misst (Buhner, 2011). Gemass Zoéfel (2003) ist der Trennschéarfekoeffizient das wichtigste
Kriterium zur Beurteilung der Brauchbarkeit eines Items. Trennschéarfen sollten >.30 sein (Weiber
& Muhlhaus, 2010). Items mit zu geringen Trennschérfen sollten eliminiert werden. Hohe Trenn-

scharfen von Items begtinstigen eine hohe Reliabilitdt der Skala (Buhner, 2011). Zur Bestimmung
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der Reliabilitét (interne Konsistenz) der Skalen wurde Cronbach's Alpha (Zéfel, 2003) berechnet.
Es handelt sich dabei um einen Reliabilitatskoeffizienten, dessen Wert zwischen 0 und 1 liegt
(zofel, 2003). Cronbach's Alpha ist ein kombinierter Index, der die Héhe der Itemkorrelationen
und gleichzeitig die Itemanzahl bertcksichtigt (Buhner, 2011). Die Werte von Cronbachs Alpha

kénnen wie in Tabelle 12 aufgelistet nach zZéfel (2003) interpretiert werden.

Tabelle 12: Interpretation von Cronbachs Alpha nach Zéfel (2003)

Cronbachs Alpha Interpretation
>.9 Exzellent
>.8 Gut / Hoch
>.7 Akzeptabel
> .6 Fragwiuirdig
>5 Schlecht / Niedrig
<.5 Inakzeptabel

4.6.2 Konfirmatorische Faktorenanalyse

Die konfirmatorische Faktorenanalyse wird verwendet, um zu prifen, ob die Parameter eines
Konstrukts mit dem Verstandnis eines Forschers fur die Natur dieses Konstrukts oder Faktors
Ubereinstimmen. Ziel der konfirmatorischen Faktorenanalyse ist es daher zu priifen, ob die Daten
zu einem hypothetischen Messmodell passen. Dieses hypothetische Modell basiert auf der The-

orie und/oder Empirie (Schumacker & Lomax, 1996).
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Bei der konfirmatorischen Faktorenanalyse entwickelt der Forscher zunéchst eine Hypothese dar-
Uber, welche Faktoren den verwendeten MalRnahmen zugrunde liegen und kann dem Modell auf
der Grundlage dieser a priori Hypothesen Einschrankungen auferlegen. Indem der Forscher
diese Einschrankungen auferlegt, zwingt er das Modell dazu, mit seiner Theorie in Einklang zu
stehen (Thompson, 2004). Wenn die Einschrankungen, die der Forscher dem Modell auferlegt
hat, nicht mit den Stichprobendaten tbereinstimmen, dann zeigen die Ergebnisse der statisti-
schen Tests der Modellanpassung eine schlechte Anpassung an und das Modell wird abgelehnt.
Wenn die Passform schlecht ist, kann es daran liegen, dass einige verwendete Items mehrere
Faktoren messen. Es kann auch sein, dass einige Items innerhalb eines Faktors mehr miteinan-
der verwandt sind als andere. (Gatignon, 2010). Bei einer konfirmatorischen Faktorenanalyse
werden mehrere statistische Tests verwendet, um festzustellen, wie gut das Modell zu den Daten
passt. Wichtig dabei ist, dass eine gute Ubereinstimmung zwischen dem Modell und den Daten
nicht bedeutet, dass das Modell korrekt ist oder sogar einen grol3en Teil der Kovarianz erklart.
Eine gute Modellanpassung" bedeutet nur, dass das Modell plausibel ist. Deshalb ist es wichtig,
bei der Beschreibung der Ergebnisse einer konfirmatorischen Faktorenanalyse folgende Anga-
ben zu machen: a) die vorgeschlagenen Modelle, b) alle vorgenommenen Anderungen, c) welche
Mafnahmen jede latente Variable identifizieren, d) Korrelationen zwischen latenten Variablen, e)
alle anderen relevanten Informationen, wie z.B. ob Einschrankungen verwendet werden. Kline
(1998) empfiehlt als wichtige Kenngrdssen den Chi-Quadrat-Test, den Root mean square error
of approximation (RMSEA), den Comparative Fit Index (CFl) und den standardisierten root mean
square residual (SRMR) zu melden. Der Chi-Quadrat-Test zeigt den Unterschied zwischen beo-
bachteten und erwarteten Kovarianzmatrizen an. Werte, die naher bei Null liegen, deuten auf eine
bessere Anpassung hin. Der Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) vermeidet
Probleme der Stichprobengrdl3e, indem er die Diskrepanz zwischen dem hypothetischen Modell
mit optimal gewahlten Parameterschatzungen und der Populationskovarianzmatrix analysiert.
RMSEA reicht von 0 bis 1, wobei kleinere Werte eine bessere Modellanpassung anzeigen. Ein
Wert von .06 oder weniger ist ein Hinweis auf eine akzeptable Modellanpassung (Thompson,
2004). Der Comparative Fit Index (CFI) analysiert die Modellanpassung, indem er die Diskrepanz
zwischen den Daten und dem hypothetischen Modell untersucht und dabei die Probleme der
StichprobengroRe, die dem Chi-Quadrat-Test der Modellanpassung und dem normierten Fit-In-
dex innewohnen, bericksichtigt. Die CFI-Werte reichen von 0 bis 1, wobei grof3ere Werte eine
bessere Passung anzeigen. Bisher wurde ein CFI-Wert von .90 oder gréf3er als Hinweis auf eine
akzeptable Modellanpassung angesehen. Neuere Studien haben jedoch gezeigt, dass ein Wert
von mehr als 0,90 erforderlich ist, um sicherzustellen, dass falsch spezifizierte Modelle nicht als
akzeptabel angesehen werden (Hu & Bentler, 1999). So wird derzeit ein CFI-Wert von .95 oder

hoher als Indikator fiir eine gute Anpassung akzeptiert (Hu & Bentler, 1999).
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Der standardisierte quadratische Mittelwert (SRMR) ist die Quadratwurzel der Diskrepanz zwi-
schen der Kovarianzmatrix der Stichprobe und der Modellkovarianzmatrix. Der normierte quad-
ratische Mittelwert reicht von 0 bis 1, wobei ein Wert von .08 oder weniger ein Hinweis auf ein
akzeptables Modell ist (Gatignon, 2010).

4.6.3 Rangkorrelation nach Spearman

Der lineare Zusammenhang zwischen zwei mindestens ordinalskalierter Variablen kann mit Hilfe
der Rangkorrelationsanalyse nach Spearman berechnet werden. Man spricht von einem bivaria-
ten Zusammenhang, wenn der Zusammenhang zwischen zwei Variablen analysiert wird. Ein li-
nearer Zusammenhang liegt vor, wenn zwei Variablen linear miteinander variieren (kovariieren).
Sie kdnnen dies auf zwei Arten tun:
o Positive Korrelation: Hohe Auspragungen der einen Variablen gehen mit hohen Auspra-
gungen der anderen Variable einher, bzw. tiefe Auspragungen der einen Variablen gehen
mit tiefen Auspragungen der anderen Variable einher.
¢ Negative Korrelation: Hohe Auspragungen der einen Variablen gehen mit tiefen Auspra-
gungen der anderen Variable einher, bzw. tiefe Auspradgungen der einen Variablen gehen
mit hohen Auspragungen der anderen Variable einher.
Die Rangkorrelation untersucht den «ungerichteten» linearen Zusammenhang zweier Variablen.
«Ungerichtet» bedeutet, dass nicht zwischen abhangiger und unabhéngiger Variable unterschie-
den wird. Folglich kénnen keine kausalen aussagen gemacht werden.
Die Rangkorrelation von Spearman ist ein nichtparametrisches Verfahren. Diese Verfahren wer-
den auch als «voraussetzungsfreie Verfahren» bezeichnet, da nur geringe Anforderungen an die
Verteilung der Messwerte in der Grundgesamtheit gestellt werden. Die Daten missen nicht nor-
malverteilt sein und es reicht, wenn Variablen ordinalskaliert sind. Die Rangkorrelation eignet sich
auch fur kleine Stichproben. Der Rangkorrelationskoeffizient p weisst Werte zwischen -1 und 1
aus. Ist er kleiner als Null (p < 0), so besteht ein negativer linearer Zusammenhang. Bei einem
Wert von grosser als Null (p > 0) besteht ein positiver linearer Zusammenhang und bei einem
Wert von Null (p = 0) gibt es keinen Zusammenhang zwischen den Variablen. Effektstarken wer-
den berechnet, um die Bedeutsamkeit der Ergebnisse einzuschétzen. Korrelationen kénnen sig-
nifikant und trotzdem nicht bedeutsam sein, sprich eine zu kleine Effektstarke aufweisen. Der
Korrelationskoeffizient r von Spearman ist ein Mass fur die Effektstarke.
Um zu bestimmen, wie gross der gefundene Zusammenhang ist, kann man sich an der Einteilung
von Cohen (1988) orientieren:

r = .10 entspricht einem schwachen Effekt

r = .30 entspricht einem mittleren Effekt

r = .50 entspricht einem starken Effekt
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4.6.4 Moderatoranalysen

Die Hypothesen 6a) bis 6f) und 7a) bis 7f) gehen von Moderatoreffekten aus. Diese Moderator-
wirkungen wurden regressionsanalytisch mit Interaktionseffekt getestet und mit Hilfe des PRO-
CESS-Plugin fur SPSS (Hayes, 2012) analysiert. Ein Moderator greift in den Zusammenhang
zwischen einer unabhangigen (UV) und einer abhangigen Variable (AV) ein. Es besteht die Mog-
lichkeit, dass ein Zusammenhang zwischen einer Variablen X und einer Variablen Y in Abhan-
gigkeit eines Moderators unterschiedlich ausfallt. In vorliegender Forschungsarbeit galt es bspw.
zu testen, ob es von dem Fuhrungsverhalten (Moderator) abhangt, ob Autonomie (X) mit
Recovery-Crafting (Y) zusammenhangt. Das Plugin PROCESS zentriert automatisch die abhan-
gige Variable. Die unabhangige Variable und der Moderator kénnen auch mittelwertzentriert wer-
den, wodurch auch die Haupteffekte interpretierbar werden. Laut Buhl (2014) setzt eine lineare
Regression intervallskalierte Daten voraus. In vorliegender Studie erfolgte die Datenerhebung
anhand von Ratingskalen. Die erhobenen Merkmale seien nach Bihl (2014) dennoch dann inter-
vallskaliert, wenn davon ausgegangen werden kann, dass die Probanden zwischen den Antwort-
mdglichkeiten jeweils einen gleichgrossen Abstand empfinden. Zur Vereinfachung wird in der
Praxis diese Annahme oft getroffen, obwohl aus der Empirie hervorgeht, dass nicht selten kont-
rovers dariber diskutiert wird, ob ordinalskalierte Variablen wie intervallskalierte Variablen be-
handelt werden dirfen (Buhl, 2014). In der vorliegenden Arbeit ist es der Fall, dass ordinalska-

lierte Variablen zur Moderationsanalyse wie intervalskalierte Daten behandelt wurden.

4.6.5 Regressionsanalyse

Ziel der Regressionsanalyse ist, eine abhangige Variable (Kriterium) aus einer oder mehreren
unabhéangige Variablen (Pradiktoren) vorherzusagen. Die Regressionsanalyse hilft zu verstehen,
wie sich der Wert der abhangigen Variable verandert, wenn sich der Wert einer unabh&ngigen
Variable verandert. Armstrong (2011) weist darauf hin, dass auch Regressionen, wie z.B. Korre-
lationen, in der Regel keine Kausalitat implizieren.

Voraussetzung zur Berechnung einer multiplen linearen Regression sind mindestens nominal-
skalierte unabhéngige Variablen und eine mindestens intervallskalierte abhangige Variable. Wei-
tere Voraussetzungen sind:

1. Lineare Beziehung zwischen den Variablen: Ist der Zusammenhang zwischen den Variablen
nicht linear, wird die Starke des Zusammenhangs unterschatzt. Eine einfache Moglichkeit
die Linearitat der Zusammenhange visuell zu Gberprifen sind Streu-/Punktdiagramme.

2. Keine Ausreisser: Die multiple lineare Regression ist nicht robust gegeniber Ausreissern
(Igo, 2010). Drei Arten von Datenpunkten kénnen Uberprift werden: Ausreisser, Hebelwerte
und Cook-Distanzen.

3. Keine Multikolinearitat: Wenn zwei oder mehr Pradiktoren stark miteinander korrelieren, kdn-

nen Probleme auftreten. Es ist unklar welche der Variablen tatsachlich Varianz aufklart.
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4. Homoskedastizitat der Residuen: Weichen die Varianzen der Residuen zu stark voneinan-
der ab (Heterosekdastizitat), sind die Voraussagen eines Regressionsmodells nicht mehr

fur alle Werte gleich. Einige Werte werden besser bewertet als andere.

Zur Prufung der Glte des Regressionsmodells und Schatzung der aufgeklarten Varianz bietet
sich das korrigierte R? an. Dieser Wert hat gegentber dem nicht-korrigierten R? den Vorteil, dass
es die aufgeklarte Varianz nicht tendenziell iberschatzt. Zur Interpretation des korrigierten R?
konnen die Richtwerte von Cohen (1988) in Tabelle 13 herangezogen werden.

Tabelle 13: Richtwerte zur Interpretation des korrigierten R2 nach Cohen (1988).

Korrigiertes R? Interpretation der Varianzaufklarung

.02 gering / schwach

mittel / moderat
.13

hoch / stark
.26

Die Pradiktoren (unabhéngige Variablen) sollten signifikant das Kriterium (abhangige Variable)
vorhersagen kénnen. Ob das Ergebnis einer Regressionsanalyse signifikant ist zeigt sich anhand
des p-Werts, wenn dieser kleiner als .05 ist. Sowohl das gesamte Modell wie auch die einzelnen
Pradiktoren kdnnen signifikant oder eben nichtsignifikant sein. Dartiber hinaus gibt der Regressi-

onskoeffizient B an, wie stark ein Pradiktor positiv oder negativ auf das Kriterium wirkt.

4.6.6 Explorative Faktorenanalyse

Die Faktorenanalyse fasst intervallskalierte Variablen zu voneinander mdglichst unabhangigen
Faktoren zusammen. Sie dient damit in erster Linie der Datenstrukturierung und Datenreduktion.
Die entdeckten Faktoren kdnnen dann in weiteren Analysen an Stelle vieler einzelner Variablen
genutzt werden. Ob die vorhandenen Daten fir eine Faktorenanalyse geeignet sind, kann anhand
des KMO-Werts und des Bartlett-Test festgestellt werden. Als Faustregel gilt, dass der KMO-Wert
fur jedes einzelne Item mindestens .60 betragen sollte, um mit der Faktorenanalyse fortzufahren
(Buhner, 2011). Die Anzahl der Faktoren kann durch mehrere Werte bestimmt werden. Der Ei-
genwert eines Faktors gibt an, wie viel der Gesamtvarianz aller Variablen durch diesen Faktor
erklart wird. Das Kaiser-Kriterium besagt, dass nur Variablen mit einem Eigenwert von grosser
als 1.0 benutzt weiterverwendet werden sollen. Eine weitere Information zu der Anzahl Faktoren

kann die Steigung eines Screenplots der Variablen liefern. Bei einer zufélligen Entstehung der
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Faktoren ist die Steigung flach. Die Abbildung kann also auf einen Knick zwischen steiler und
flacher Steigung untersucht werden. Die Faktoren oberhalb des Knicks kénnen weiterverwendet
werden. Die schlussendliche Interpretation der Faktoren kénnen die jeweiligen Faktorladungen
aus der rotierten Komponentenmatrix herangezogen werden. Der Betrag der Faktorladung gibt
an, wie eng eine Variable mit dem entsprechenden Faktor verbunden ist. Folgende Faustregeln
konnen die Interpretation der Komponentenmatrix unterstitzen (Buhner, 2011):

e Faktorladungen unter + .20 sollten nicht bertcksichtigt werden.

e Faktorladungen zwischen * .30 und * .40 sind minimal akzeptabel.

e Ein Faktor kann interpretiert werden, wenn mindestens 4 Variablen eine Ladung von * .60
oder mehr aufweisen, oder wenn mindestens 10 Variablen eine Ladung von * .40 oder
mehr aufweisen.

¢ Beieinem n < 300 sollten Faktoren mit ausschliesslich geringen Ladungen nicht interpre-
tiert werden.

Wenn eine Variable auf mehrere Faktoren hoch ladt (mehr als + .40), wird von seiner Querladung
gesprochen. Das Item hangt in diesem Fall inhaltlich mit mehreren Faktoren zusammen, weil es
mit anderen Items, die auf den jeweiligen Faktor laden, korreliert. Je nach Ziel der Analyse (scharf
abgegrenzte Faktoren finden oder Gemeinsamkeiten aufzeigen) werden die Querladungen an-
ders interpretiert. Sind scharf abgegrenzte Faktoren das Ziel, muss die Differenz der Ladung auf
zwei Faktoren mindestens grosser sein als + .20 um das Item dem stérker ladenden Faktor zu-
zuordnen. Ist die Differenz niedriger, wird das Iltem ausgeschlossen. Sollen aber Gemeinsamkei-
ten aufgezeigt werden, kdnnen die Querladungen belassen und theoretisch interpretiert werden.
Schlussendlich konnen die Faktoren inhaltlich interpretiert werden. Dieses subjektive Vorgehen
sollte immer von Uberlegungen begleitet werden, die sich auf Fachliteratur und darin enthaltenen

Theorien beziehen.
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5 Ergebnisse

Um die eingehenden Fragestellungen zu beantworten und die aufgestellten Hypothesen zu pri-
fen, werden in den folgenden Abschnitten die Daten der quantitativen Befragung deskriptiv be-
schrieben und statistisch analysiert. Der Ergebnisteil ist in drei Abschnitte gegliedert. Im ersten
Teil werden die Crafting-Skalen deskriptivstatistisch dargestellt und einer Reliabilitatsanalyse un-
terzogen. Um die Gite der Skalen zu erhdéhen, werden diese mit Hilfe der Ergebnisse der voran-
gegangenen Analyse geklrzt. Diese gekirzten Skalen fliessen in den zweiten Ergebnisteil. In
diesem zweiten Abschnitt wird in einem ersten Schritt mittels einer konfirmatorischen Faktoren-
analyse geprtft, ob sich die drei Crafting-Verhalten Job-, Boundary- und Recovery-Crafting als
Selbstsorge zusammenfassen lassen. Da sich diese Hypothese nicht halten lasst, wird im weite-
ren Verlauf der Analyse nicht mit einem Selbstsorge-Konstrukt, sondern mit den drei Crafting-
Verhalten Job-, Boundary- und Recovery-Crafting einzeln gearbeitet. Um die aufgestellten Hypo-
thesen zu priifen werden in einem nachsten Schritt Zusammenhange mit Hilfe von Korrelationen
und Regressionen analysiert. Schlussendlich werden im dritten Abschnitt alle Crafting-ltems mit-
tels einer explorativen Faktorenanalyse zu neuen Faktoren zusammengefasst, die neue Selbst-
sorgeskalen bilden. Diese neuen Skalen werden auf Reliabilitdt geprift und in Zusammenhang
mit Erschopfung dargestellt.

4 N N N N

Konfirmatorische Korrelationen Explorative

Reliabilitdtsanalyse
y Faktorenanalyse Regressionen Faktorenanalyse

- N\ N\ N\ /

Abbildung 11: Visualisierung der Erarbeitung der Ergebnisse (eigene Darstellung)

41



Ergebnisse

5.1 Missing-Analyse

Da der elektronische Fragebogen bis auf die demografischen Angaben aus Pflicht-ltems bestand,
missen keine Falle aufgrund von fehlenden Antworten ausgeschlossen werden. Somit ergibt sich
ein N=142 fur die Befragung. Fehlende Angaben finden sich in den demografischen Informatio-
nen zu Geschlecht (1, 0.7%), Fuhrungsfunktion (2, 1.4%), Stellvertretung (1, 0.7%) und Organi-
sationseinheit (15, 10.6%). Diese Angaben wurden als freiwillig eingestuft, um eine mdoglichst
hohe Anonymitat der Teilnehmenden zu gewahrleisten.

5.2 Deskriptive Statistik

Auf den folgenden Seiten werden alle im Fragebogen eingesetzten Skalen deskriptivstatistisch
beschrieben. Zu jedem Item jeder Skala werden Angaben zu Mittelwert (M), Standardabweichung
(SD) und der Schiefe angegeben. Als erstes werden die Selbstsorge-Skalen Job-Crafting,
Boundary-Crafting und Recovery-Crafting beleuchtet. Danach folgen die beiden Subskalen zu
Fuhrungsverhalten. Abgerundet werden die deskriptiven Statistiken mit den Werten zu Autono-

mie, Proaktive Personlichkeit und Erschdpfung.

Tabelle 14: Deskriptivstatistik zu den Items der Job-Crafting-Skala nach Lichtenthaler und Fischbach (2017), Mittelwert (M), Stan-
dartabweichung (SD) und Schiefe.

Item M SD  Schiefe
Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen. 4.24 0.662 -0.307
Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige. 4.18 0.645 -0.342
Ich bitte meine/n Vorgesetzte/n mich zu coachen. 2.67 .905 .066

Ich bitte meine Kollegen/innen um Rat. 3.58 765  -0.193

Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden soll ergreife ich

die Initiative und bewerbe mich als Mitarbeiter/in. 351 0831 -0.083

Wenn es neue Entwicklungen gibt bin ich eine/r der Ersten, der

diese kennt und ausprobiert. 3.54 881 0.049

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit

Menschen habe, deren Probleme mich emotional belasten. 2.18 0.940 0471

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit

Menschen habe, deren Erwartungen unrealistisch sind. 2.31 0.919  0.207

Ich versuche sicherzustellen, dass ich bei der Arbeit nicht viele

schwierige Entscheidungen treffen muss. 1.87 0.810 982

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein kann, dass

ich mich nicht fur eine lange Zeit am Stiick konzentrieren muss. 2.05 0.870 0560

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = nie bis 5 = sehr oft
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Tabelle 15: Deskriptivstatistik zu den Items der Boundary-Crafting-Skala nach Jenni (2017), Mittelwert (M), Standartabweichung (SD)

und Schiefe.

Item M SD Schiefe

Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestort zu verbringen

-0.463
(ich beantworte z.B. keine beruflichen E-Mails oder Telefonate). 3.39 1.254

Ich sorge dafir, dass meine Freizeit nicht unter der Arbeit leidet
(ich vermeide z.B. Uberstunden oder ein zu grosses Arbeitsvolu-  3.04 1.027 -0.191
men).

Ich schirme meine Arbeitszeit ab, um ungestoért zu arbeiten (ich

-0.207
beantworte z.B. keine privaten E-Mails oder Telefonate). 331 1053

Ich sorge dafir, dass meine Arbeit nicht unter der Freizeit leidet
(ich vermeide z.B. zu anstrengende oder umfangreiche Aktivita- 2.97  1.130 -0.064
ten).

Ich sorge dafir, dass ich mich in der Freizeit gut erholen kann (ich

-0.702
nehme z.B. Zeit fir mich selbst oder treibe Sport). 3.94 0.905

Ich sorge dafiir, dass ich in der Freizeit genug Dinge unternehme,
die mir SpaR machen (ich unternehme z.B. soziale Aktivititen o- 4.19  0.753 -0.532
der betreibe ein Hobby).

Ich sorge daflr, dass das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privat-

b, ) 3.88 0871 -0.417
leben fur mich ausgewogen ist.

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu

Tabelle 16. Deskriptivstatistik zu den Items der Recovery-Crafting-Skala nach Sonnentag und Fritz (2007), Mittelwert (M), Standartab-
weichung (SD) und Schiefe.

Item M SD Schiefe

Am Feierabend bestimme ich meinen Tagesablauf selbst. 3.72 0.956 -0.248
Am Feierabend bestimme ich selbst, wie ich meine Zeit verbringe.  3.83 0.930 -0.246
Am Feierabend lerne ich Neues dazu. 3.40 0.961 -0.153

Am Feierabend unternehme ich etwas, um meinen Horizont zu er-

. 3.35 0.939 -0.125
weitern.

Am Feierabend gelingt es mir, mich von meiner Arbeit zu distan-

. 3.73 0.875 -0.481
zieren.

Am Feierabend gewinne ich Abstand zu meinen beruflichen An-

3.75 0.871 -0.397
forderungen.

Am Feierabend unternehme ich Dinge, bei denen ich mich ent-
spanne.

Am Feierabend nehme ich mir Zeit zur Mule. 3.34 0.988 -0.188

3.77 0.839 -0.340

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu
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Nun folgen die beiden Subskalen zu Fuhrung durch Selbstfihrung in Form von Coaching und

kommunikativer Unterstiitzung und Férdern von Freirdumen und Eigenverantwortung.

Tabelle 17: Deskriptivstatistik zu den Items der Subskala Coaching und kommunikative Unterstiitzung nach Miller et al. (2011),
Mittelwert (M), Standartabweichung (SD) und Schiefe.

Item M SD Schiefe

Meine Fuhrungskraft...

... auBert sich positiv, wenn ich Situationen herstelle, in denen die

Arbeit SpaR macht. 3.94 840  -547

... bestarkt mich, Arbeitssituationen so zu gestalten, dass diese

. . 3.59 .900 -574
mdoglichst angenehm erscheinen.

... ermutigt mich, darauf zu achten, bei welchen Tatigkeiten ich

mich wohl fihle. 313 1.073 -.096

... gibt Rickmeldungen, um mich bei der Verfolgung meiner Ar-

beitsziele zu unterstitzen. 3.70 907 -691

... sorgt fur ein Arbeitsklima, das es erleichtert, auch bei Schwie-

rigkeiten gut gelaunt zu bleiben. 3.75 978 ~oT8

... sorgt daflir, dass ich Fertigkeiten und Kompetenzen bestandig

) ) 3.60 931 -.453
weiterentwickle.

... ermutigt mich, kontinuierlich mein Wissen zu erweitern. 3.98 .949 -.816

... ermutigt mich ihr mitzuteilen, welche Aufgaben ich gerne inten-

siver bearbeiten wiirde. 3.67 920 -.533

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nie zu bis 5 = trifft immer zu
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Tabelle 18: Deskriptivstatistik zu den Items der Subskala Férdern von Freirdumen und Eigenverantwortung nach Mdller et al. (2011),

Mittelwert (M), Standartabweichung (SD) und Schiefe.

Item M SD  Schiefe

Meine FUhrungskraft...

ggstattet, dass ich in meinem Arbeitsbereich selbststandig Ent- 4.08 577 - 449

scheidungen treffe.

begruf&t es, wenn ich in meinem Tatigkeitsbereich Verantwor- 451 650  -1.759

tung Ubernehme.

ggwahrt Fr(-*.,‘.lraume, um die Arbeit nach eigenen Vorstellungen 497 794 1953

erledigen zu kdnnen.

- glb.t mlr die Mogll'chkelt, me'ln Arbeitsumfeld so zu gestalten, 407 769 - 787

wie mir dies erforderlich erscheint.

... gewahrt mir genugendﬂFrelraum, neue Tatigkeiten umfassend 399 895 - 973

lernen und erproben zu kénnen.

... aulBert sich anerkennend, wenn ich Eigeninitiative zeige. 4.04 910 -1.215
. reagiert po§|t|v bgl AurSe"rungen, auf welchen Gebieten ich 4.06 242 795

gerne Fortschritte erzielen wirde.

... zeigt Verstandnis, wenn ich nein zu Aufgaben sage, die mich 362 857 414

Uberfordern wirden.

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nie zu bis 5 = trifft immer zu

Schlussendlich kommen wir zu den Werten fir die Konstrukte Autonomie, Proaktive Personlich-

keit und Erschopfung.

Tabelle 19: Deskriptivstatistik zu den ltems der Skala Autonomie nach Stegmann et al. (2010), Mittelwert (M), Standartabweichung

(SD) und Schiefe.

Item M SD  Schiefe
Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit. 4.03 .833  -1.396
Ich kann meine Arbeit so planen,wie ich es mdchte. 3.93 711 -.738
Melne Arbeit ermdglicht es mir Initiative zu bernehmen und nach 4.08 763 _811
eigenem Ermessen zu handeln.

Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen selbststandig 3.87 830 _851
treffen.

Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich zum Ziel 3.87 819 448
komme.

Ich habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie ich meine Ar- 411 778 736

beit verrichte.

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = stimme gar nicht zu bis 5 = stimme vollig zu
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Tabelle 20: Deskriptivstatistik zu den Items der Skala Proaktive Personlichkeit nach Seibert et al. (1999), Mittelwert (M), Standartab-
weichung (SD) und Schiefe.

Item M SD Schiefe

Ich bin standig auf der Suche nach neuen Mdglichkeiten, meine

-.429
Arbeitssituation zu verbessern. 3.63 872

Bei der Arbeit bin ich eine treibende Kraft fir konstruktiven Wan- 3.68 802 -198
del.
Wenn mir etwas nicht passt, dndere ich es. 3.80 669  -.460

Wenn ich an ein Vorhaben glaube, setze ich es auch erfolgreich
um.

4.16 501 -.054

Auch bei Widerstand stehe ich fir meine Ideen und Ansichten ein.  4.06 .655 -.372

Ich bin immer auf der Suche nach Mdglichkeiten, meine Arbeits-

B . 4.08 715 -.822
ablaufe zu optimieren.

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu

Tabelle 21: Deskriptivstatistik zu den ltems der Skala Erschopfung nach Nubling et al. (2005), Mittelwert (M), Standartabweichung
(SD) und Schiefe.

Item M SD  Schiefe
Wie haufig fuhlen Sie sich mide? 3.20 .810 -.295
Wie haufig sind Sie emotional erschopft? 2.51 .873 .108
Wie haufig denken Sie: “Ich kann nicht mehr“? 1.75 .829 .884
Wie haufig fihlen Sie sich ausgelaugt? 2.30 .989 .384

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = sehr selten / nie bis 5 = sehr oft / standig
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5.3 Reliabilitdtsanalysen

Um die Gute der eingesetzten Messinstrumente zu Uberprifen, wird Cronbachs Alpha als Mass

fur die interne Konsistenz der Skalen aufgefihrt.

Tabelle 22: Cronbachs Alpha (a) und Anzahl Items der eingesetzten Skalen

Skala Anzahl Items a

Job-Crafting 10 .590
Boundary-Crafting 7 713
Recovery-Crafting 8 .821
Coaching und kommunikative Unterstitzung 8 .909
Fordern von Freirdumen und Eigenverantwortung 8 .884
Autonomie 6 .843
Proaktive Personlichkeit 6 .733
Erschopfung 4 .859

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu bzw.
von 1 = nie bis 5 = sehr oft

Aufgrund des tiefen Cronbachs Alpha (a) bei den Skalen Job-Crafting und Boundary-Crafting
werden die Iltems der Skalen nochmals einzeln im Detail angeschaut um schlechte Items zu eli-
minieren und die Reliabilitat der Skala zu verbessern.

Die ersten sechs, in der folgenden Tabelle 23 kursiv geschriebenen Items der Job-Crafting-Skala

wurden flr eine erneute Reliabilitdtsanalyse aufgrund niedriger Trennscharfe eliminiert.
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Tabelle 23: Reliabilitdtsanalyse Job-Crafting Skala, Trennschérfe (ri), Cronbachs Alpha wenn Item weggelassen (a)

Iltem it O

Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen. .287 .561
Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige. .009 .613
Ich bitte meine/n Vorgesetzte/n mich zu coachen. .215 .578
Ich bitte meine Kollegen/innen um Rat. .297 .557

Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden soll ergreife

ich die Initiative und bewerbe mich als Mitarbeiter/in. 256 567
Wenn es neue Entwicklungen gibt bin ich eine/r der Ersten, der

: : .203 .581
diese kennt und ausprobiert.
Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit 488 498
Menschen habe, deren Probleme mich emotional belasten. ' '
Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit 469 506
Menschen habe, deren Erwartungen unrealistisch sind. ’ '
Ich versuche sicherzustellen, dass ich bei der Arbeit nicht viele

o . .205 579

schwierige Entscheidungen treffen muss.
Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein kann, dass 217 577

ich mich nicht fir eine lange Zeit am Stlick konzentrieren muss.

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = nie bis 5 = sehr oft; ri- Trennscharfekoeffi-
zient; ax = Cronbachs Alpha, wenn Item weggelassen

Die erneute Reliabilitatsanalyse fir die gekiirzte Job-Crafting-Skala fallt wie in Tabelle 24 aufge-
listet aus. Cronbachs Alpha verbessert sich durch die Kirzung auf a=.770. Auf eine weitere Kir-

zung von Items wird verzichtet, da sich inhaltlich ein stimmiges Bild ergibt.

Tabelle 24: Reliabilitdtsanalyse der gekirzten Job-Crafting-Skala, Trennscharfe (ri), Cronbachs Alpha wenn ltem weggelassen (ax)

Item it Ok
Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit 670 658
Menschen habe, deren Probleme mich emotional belasten. ’ '
Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit
e : .654 .668

Menschen habe, deren Erwartungen unrealistisch sind.
Ich versuche sicherzustellen, dass ich bei der Arbeit nicht viele

. : 576 714
schwierige Entscheidungen treffen muss.
Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein kann, dass 402 708

ich mich nicht fur eine lange Zeit am Stiick konzentrieren muss.

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = nie bis 5 = sehr oft; ri;- Trennscharfekoeffi-
zient; ax = Cronbachs Alpha, wenn Item weggelassen

Eine Reliabilitatsanalyse der Boundary-Crafting-Skala ergibt folgende Tabelle 25.
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Tabelle 25: Reliabilitatsanalyse der Boundary-Crafting-Skala, Trennschérfe (ri;), Cronbachs Alpha wenn ltem weggelassen (ay)

Iltem it Ok
Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestort zu verbringen 462 667
(ich beantworte z.B. keine beruflichen E-Mails oder Telefonate). ' '

Ich sorge daflir, dass meine Freizeit nicht unter der Arbeit leidet

(ich vermeide z.B. Uberstunden oder ein zu grosses Arbeitsvo- .566 .637
lumen).

Ich schirme meine Arbeitszeit ab, um ungestort zu arbeiten (ich 240 791
beantworte z.B. keine privaten E-Mails oder Telefonate). ’ '

Ich sorge daflir, dass meine Arbeit nicht unter der Freizeit leidet

(ich vermeide z.B. zu anstrengende oder umfangreiche Aktivita- .198 .736
ten).

Ich sorge dafir, dass ich mich in der Freizeit gut erholen kann 591 653

(ich nehme z.B. Zeit flir mich selbst oder treibe Sport).

Ich sorge dafiir, dass ich in der Freizeit genug Dinge unter-
nehme, die mir SpalR machen (ich unternehme z.B. soziale Akti- .537 .658
vitdten oder betreibe ein Hobby).

Ich sorge dafir, dass das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privat-

leben fir mich ausgewogen ist. 546 649

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu; r; -
Trennscharfekoeffizient; ax = Cronbachs Alpha, wenn Item weggelassen

Cronbachs Alpha flr die Boundary-Crafting-Skala steigt auf a=.788 wenn die beiden kursiv ge-
schriebenen Items entfernt werden. Folgende Tabelle 26 zeigt die Veranderung der ltemparame-
ter.
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Tabelle 26: Reliabilitdtsanalyse der gekurzten Boundary-Crafting Skala, Trennschérfe (ri), Cronbachs Alpha wenn Item weggelassen

(ou)

Iltem it Ok
Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestoért zu verbringen 435 814
(ich beantworte z.B. keine beruflichen E-Mails oder Telefonate). ’ '

Ich sorge daflir, dass meine Freizeit nicht unter der Arbeit leidet

(ich vermeide z.B. Uberstunden oder ein zu grosses Arbeitsvo- .590 .740
lumen).

Ich sorge dafur, dass ich mich in der Freizeit gut erholen kann 609 736

(ich nehme z.B. Zeit flr mich selbst oder treibe Sport).

Ich sorge dafur, dass ich in der Freizeit genug Dinge unter-
nehme, die mir Spal3 machen (ich unternehme z.B. soziale Akti- .641 .736
vitdten oder betreibe ein Hobby).

Ich sorge dafir, dass das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privat-

leben fiir mich ausgewogen ist. 665 720

Anmerkung. N=142; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu; r;; -
Trennschéarfekoeffizient; ax = Cronbachs Alpha, wenn Item weggelassen

Fur die weiteren Analyseschritte werden fur Job-Crafting und Boundary-Crafting jeweils die ge-
kirzten Skalen aus der Tabelle 24 bzw. Tabelle 26 verwendet. Die Skala fur Recovery-Cratfting

wird wie in Tabelle 7 verwendet.
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5.4 Konfirmatorische Faktorenanalyse

Die Ergebnisse der konfirmatorischen Faktorenanalyse zeigen, dass das Modell zu Job-,
Boundary- und Recovery-Crafting als Selbstsorge, in Abbildung 4 dargestellt, mit den vorliegen-
den Daten nicht funktioniert. Kritische Parameter wie Chi-Quadrat, Comparative Fit Index (CFI)
und Tucker-Lewis Index (TLI) bleiben unter den Schwellenwerten von Hu & Bentler (1999) um

das Modell als gut zu akzeptieren.

Items zu Job-Crafting lob Crafting

Boundary
Crafting

Items zu Boundary-
Crafting

Selbstsorge

Items zu Recovery-
Crafting

Recovery
Crafting

Abbildung 12: Visualisierung der Fragestellung 1 und Hypothese 1 (eigene Darstellung)

Die Fragestellung 1 «Kann Selbstsorge durch die drei Crafting-Verhalten (Job-, Boundary und
Recovery-Crafting) gemessen und dargestellt werden?» muss deshalb mit Nein beantwortet wer-
den. Die drei Crafting-Verhalten kdnnen nicht als manifeste Variablen fir die latente Variable
Selbstsorge genutzt werden. Aus diesem Grund werden die weiteren Berechnungen in der vor-
liegenden Arbeit fir jedes Crafting-Verhalten einzeln dargestellt und nicht als Selbstsorge zusam-

mengefasst.

5.5 Rangkorrelation

Um die Fragestellung 2: ,Welchen Zusammenhang weisen Arbeitsbedingungen, Fihrungsver-
halten und Personlichkeit mit dem Crafting-Verhalten von Mitarbeitenden auf? zu beantworten
und die Hypothesen zu Zusammenhangen der erfassten Konstrukte zu priifen, wurde eine Rang-
korrelation nach Spearman erstellt. Die Voraussetzung der Normalverteilung wurde anhand des

Kolmorov-Smirnov-Test gepriift (Z6fel, 2003). Die Ergebnisse zeigen keine Normalverteilung in-
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nerhalb der vorliegenden Daten. Aus diesem Grund wurde fiir vorliegende Auswertung der Kor-
relationskoeffizient nach Spearman gewahlit (Buhl, 2014). Die folgende Tabelle 27 zeigt alle Kor-

relationen (r) auf.

Tabelle 27: Korrelationstabelle der erhobenen Konstrukte (eigene Darstellung)

1) 2) 3) 4) 5) 6) 7) 8)

Job Crafting , 157 ,035  -,030 ,060 -,056 ,024 ,140
Boundary Crafting ,157 ,A492%%  2909%*  343** 114 147 -, 227**
Recovery Crafting ,035 ,492** 244 383** 112 , 161 -,244**
Forderung von Freirdu-
men und Eigenverant- -,030 ,299**  244** ,560** 367** 111 -,206*
wortung
Coaching und kommu-

- ) ,050 ,343* | 383**  560** ,215* ,128  -,214*
nikative Unterstitzung
Autonomie -056 114 112 ,367** 215 ,265%* - 243**
Proaktive Personlich-

_ ,024 147 , 161 , 111 , 128  ,265** -,102
keit
Erschopfung , 140 -,227* -244* -206* -,214* -243** -102

Anmerkung. N=142; Rangkorrelation nach Spearman (r);
* Die Korrelation ist signifikant auf dem 0,05 Niveau (zweiseitig)

** Die Korrelation ist signifikant auf dem 0,01 Niveau (zweiseitig)

Hypothese 1 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und
den drei Crafting-Verhalten besteht.

¢ Hypothese 1a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und Job-
Crafting muss verworfen werden, da der Zusammenhang -,056 betragt und nicht signifi-
kant ist.

e Hypothese 1b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und
Boundary-Crafting muss verworfen werden, da der Zusammenhang ,114 betragt und
nicht signifikant ist.

e Hypothese 1c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie und
Recovery-Crafting muss verworfen werden, da der Zusammenhang ,112 betragt und

nicht signifikant ist.
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Hypothese 2 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Per-

sonlichkeit und den drei Crafting-Verhalten besteht.

Hypothese 2a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Persénlich-
keit und Job-Crafting muss verworfen werden, da der Zusammenhang ,024 betragt und
nicht signifikant ist.

Hypothese 2b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Persénlich-
keit und Boundary-Crafting muss verworfen werden, da der Zusammenhang ,147 betragt
und nicht signifikant ist.

Hypothese 2c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Proaktiver Personlich-
keit und Recovery-Crafting muss verworfen werden, da der Zusammenhang ,161 betragt

und nicht signifikant ist.

Hypothese 3 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Férderung von

Freirdumen und Eigenverantwortung und den drei Crafting-Verhalten besteht.

Hypothese 3a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Férderung von Freirau-
men und Eigenverantwortung und Job-Crafting muss verworfen werden, da der Zusam-
menhang -,030 betragt und nicht signifikant ist.

Hypothese 3b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Férderung von Freirau-
men und Eigenverantwortung und Boundary-Crafting kann angenommen werden, da der
Zusammenhang 299** betragt. Er ist fast mittelgross und hochsignifikant.

Hypothese 3c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Foérderung von Freirau-
men und Eigenverantwortung und Recovery-Crafting kann angenommen werden, da der

Zusammenhang ,244** betragt. Er ist fast mittelgross und hochsignifikant.

Hypothese 4 (a,b,c) geht davon aus, dass ein positiver Zusammenhang Coaching und kommuni-

kativer Unterstlitzung und den drei Crafting-Verhalten besteht.

Hypothese 4a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Coaching und kommu-
nikativer Unterstutzung und Job-Crafting muss verworfen werden, da der Zusammen-
hang ,050 betragt und nicht signifikant ist.

Hypothese 4b) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Coaching und kommu-
nikativer Unterstiitzung und Boundary-Crafting kann angenommen werden, da der Zu-
sammenhang ,343** betragt. Er ist mittelgross und hochsignifikant.

Hypothese 4c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Coaching und kommu-
nikativer Unterstitzung und Recovery-Crafting kann angenommen werden, da der Zu-

sammenhang ,383** betragt. Er ist mittelgross und hochsignifikant.

53



Ergebnisse

Hypothese 5 (a,b,c) geht davon aus, dass ein negativer Zusammenhang zwischen Erschopfung
und den drei Crafting-Verhalten besteht.
o Hypothese 5a) Es besteht ein negativer Zusammenhang Erschdpfung und Job-Crafting
muss verworfen werden, da der Zusammenhang ,140 betragt und nicht signifikant ist.
e Hypothese 5b) Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Erschépfung und
Boundary-Crafting kann angenommen werden, da der Zusammenhang -,227** betragt.
Er ist fast mittelgross und hochsignifikant.
e Hypothese 5c) Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Erschépfung und
Recovery-Crafting kann angenommen werden, da der Zusammenhang -,244** betragt.

Er ist fast mittelgross und hochsignifikant.

5.6 Moderatorsanalysen

Um die Fragestellung 3: ,Wie beeinflusst Fihrungsverhalten den Zusammenhang von Autono-
mie oder Proaktiver Persdnlichkeit mit den drei Crafting-Verhalten?* zu beantworten und Hypo-
thesen 6a bis 6f und die Hypothesen 7a bis 7f zu prifen, wurden entsprechende Moderatorana-
lysen mit Hilfe des SPSS Macros PROCESS gerechnet. Von allen berechneten Moderationen
haben sich nur zwei als Signifikant erwiesen. Diese werden im folgenden Abschnitt genauer er-
lautert. Bei Bedarf kénnen die Ergebnisse fur die verworfenen Moderatoranalysen im Anhang
eingesehen werden. Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Moderatoranalyse zur
Prifung der Hypothese Hypothese 6¢) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Recovery-

Crafting wird durch Férdern von Freirdumen und Eigenverantwortung moderiert aufgefiihrt.

Forderung von
Freiraumen und
Eigenverantwortung

Autonomie

A,

Recovery Crafting

Abbildung 13: Visualisierung Hypothese 6c) (eigene Darstellung)
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Das Gesamtmodel zu Hypothese 6¢) weist ein korrigiertes R-Quadrat von .1484 auf und erklart
damit 14,84% der Varianz in Recovery-Crafting. Sowohl das Gesamtmodell (p=.0003) wie auch
die Interaktion (B = .3079, p=.0002) sind hochsignifikant.

Hypothese 6c¢) kann angenommen werden.

Auspragung von Recovery Crafting im Zusammenhang mit
Autonomie moderiert durch FFE

mmgy FFE Niedrig e=@==FFE hoch

= .

niedrig hoch

Autonomie

Abbildung 14: Ergebnis der Moderatoranalyse zu Hypothese 6¢ (eigene Darstellung)

Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Priifung der Hypothese
6f) Der Zusammenhang zwischen Autonomie und Recovery-Crafting wird durch Coaching und

kommunikative Unterstiitzung moderiert aufgefiihrt.

Coaching und
kommunikative
Unterstutzung

Y

Autonomie Recovery Crafting

Abbildung 15: Visualisierung des Modells zur Prifung von Hypothese 6f) (eigene Darstellung)
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Das Gesamtmodell zu Hypothese 6f) weist ein korrigiertes R-Quadrat von .2203 auf und erklart
damit 22,03% der Varianz in Recovery-Crafting. Sowohl das Gesamtmodel (p=.0000) wie auch
die Interaktion (B = .2733, p=.0028) sind hochsignifikant.

Hypothese 6f) kann angenommen werden.

Auspragung von Recovery Crafting im Zusammenhang mit
Autonomie moderiert durch CKU

= —

gy CKU niedrig
==@==CKU hoch

niedrig hoch

Autonomie

Abbildung 16: Ergebnis der Moderatoranalyse zu Hypothese 6f) (eigene Darstellung)

5.7 Multiple Regressionsanalysen

Um herauszufinden wie Autonomie, Proaktive Personlichkeit und die beiden Fihrungsverhalten
die Selbstsorge (Job-Crafting, Boundary-Crafting und Recovery-Crafting) beeinflussen, werden
im folgenden Regressionsanalysen fir jedes der drei Crafting-Verhalten dargestellt.

Multiple Regression fir Job-Crafting
Das Modell mit Job-Crafting als abhangige Variable ist nicht signifikant und wird deshalb nicht
weiter dargestellt. Bei Bedarf kdnnen die SPSS-Outputs im Anhang eingesehen werden.

Multiple Regression fur Boundary-Crafting

Das Modell mit Boundary-Crafting als abhangige Variable ist signifikant (F(4,137) = 6.085, p =
.000) und wird deshalb ausfuhrlicher betrachtet. Die Effektstarke nach Cohen entspricht mit f=.38
einem starken Effekt. Fur die unabhangigen Variablen fallen die t-Tests fur die Regressionskoef-

fizienten wie in Tabelle 28 aufgelistet aus.
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Tabelle 28: Multiple Regression mit Boundary-Crafting als abhangige Variable

Unabhéngige Variable T P

Autonomie -.193 .847
Forderung von Freirdumen und Eigenverantwortung 441 .660
Coaching und kommunikative Unterstitzung 3.493 .001
Proaktive Personlichkeit .896 372

Anmerkung. N=142, T = t-Wert; P = Signifikanzniveau

Eine signifikante Konstante bedeutet, dass der Y-Achsenabschnitt nicht O betrégt und damit die
Regressionsgerade nicht durch den Ursprung geht. Die signifikanten Koeffizienten der unabhan-
gigen Variablen bedeuten, dass deren Regressionskoeffizienten nicht O sind und diese Variablen
somit einen signifikanten Einfluss auf Boundary-Crafting aufweisen. Steigt die Bewertung von
Coaching und kommunikative Unterstitzung um einen Skalenpunkt, erhéht sich der Wert von
Boundary-Crafting um .316 Skalenpunkte. Die Abbildung 16 stellt das Modell grafisch dar.

Autonomie

Férderung von
Freirdumen und
Eigenverantwortung

Boundary Crafting

Coaching und
Kommunikative
Unterstlitzung

Proaktive
Personlichkeit

Abbildung 17: Modell der multiplen Regression mit Boundary-Crafting als abhéngige Variable (eigene Abbildung)
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Das korrigierte R-Quadrat betragt .126, was bedeutet, dass 12.6% der Gesamtstreuung in

Boundary-Crafting durch Coaching und kommunikative Unterstitzung erklart werden kann.

Multiple Regression flir Recovery-Crafting

Das Modell mit Recovery-Crafting als abhangige Variable ist signifikant (F(4,137) = 7.671, p =
.000) und wird deshalb ausfihrlicher dargestellt. Die Effektstarke nach Cohen entspricht mit
f=.435 einem starken Effekt. Fir die unabhéngigen Variablen fallen die t-Tests fir die Regressi-

onskoeffizienten wie in Tabelle 29 aufgelistet aus:

Tabelle 29: Multiple Regression mit Recovery-Crafting als abhéngige Variable

Unabhéangige Variable T P

Autonomie -.379 .705
Forderung von Freirdumen und Eigenverantwortung .154 .878
Coaching und kommunikative Unterstitzung 3.768 .000
Proaktive Personlichkeit 2.242 .027

Anmerkung. N=142, T = t-Wert; P = Signifikanzniveau

Eine signifikante Konstante bedeutet, dass der Y-Achsenabschnitt nicht O betréagt und damit die
Regressionsgerade nicht durch den Ursprung geht. Die signifikanten Koeffizienten der unabhan-
gigen Variablen bedeuten, dass deren Regressionskoeffizienten nicht O sind und diese Variablen
somit einen signifikanten Einfluss auf Recovery-Crafting aufweisen. Steigt die Bewertung von
Coaching und kommunikative Unterstitzung um einen Skalenpunkt, erhéht sich der Wert von
Recovery-Crafting um .301 Skalenpunkte. Steigt die Bewertung von Proaktiver Personlichkeit er-

hoéht sich Recovery-Crafting um .201 Skalenpunkte.
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Autonomie

Forderung von
Freirdumen und
Eigenverantwortung

Recovery Crafting

Coaching und
Kommunikative
Unterstlitzung

Proaktive
Personlichkeit

Abbildung 18: Modell der multiplen Regression mit Recovery-Crafting als unabhangige Variable

Das korrigierte R-Quadrat betragt .159, was bedeutet, dass 15.9% der Gesamtstreuung in
Recovery-Crafting durch Coaching und kommunikative Unterstiitzung und Proaktive Persénlich-
keit erklart werden kann. Sowohl auf Recovery-Crafting wie auch auf Boundary-Crafting hat

Coaching und kommunikative Unterstiitzung den gréssten Einfluss.

Fragestellung 4: ,Welche Faktoren (Arbeitsbedingungen, Personlichkeit oder Fiihrungsverhal-
ten) haben den grdssten Einfluss auf das Crafting-Verhalten?“ kann wie folgt beantwortet werden:
Das Fuhrungsverhalten Coaching und kommunikative Unterstiitzung hat den gréssten Einfluss
auf die drei Crafting verhalten. Bei Recovery-Crafting kommt zuséatzlich die Proaktive Personlich-

keit als Einflussgréf3e hinzu.

5.8 Explorativen Faktorenanalyse zu Selbstsorgeverhalten

In diesem Abschnitt werden die Items der drei Selbstsorge Skalen Job-Crafting, Boundary-Craf-
ting und Recovery-Crafting einer explorativen Faktorenanalyse unterzogen, um zu prifen, ob da-
raus eine Skala zur Selbstsorge herausgearbeitet werden kann, da sich die angenommene Struk-

tur bei der konfirmatorischen Faktorenanalyse nicht bestatigt hat. Aus der Analyse ergeben sich
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neue Faktoren, welche vielleicht besser zur Erfassung von Selbstsorge geeignet sind als die Auf-
teilung in Job-, Boundary- und Recovery-Crafting. Die so neu entstehenden Skalen werden auf

ihren Zusammenhang mit Erschdpfung gepruft wie in Tabelle 30 dargestellt.

Tabelle 30: Cronbachs Alpha a und Korrelation mit Erschopfung der neuen Selbstsorge Faktoren

Korrelation mi
Skala o orrelatio t

Erschopfung
Freizeit von Arbeit abgrenzen und schiitzen .842 -.239%*
Beanspruchungen bei der Arbeit reduzieren 770 0.140
Proaktive Freizeitgestaltung .748 -.178*
Proaktives Arbeitsverhalten .705 -.116**
Selbstbestimmung 752 -.165**
Ungestdrtes Arbeiten sicherstellen .488 -.034
Soziale Unterstlitzung einholen .560 -.030

Anmerkung. N=83; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu bzw. von
1 = nie bis 5 = sehr oft

Wie in Tabelle 30 dargestellt, weisen die neuen Skalen Freizeit von Arbeit abgrenzen und schit-
zen, Proaktive Freizeitgestaltung, Proaktives Arbeitsverhalten und Selbstbestimmung signifikante
Zusammenhéange mit Erschdpfung. In den nun folgenden Tabellen werden die neu gebildeten
Skalen anhand von Itemparametern dargestellt. Die kursiv geschriebenen Items sind aufgrund
eines oder mehrerer Itemparameter (Trennschéarfe, Faktorladung) als kritisch zu betrachten und
sollten in einer weiterfihrenden Arbeit erneut gepriift werden. Da die vorliegende Arbeit einen
ersten Wurf fir eine Selbstsorge-Skala wagt, werden auch kritische Items beibehalten. Alle ltems

weisen eine Kommunalitat von = .40 auf.
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Tabelle 31: Itemparamter der Skala Freizeit von Arbeit abgrenzen und schitzen

Item M SD F Fit

Ich sorge daflr, dass meine Freizeit nicht unter der
Arbeit leidet (ich vermeide z.B. Uberstunden oder ein  3.04 1.027 766  .633
zu grosses Arbeitsvolumen).

Ich sorge daflir, dass das Verhéltnis zwischen Arbeit

und Privatleben fir mich ausgewogen ist. 3.88 871 754 656
Am Fe|e!'abenq gelingt es mir, mich von meiner Ar- 373 g75 246 677
beit zu distanzieren.

Am Feierabend gewinne ich Abstand zu meinen be- 3.75 871 16 637

ruflichen Anforderungen.

Ich sorge dafir, dass ich mich in der Freizeit gut er-
holen kann (ich nehme z.B. Zeit fir mich selbst oder 3.94 .905 709 611
treibe Sport).

Ich sorge dafiir, dass ich in der Freizeit genug Dinge
unternehme, die mir Spafd machen (ich unternehme 4.19 .753 705  .612
z.B. soziale Aktivitdten oder betreibe ein Hobby).

Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestort zu
verbringen (ich beantworte z.B. keine beruflichen E-  3.39 1.254 568  .461
Mails oder Telefonate).

Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skalierung von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr; F =
Faktorladungen der explorativen Faktorenanalyse; ri = Trennscharfekoeffizient

Tabelle 32: Itemparameter der Skala Beanspruchungen bei der Arbeit reduzieren

Item M SD F Fit

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger
Kontakt mit Menschen habe, deren Probleme mich 2.18 .940 .857 .670
emotional belasten.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger
Kontakt mit Menschen habe, deren Erwartungen un- 2.37 919 .838 .654
realistisch

Ich versuche sicherzustellen, dass ich bei der Arbeit

: . . . 1.87 .81 74 57
nicht viele schwierige Entscheidungen treffen muss. 8 810 3 576

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein
kann, dass ich mich nicht fir eine lange Zeit am 2.05 .870 .563 402
Stiick konzentrieren muss.

Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skalierung von 1 = nie zu bis 5 = sehr oft; F = Faktorladungen
der explorativen Faktorenanalyse; ri= Trennscharfekoeffizient
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Tabelle 33: Itemparameter der Skala Proaktive Freizeitgestaltung

Item M SD F Fit
Am.Fe|erabend gnternehme ich etwas, um meinen 335 939 817 607
Horizont zu erweitern.

Am Feierabend lerne ich Neues dazu. 3.40 .961 .796 .638
Am Feierabend nehme ich mir Zeit zur MulRe. 3.34 .988 .562 466
Am Feierabend unternehme ich Dinge, bei denen ich 377 839 473 469

mich entspanne.

Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skalierung von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr; F =
Faktorladungen der explorativen Faktorenanalyse; ri = Trennscharfekoeffizient

Tabelle 34: Itemparameter der Skala Proaktives Arbeitsverhalten

Item M SD F Fit
Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden

soll ergreife ich die Initiative und bewerbe mich als 3.51 .831 794 542
Mitarbeiter/in.

Wenn es neqe Entwicklungen gibt bl'n ich eine/r der 354 881 773 554
Ersten, der diese kennt und ausprobiert.

Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen. 4.24 .662 .686 .494

Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skalierung von 1 = nie bis 5 = sehr oft; F = Faktorladungen
der explorativen Faktorenanalyse; ri;= Trennscharfekoeffizient

Tabelle 35: ltemparameter der Skala Selbstbestimmung

Item M SD F Fit
Am Felergbend bestimme ich selbst, wie ich meine 383 930 807 776
Zeit verbringe.

Am Feierabend bestimme ich meinen Tagesablauf 372 956 754 711
selbst.

Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige  4.18 .645 513  .333

Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skalierung von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr; F =
Faktorladungen der explorativen Faktorenanalyse; ri = Trennscharfekoeffizient

Tabelle 36: Itemparameter der Skala Ungestortes Arbeiten sicherstellen
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Item M SD F Fit

Ich sorge daflir, dass meine Arbeit nicht unter der
Freizeit leidet (ich vermeide z.B. zu anstrengende o- 2.97 1.130 .786  .323
der umfangreiche Aktivitaten).

Ich schirme meine Arbeitszeit ab, um ungestort zu

arbeiten (ich beantworte z.B. keine privaten E-Mails 3.31 1.053 722 .323

oder Telefonate).
Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft sehr zu bzw. von
1 = nie bis 5 = sehr oft; F = Faktorladungen der explorativen Faktorenanalyse; ri= Trennschérfe-
koeffizient

Tabelle 37: ltemparameter fur Skala Soziale Unterstiitzung einholen

Iltem M SD F Fit
Ich bitte meine/n Vorgesetzte/n mich zu coachen. 2.67 .905 .831 .394
Ich bitte meine Kollegen/innen um Rat. 3.58 .765 746 .394

Anmerkung. N = 83; 5-stufige Likert-Skalierung von 1 = nie bis 5 = sehr oft; F = Faktorladungen
der explorativen Faktorenanalyse; ri= Trennscharfekoeffizient
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6 Diskussion

In den folgenden Abschnitten werden die vorgehend dargestellten Ergebnisse zusammengefasst
und interpretiert. Die am Anfang der Untersuchung stehende Forschungsfrage wird beantwortet.
Implikationen fir die Praxis und die Forschung werden abgeleitet und das Vorgehen fur die Un-

tersuchung kritisch gewurdigt. Ein Fazit rundet die Arbeit ab.

6.1 Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse

Die Reliabilitatsanalysen von Job-, Boundary- und Recovery-Crafting zeigen, dass die Skalen
nicht tber jeden Zweifel erhaben sind. Gerade die Job-Crafting-Skala hat der Reliabilitatsanalyse
nicht standgehalten und musste fir den weiteren Analyseverlauf auf die Dimension «Anforderun-
gen reduzieren» reduziert werden. Es kann sein, dass die Skala sich eher fur eine Messung von
Job-Crafting im Langsschnitt eignet. Die Boundary-Crafting-Skala wurde im Verlaufe der Reliabi-
litatsanalyse ebenfalls gekirzt, konnte damit aber auf eine akzeptable Giite gehoben werden. Die
Anpassung der Skalen fur die weiteren Auswertungen muss bei der folgenden Diskussion und
Interpretation in Betracht gezogen werden.

Die konfirmatorische Faktorenanalyse zeigt, dass die drei Crafting-Verhalten nicht einfach unter
dem Konstrukt Selbstsorge zusammenfassen lassen. Job-, Boundary und Recovery-Crafting
scheinen untereinander zusammen zu hangen, wie auch die Arbeit von Jenni (2017) zeigt. Aller-
dings ergibt sich kein gemeinsames Ubergeordnetes Konstrukt wie Selbstsorge. Aus diesem
Grund wurden die weiteren Analysen in der vorliegenden Arbeit mit den drei Crafting-Verhalten
jeweils einzeln durchgefihrt und nicht als Selbstsorge-Konstrukt zusammengefasst. Das sich die
erhoffe Struktur nicht entdecken lasst, kann an der schlechten Giite der Job-Crafting-Skala lie-
gen. Es kann nicht davon ausgegangen werden, dass hier wirklich Selbstsorge gemessen wird.
Die Korrelationen zeigen, dass die beiden proaktiven Verhaltensweisen Boundary-Crafting und
Recovery-Crafting hoch signifikant und mittelstark negativ mit Erschopfung zusammenhangen.
Diese beiden Verhaltensweisen konnten also als Selbstsorge interpretiert werden. Die beiden
Konstrukte korrelieren auch stark untereinander, was eine Wechselwirkung hinweisen kdnnte:
Erfolgreiches Grenzen ziehen von der Arbeit fordert die Erholung, die wiederum die Abgrenzung
fordert. Die Ergebnisse der Forschung von Sonnentag und Fritz (2015) weisen ebenfalls in diese
Richtung. Da es sich bei der vorliegenden Untersuchung um ein Querschnittsdesign handelt,
kénnen keine Kausalitaten entdeckt werden. Dies bedeutet, dass es mdglich ist, dass Personen
die bereits Erschopft sind auch weniger Boundary- und Recovery-Crafting betreiben. Die entspre-
chende Theorie und Empirie weisst nicht in diese Richtung. Allerdings soll der Umstand hier der
Vollstandigkeit halber erwahnt werden. Ein weiteres Konstrukt, das hochsignifikant negativ mit
Erschopfung korreliert ist Autonomie. Entscheidungsspielraum scheint grundsétzlich einen posi-
tiven Effekt auf das Wohlbefinden von Mitarbeitenden in dieser Stichprobe zu haben. Interessan-

terweise hat Autonomie jedoch keinen signifikanten Zusammenhang mit Boundary- und
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Recovery-Crafting. Wichtiger fur das erfolgreiche Craften von Grenzen und Erholung scheinen
die Fuhrungsverhalten Coaching und kommunikative Unterstitzung und Foérderung von Freiréu-
men und Eigenverantwortung. Diese beiden Konstrukte korrelieren hochsignifikant mit den bei-
den Crafting-Verhalten Boundary- und Recovery-Crafting. Es scheint, dass Autonomie alleine
noch kein erfolgreiches Crafting ermdglicht, sondern durch unterstiitzenden Fuhrungsverhalten
flankiert werden sollte. Diese Interpretation deckt sich mit Erkenntnissen zu Fuhrung und Crafting
von Wu und Parker (2017).

Autonomie und proaktive Personlichkeit weisen einen signifikanten Zusammenhang auf. Dies
koénnte ein Hinweis darauf sein, dass Autonomie von proaktiven Personlichkeiten eher wahrge-
nommen wird. Allerdings scheint eine proaktive Perstnlichkeit noch kein Garant dafir zu sein,
dass die Autonomie auch tatsachlich fir Crafting genutzt wird, denn beide Konstrukte besitzen
keine signifikanten Zusammenhéange mit Job-, Boundary und Recovery-Crafting. Vielleicht legen
proaktive Personlichkeiten auch andere proaktive Verhaltensweisen an den Tag, die durch die
hier genutzten Crafting-Konstrukte nicht abgedeckt werden. Parker und Bindl (2017) zahlen pro-
aktive Karrieregestaltung, Safety-Proaktivitat und Einsatz fur kritische Themen zu den proaktiven
Verhaltensweisen. Diese wurden in der vorliegenden Arbeit nicht untersucht und kénnten von
proaktiven Persdnlichkeiten verstarkt an den Tag gelegt werden.

Uberraschend ist, dass Job-Crafting keinen signifikanten Zusammenhang mit Erschopfung auf
weist. Dartber hinaus weisst Job-Crafting auch keine signifikanten Zusammenhange mit den an-
deren Konstrukten auf. Es ist also fragwirdig, ob Job-Crafting in die als Selbstsorge zu bezeich-
nenden Verhaltensweisen aufgenommen werden sollte. Zu berticksichtigen ist bei dieser Inter-
pretation, dass die Skala zur Messung von Job-Crafting flir das hier vorliegende Forschungsde-
sign nicht funktioniert hat. Andere Forscher wie Tims et al. (2012) konnten zeigen, dass die Job-
Crafting Skala in Langsschnittdesigns andere, der Theorie und Empirie entsprechende Ergeb-
nisse liefert.

Die Ergebnisse der Moderatoranalysen verfeinern die bei den Korrelationen entstandenen Inter-
pretationen. Der Zusammenhang von Autonomie und Recovery-Crafting wird durch das Fih-
rungsverhalten Forderung von FreirAumen und Eigenverantwortung moderiert. Bei hoher Auto-
nomie kénnte es umso wichtiger werden, dass die Fihrungskrafte Eigenverantwortung fordern
und das Nutzen von Freirdumen unterstitzen. Bei einer Tatigkeit mit tiefer Autonomie kénnen
viele Unsicherheiten durch Rahmenbedingungen reduziert werden: Fixe Arbeitszeiten, keine Er-
wartungen an Erreichbarkeit ausserhalb dieser Arbeitszeit. Die Planung und das Zeitmanage-
ment werden durch Fuhrungskrafte gehandhabt. Bei einer Tatigkeit mit hoher Autonomie kénnen
diese Grenzen schaffenden Rahmenbedingungen teilweise bis komplett wegfallen. Die Wieder-
herstellung dieser Grenzen geht an die Mitarbeitenden tber und die Unterstlitzung durch die

Fuhrungskraft gewinnt somit an Bedeutung.
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Auch die zweite Art der Flhrung, Coaching und kommunikative Unterstiitzung, verhéalt sich auf
diese Weise zu Autonomie und Recovery-Crafting. Ebenso wird hier der Zusammenhang letzterer
Konstrukte durch das Fuhrungsverhalten moderiert. Bei hoher Autonomie kann das Coaching
und die kommunikative Unterstlitzung durch die Fihrungskrafte eine erhdhte Bedeutung fur das
erfolgreiche Recovery-Crafting der Mitarbeitenden erhalten. Daraus lasst sich folgern, dass eine
Erhdhung der Autonomie durch ein unterstiitzendes Fuhrungsverhalten begleitet werden sollte
um den Mitarbeitenden eine optimale Nutzung der Handlungsspielrdume im Sinne von Selbst-
sorge und speziell Erholung in der Freizeit zu ermdglichen.

Von der Stichprobe ausgehend, kann festgestellt werden, dass die Teilnehmenden uber eine
hohe Autonomie bei der Arbeit verfigen. Die jeweiligen Items werden von 79.6% der Befragten
mit «stimme zu» oder «stimme vollig zu» beantwortet. In Anbetracht dessen, kann davon ausge-
gangen werden, dass die Resultate das Verhalten von Dienstleistenden mit einer hohen Autono-
mie reprasentieren und die Resultate zu Autonomie, deren Wahrnehmung und Nutzen in Verbin-
dung mit Crafting aussagekréaftig sind. 76.1% der Befragten bezeichnen sich selbst als proaktive
Personlichkeiten. Somit ist diese Eigenschaft in der Stichprobe gut vertreten. Auch hier kann da-
von ausgegangen werden, dass die Resultate zu den Zusammenhangen von proaktiver Person-
lichkeit mit den Crafting-Verhalten von Bedeutung sind. Nur 7% der Befragten sind oft erschopft.
62.7% sind sehr selten oder selten erschdpft. Rund ein Drittel der Befragten (30.3%) sind gele-
gentlich erschopft. Erschdpfung tritt also hin und wieder auf und kann somit als relevant fiir den

Arbeitsalltag der Stichprobe gelten.

6.2 Beantwortung der Fragestellung

Recovery- und Boundary-Crafting weisen signifikante negative Zusammenhénge mit Erschop-
fung auf und kdnnen als proaktives Verhalten im Sinne der Selbstsorge klassifiziert werden. Job-
Crafting muss hier ausgenommen werden, da keine signifikanten Zusammenh&nge mit Erschop-
fung gefunden wurden. Die konfirmatorische Faktorenanalyse zeigt, dass die drei Crafting-Ver-
halten nicht zu Selbstsorge zusammengefasst werden kdnnen. Die wichtigsten Faktoren fir er-
folgreiches Crafting sind die beiden Fiihrungsverhalten Coaching und kommunikative Untersttit-
zung und Forderung von Freiraumen und Eigenverantwortung. Hinzu kommt die Autonomie, wel-
che aber durch die vorher genannten Fihrungsverhalten flankiert werden sollte. Autonomie al-
leine ist kein Garant fir erfolgreiches Crafting.. Bei hoher Autonomie gewinnen die Fuhrungsver-
halten sogar an Bedeutung. Die Proaktive Personlichkeit weist keine signifikanten Zusammen-
hange mit Crafting auf. Sie scheint, zumindest fiir die vorliegende Stichprobe nicht relevant fur

Crafting.
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6.3 Implikationen fur die Praxis

Ob Mitarbeitende erfolgreich im Sinne von selbstsorgend, mit Handlungsspielrdumen bei der Ar-
beit umgehen kénnen scheint nicht nur von ihrer Personlichkeit abzuhangen. Vielmehr zeigt sich
ein FUhrungsverhalten zentral, dass Mitarbeitende dabei unterstitzt mit der Autonomie umzuge-
hen und Arbeitsbedingungen passend zu gestalten. Hohe Autonomie und damit einhergehende
Freiheiten in der Art wie, wo und wann gearbeitet wird, kdbnnen zu einer Verunsicherung und
damit Mehrbelastung fihren. Wo die friher existierenden raumlichen und zeitlichen Grenzen von
Arbeit wegfallen, sind Mitarbeitende auf die Unterstitzung ihrer Fihrungskréfte bei der neuen
Grenzziehung angewiesen. Dementsprechend sollte nicht nur in die Schulung und Weiterbildung
von Mitarbeitenden investiert werden (z.B. Resilienztraining), sondern auch Fihrungskrafte soll-
ten befahigt werden mit der neuen Situation umzugehen und ihr Fiihrungsverhalten entsprechend
anzupassen. In diesem Rahmen sind Fuhrungskrafte auch dazu angehalten, ihr eigenes Ver-
standnis ihrer Rolle zu hinterfragen und gegebenenfalls anzupassen. Ein unterstitzender Fih-
rungsstil in der Rolle eines Coaches kann bei Arbeitsbedingungen die durch hohe Autonomie
gekennzeichnet sind, als adaquat gelten. Sowohl fur Job-Crafting (van Wingerden, Bakker &
Derks, 2017), wie Boundary-Crafting (Rexroth, Feldmann, Peters & Sonntag, 2016) als auch
Recovery-Crafting (Hilsheger, Feinholdt & Nibold, 2015) existieren Interventionen die in Studien
erste erfolgsversprechende Ergebnisse vorweisen. Spezifisch zu Fihrung durch Selbstflihrung
existieren zurzeit noch keine Uberpriften Interventionen. Miller et al. (2011) ordnet Fuhrung
durch Selbstfihrung als situativen Fihrungsstil ein. Entsprechend kénnten Schulungen und In-

terventionen in situativer Fihrung eingesetzt werden.

6.4 Implikationen fur die Forschung

Naheliegend ist, das Konstrukt Selbstsorge aufbauend auf der vorliegenden Arbeit weiter zu
scharfen. Boundary-Crafting und Revocery-Crafting weisen eine mogliche Richtung auf, in die
weiter geforscht werden kann. Das bewusste Abgrenzen und Schiitzen der Freizeit scheint ein
erster wichtiger Faktor von Selbstsorge zu sein. Zu bedenken ist, dass alle drei Crafting-Skalen
nicht Uber jeden Zweifel erhaben sind. Die vorliegende Job-Crafting-Skala ist kaum weiter in ei-
nem Querschnittsdesign einsetzbar und sollte eingehend lberarbeitet werden. Méglich ist, dass
sie in einer La&ngsschnittstudie besser gemessen hétte. Zum Beispiel konnte Jenni (2017) mit
einer Langsschnittstudie einen negativen Zusammenhang von Job-Crafting mit Erschépfung fest-
stellen. Die Boundary-Crafting Skala ist in einem experimentellen Stadium und benétigt eine Va-
lidierung. Die Items, die «Freizeit schiitzen» als Thema hatten, kénnen als Selbstsorge funktio-
nieren. Die Items, welche die «Arbeit schiitzen» sollten nochmals tUberprift und gegebenenfalls
Uiberarbeitet werden. Die Revocery-Crafting Skala ist sehr nah an der Skala zu Erholungserleben
(Sonnentag & Fritz, 2007) und sollte weiter konkretisiert werden, um sicherzustellen, dass auch

wirklich nach Verhalten und nicht Erleben gefragt wird.
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Neben Crafting gibt es weitere Konstrukte, die in Anbetracht von Selbstsorge interessant werden
kénnen. In der vorliegenden Arbeit wurden zum Beispiel Resilienz, Achtsamkeit und Selbstfih-
rung, um nur einige zu nennen, nicht untersucht. Diese Konstrukte kénnten anhand der beste-
henden Empirie und Theorie ebenfalls in eine Uberpriifung mit einbezogen werden.

Um Kausalitaten zwischen Crafting, Fihrungsverhalten und Erschopfung feststellen zu kénnen,
waren Langsschnittstudien notig. Hier kbnnte zum Beispiel geklart werden, ob Crafting zu weniger
Erschopfung fuhrt, oder ob weniger Erschopfte Personen besser craften kdnnen. Dasselbe
konnte fur die anderen beiden Crafting-Verhalten Boundary- und Recovery-Crafting tberprift
werden.

Es existieren bereits Interventionen zu allen drei Crafting-Verhalten, Job-Crafting (van Winger-
den, Bakker & Derks, 2017), Boundary-Crafting (Rexroth, Feldmann, Peters & Sonntag, 2016)
und Recovery-Crafting ((Hulsheger, Feinholdt & Nubold, 2015). Allerdings wird in der entspre-
chenden Literatur jeweils drauf hingewiesen, dass noch mehr Forschung zu den jeweiligen Inter-
ventionen bendtigt wird. Zu Fihrung durch Selbstfihrung ist zurzeit keine Intervention bekannt.
Hier ware es angebracht, ein entsprechendes Schulungskonzept zu entwickeln, durchzufiihren

und zu evaluieren.

6.5 Kritische Wirdigung des Vorgehens

Der Einsatz der Crafting-Skalen zur Messung von Selbstsorge als proaktives Verhalten kann in
Frage gestellt werden. Einerseits ist diese Annahme nicht einwandfrei durch bestehenden Theo-
rie und empirischen Untersuchungen belegt. Andererseits sind die Skalen noch nicht ausgereift,
zum Teil nicht validiert und sind deshalb nur eingeschrankt fiir die Erfassung des jeweiligen Kon-
strukts geeignet. Eine vorgenommene Kirzung der Skalen muss auch hinterfragt werden. Even-
tuell ware es angebracht gewesen in einem ersten Schritt die Skalen zu validieren und dies zum
zentralen Teil der vorliegenden Arbeit zu machen. Genauere Resultate hétte die Auswertung von
Job-Crafting anhand der Subskalen (Ressourcen erhéhen, Herausfoderungen suchen, Belastun-
gen reduzieren) liefern kbénnen. In Anbetracht der praxisorientierten Leitfrage und den daraus
resultierenden Fragestellungen wurden diese Mdglichkeiten verworfen und das in der vorliegen-
den Arbeit beschriebene Vorgehen gewahlt. Eine Erhebung mit mehreren Messzeitpunkten hatte
Erkenntnisse zu Kausalitaten liefern kdnnen, wie Crafting, Fuhrungsverhalten und Erschodpfung
ineinander spielen und gegenseitig beeinflussen. Tagebuchstudien kdnnten vielleicht Erkennt-
nisse zu non-linearen Effekten liefern und Fluktuationen innerhalb von Personen aufdecken. Dar-
Uber hinaus konnten zirkuldre Beziehungen und Wechselwirkungen der Konstrukte untersucht
werden. Interessant wére auch, wie Personengruppen, z.B. Teams, die Selbstsorge ihrer Mitglie-
der beeinflussen. Bei der vorliegenden Untersuchung kann eine Methodenverzerrung (common-

method bias) nicht ausgeschlossen werden. Diese entsteht, wenn die Befragten die einzige
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Quelle fur erfragte Variablen sind und keine weiteren Datenquellen hinzugezogen werden. Besser
ware, unterschiedliche Datenquellen zu nutzen und Pradiktor und Kriteriumsvariablen getrennt
zu erheben (Weiber & Mlhlhaus, 2014). Weitere Einflussfaktoren die bei der Interpretation der
Ergebnisse beriicksichtig werden miissen sind die relativ geringe grosser der Stichprobe (N=142)
und eine Selbstselektion mit entsprechendem Bias durch die Teilnahmebereitschaft und Motiva-
tion der Teilnehmenden. Aufgrund der Stichprobe konnen die Resultate der Untersuchung nicht
einfach verallgemeinert werden. Eine gewisse Ubertragbarkeit im Dienstleistungsbereich mit ho-
her Autonomie kénnte bestehen.

6.6 Fazit

Die vorliegende Arbeit zeigt auf, dass zur erfolgreichen Selbstsorge nicht nur Handlungsspiel-
raume, sondern auch Unterstiitzung und Foérderung durch Fihrungskrafte nétig sind. Coaching
und kommunikative Unterstitzung und Férderung von Freiraumen und Eigenverantwortung sind
Fuhrungsverhalten, welche die Selbstsorge von Mitarbeitenden, im Sinne von Schiitzen der Frei-
zeit und Sicherstellung der Erholung, unterstiitzen kénnen. Auch Personen mit einer proaktiven
Personlichkeit kann es in einem Arbeitsumfeld mit hoher Autonomie schwerfallen, sich von der
Arbeit abzugrenzen und zu erholen, ohne die entsprechende Unterstiitzung durch Fihrungs-

krafte.
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Screenshots Online Fragebogen

Vielen Dank, dass Sie sich entschlossen haben, diesen Fragebogen auszufillen!

Bei jeder Frage gibt es mehrere Antwortmdéglichkeiten. Bitte wdhlen Sie jeweils diejenige Antwort, die aus
lhrer Sicht am zutreffendsten ist.

Bei der Beantwortung der Fragen kommt es auf Ihre persénliche Erfahrung bzw. Situation am Arbeitsplatz an
— es gibt kein ,richtig” oder ,falsch*.

Sie werden bei den meisten Fragen gebeten, mit einem Kreuz entweder Ihre Zustimmung anzugeben (trifft
vollig zu - trifft Gberwiegend zu - trifft teilweise zu — trifft wenig zu - trifft nicht zu) oder wie haufig Sie etwas

getan haben (sehr oft/stédndig - oft - gelegentlich - selten - sehr selten/nie).

Bitte beantworten Sie jede Frage spontan und ehrlich. Die Daten werden vertraulich behandelt. Die

Befragung ist anonym und fur lhren Arbeitgeber sind keine Ruckschllisse auf einzelne Personen mdéglich.

n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf ihre Arbeitstatigkeit zu?

Stimme weder
Stimme gar Stimme nicht  zu noch nicht
nicht zu zu zZu Stimme zu
Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit.

Ich kann meine Arbeit so planen wie ich es mochte

Meine Arbeit ermaglicht es mir Initiative zu Gbernehmen und nach eigenem Ermessen zu
handeln.

Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen selbststandig treffen
Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich zum Ziel komme.

Ich habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie ich meine Arbeit verrichte

Stimme vollig
zu
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Bitte denken Sie an die Ihnen direkt vorgesetzte Person.

Meine Fuhrungskraft ...

trifft gar nie zu  trifft selten zu
gestattet, dass ich in meinem Arbeitsbereich selbststandig Entscheidungen treffe

. reagiert positiv bei Aukerungen, auf welchen Gebieten ich gerne Fortschritte erzielen
wirde.

zeigt Verstandnis, wenn ich nein zu Aufgaben sage, die mich uberfordern wirden
begrit es, wenn ich in meinem Tétigkeitsbereich Vierantwortung tbernehme
. gewahrt Freirdume, um die Arbeit nach eigenen Vorstellungen erledigen zu kdnnen.

gibt mir die Moglichkeit, mein Arbeitsumfeld so zu gestalten, wie mir dies erforderlich
erscheint.

gewahrt mir gentigend Freiraum, neue Tatigkeiten umfassend lernen und erproben zu
konnen

. aulert sich anerkennend, wenn ich Eigeninitiative zeige

Bitte denken Sie an die Ihnen direkt vorgesetzte Person.

Meine Fuhrungskraft ...

trifft gar nie zu  trifft selten zu
auBert sich positiv, wenn ich Situationen herstelle, in denen die Arbeit Spaflt macht
ermutigt mich, kontinuierlich mein Wissen zu enweitern.
. ermutigt mich ihr mitzuteilen, welche Aufgaben ich gerne intensiver bearbeiten wurde

. bestarkt mich, Arbeitssituationen so zu gestalten, dass diese moglichst angenehm
erscheinen.

. ermutigt mich, darauf zu achten, bei welchen Tatigkeiten ich mich wohl fuhle.
gibt Ruckmeldungen, um mich bei der Verfolgung meiner Arbeitsziele zu unterstiitzen

sorgt fir ein Arbeitsklima, das es erleichtert, auch bei Schwierigkeiten gut gelaunt zu
bleiben.

. sorgt dafr, dass ich Fertigkeiten und Kompetenzen bestandig weiterentwickle.

trifft

manchmal zu

trifft
manchmal zu

trifft oft zu

trifft oft zu

trifft immer zu

trifft immer zu
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Im Folgenden finden Sie eine Anzahl von Verhaltensweisen bei der Arbeit. Beurteilen
Sie bitte, inwiefern diese auf Sie zutreffen.

nie selten manchmal oft sehr oft

Ich bitte meine Kollegen/innen um Rat.

Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden soll ergreife ich die Initiative und
bewerbe mich als Mitarbeiter/in.

Wenn es neue Entwicklungen gibt bin ich eine/r der Ersten, der diese kennt und
ausprobiert.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit Menschen habe, deren
Probleme mich emotional belasten

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit Menschen habe, deren
Erwartungen unrealistisch sind.

Ich versuche sicherzustellen, dass ich bel der Arbeit nicht viele schwierige
Entscheidungen treffen muss.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein kann, dass ich mich nicht far eine
lange Zeit am Stuck konzentrieren muss.

Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen.
Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige

Ich bitte meine/n Vorgesetzte/n mich zu coachen

Beurteilen Sie bitte, inwiefern folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

trifft gar nicht trifft eher trifft teilweise
zu nicht zu zZu trifft eher zu trifft sehr zu

Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestort zu verbringen (ich beantworte z.B.
keine beruflichen E-Mails oder Telefonate)

Ich sorge dafir, dass meine Freizeit nicht unter der Arbeit leidet (ich vermeide z B
Uberstunden oder ein zu grosses Arbeitsvolumen)

Ich schirme meine Arbeitszeit ab, um ungestdrt zu arbeiten (ich beantworte z B. keine
privaten E-Mails oder Telefonate).

Ich sorge dafir, dass meine Arbeit nicht unter der Freizeit leidet (ich vermeide z B. zu
anstrengende oder umfangreiche Aktivitaten)

Ich sorge dafur, dass ich mich in der Freizeit gut erholen kann (ich nehme z.B. Zeit far
mich selbst oder treibe Sport)

Ich sorge dafur, dass ich in der Freizeit genug Dinge unternehme, die mir Spalt machen
(ich unternehme z B. soziale Aktivitaten oder betreibe ein Hobby).

Ich sorge dafur, dass das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben fur mich
ausgewogen ist
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Beurteilen Sie bitte, inwiefern folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

Am Feierabend....

trifft gar nicht trifft eher trifft teilweise

zu nicht zu zu trifft eher zu trifft sehr zu
... unternehme ich Dinge, bei denen ich mich entspanne. Q@ @ Q@ @ @
_.. nehme ich mir Zeit zur MuRe. 9] @ @ @ @
... bestimme ich meinen Tagesablauf selbst. Q@ Q@ Q@ @ @
_.. bestimme ich selbst, wie ich meine Zeit verbringe Q@ @ Q@ @ 9]
... lerne ich Neues dazu. @ @ @ @ @
_.. unternehme ich etwas, um meinen Horizont zu erweitern @ @ @ @ o]
- gelingt es mir, mich von meiner Arbeit zu distanzieren (5] @ (5] @ [C]
... gewinne ich Abstand zu meinen beruflichen Anforderungen. Q@ @ Q@ @ @

Inwiefern treffen folgende Aussagen auf Sie als Person zu?

trifft gar nicht trifft eher trifft teilweise

zu nicht zu zu trifft eher zu trifft sehr zu

Ich bin standig auf der Suche nach neuen Moglichkeiten, meine Arbeitssituation zu Q Q Q @ Q@
verbessern.

Bei der Arbeit bin ich eine treibende Kraft fur konstruktiven Wandel. Q Q@ (o] @ ]
Wenn mir etwas nicht passt, andere ich es (o] Q@ Q@ @ @
Wenn ich an ein Vorhaben glaube, setze ich es auch erfolgreich um. Q Q Q@ @ Q@
Auch bel Widerstand stehe ich fir meine Ideen und Ansichten ein. Q Q Q@ @ @
Ich bin immer auf der Suche nach Moglichkeiten, meine Arbeitsablaufe zu optimieren. (@] Q@ (@] Q Q

Wie war lhr persénliches Befinden in den letzten 6 Monaten?

sehr selten/ sehr oft /

nie selten gelegentlich oft standig
Wie haufig fahlen Sie sich mide? Q Q @] @ @
Wie haufig sind Sie emotional erschopft? Q Q @] @ @
Wie haufig denken Sie: “Ich kann nicht mehr*? (o] o (o] @ @
Wie haufig fuhlen Sie sich ausgelaugt? @ @] @ @ @
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Wie alt sind Sie?

' unter 20 Jahre

O 21-35Jahre

' 36-55Jahre

& liber 56 Jahre
Welches Geschlecht haben Sie?

O weiblich

< minnlich

Wie hoch ist ihr Beschaftigungsgrad in Stellenprozent?

O bis 40%
O #1-60%
O 61-80%
O 81-100%

Haben Sie eine Flhrungsfunktion?
© Nein
o Ja
Ubernehmen Sie regelmassig die Stellvertretung fur Ihre Fuhrungskraft?
©  Nein
O Ja

Welcher Organisationseinheit sind Sie zugeordnet?

Vielen Dank!

Der Fragebogen ist hiermit beendet
Um die Befragung zu beenden kénnen Sie den Browser schliessen oder unten auf den Weiter-Button klicken.
Informationen zu den Ergebnissen der Befragung erhalten Sie im Sommer 2018

Vielen Dank fur lhre Teilnahmel
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SPSS Syntax zur Erstellung von Skalen

* Encoding: UTF-8.
* Definiton von Ordern fiir Daten, Output und Syntax

DEFINE !MainOrdner() 'S:\samuel.zaech\03_Master\Masterarbeit\07_Bericht\02_Berichterstel-
lung\' 'ENDDEFINE.

DEFINE !Output() !MainOrdner + 'SPSS Output\' 'ENDDEFINE.
DEFINE !Syntax() !MainOrdner + 'SPSS Syntax\' 'ENDDEFINE.

* Wenn Datensatzbereits geotffnet ist, kann der folgende GET-Befehl auskommentiert werden.
* GET
FILE = IMainOrdner + '2016-11-01_Teamstrategien_export 08 10 42 0001.sav'.

* Definition von Variablen Labels
* Autonomie

VARIABLE LABELS AUTP1 'Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit. [Inwiefern tref-
fen die folgenden Aussagen auf ihre Arbeitstatigkeit zu?]'".

VARIABLE LABELS AUTP2 'Ich kann meine Arbeit so planen,wie ich es mdchte.".

VARIABLE LABELS AUTE1 'Meine Arbeit ermdglicht es mir Initiative zu Gbernehmen und nach
eigenem Ermessen zu handeln.".

VARIABLE LABELS AUTE2 'Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen selbststandig tref-
fen.'.

VARIABLE LABELS AUTML1 'Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich zum Ziel
komme.".

VARIABLE LABELS AUTM2 'Ich habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie ich meine Arbeit

verrichte.".

VALUE LABELS AUTP1 to AUTM2
1 'Stimme gar nicht zu'

2 'Stimme nicht zu'

3 'Stimme weder zu noch nicht zu'

4 'Stimme zu'
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5 'Stimme vdllig zu'.

* Forderung von Freirdaumen und Eigenverantwortung

VARIABLE LABELS FFE1 '... gestattet, dass ich in meinem Arbeitsbereich selbststandig Ent-
scheidungen treffe. [Bitte denken Sie an die Ihnen direkt vorgesetzte Person. Meine Fihrungs-
kraft ...]'".

VARIABLE LABELS FFE2 ... begrifdt es, wenn ich in meinem Tatigkeitsbereich Verantwortung
tbernehme.".

VARIABLE LABELS FFE3'... gewahrt Freirdume, um die Arbeit nach eigenen Vorstellungen er-
ledigen zu kbénnen.'.

VARIABLE LABELS FFE4 '... gibt mir die Mdglichkeit, mein Arbeitsumfeld so zu gestalten, wie
mir dies erforderlich erscheint.".

VARIABLE LABELS FFES5 ... gewahrt mir gentigend Freiraum, neue Tatigkeiten umfassend ler-
nen und erproben zu kénnen.'.

VARIABLE LABELS FFEG6 '... duRert sich anerkennend, wenn ich Eigeninitiative zeige.'.
VARIABLE LABELS FFE7 '... reagiert positiv bei AuBerungen, auf welchen Gebieten ich gerne
Fortschritte erzielen wirde.".

VARIABLE LABELS FFES8 ... zeigt Verstandnis, wenn ich nein zu Aufgaben sage, die mich tGber-
fordern wirden.'.

VALUE LABELS FFEL1 to FFE8
1 'trifft gar nie zu'

2 'trifft selten zu'

3 'trifft manchmal zu'

4 'trifft oft zu'

5 'trifft immer zu'.

* Coaching und kommunikative Unterstitzung

VARIABLE LABELS CKU1 '... aulert sich positiv, wenn ich Situationen herstelle, in denen die
Arbeit SpalR macht. [Bitte denken Sie an die Ihnen direkt vorgesetzte Person. Meine Fihrungs-
kraft ...]'".

VARIABLE LABELS CKUZ2 ... bestarkt mich, Arbeitssituationen so zu gestalten, dass diese mdg-

lichst angenehm erscheinen.'.
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VARIABLE LABELS CKU3 ... ermutigt mich, darauf zu achten, bei welchen Téatigkeiten ich mich
wohl fuhle.".

VARIABLE LABELS CKU4 ... gibt Riickmeldungen, um mich bei der Verfolgung meiner Arbeits-
ziele zu unterstiutzen.'.

VARIABLE LABELS CKUS5 '... sorgt firr ein Arbeitsklima, das es erleichtert, auch bei Schwierig-
keiten gut gelaunt zu bleiben.".

VARIABLE LABELS CKUG6 '... sorgt dafur, dass ich Fertigkeiten und Kompetenzen bestandig
weiterentwickle.'.

VARIABLE LABELS CKU7 '... ermutigt mich, kontinuierlich mein Wissen zu erweitern.'.
VARIABLE LABELS CKUS8"... ermutigt mich ihr mitzuteilen, welche Aufgaben ich gerne intensiver

bearbeiten wirde.".

VALUE LABELS CKU1 to CKU8
1 'trifft gar nie zu'

2 'trifft selten zu'

3 'trifft manchmal zu’

4 'trifft oft zu’

5 'trifft immer zu'.

*Job Crafting

VARIABLE LABELS JCSTR1 'Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen..[Im Folgenden
finden Sie eine Anzahl von Verhaltensweisen bei der Arbeit. Beurteilen Sie bitte, inwiefern diese
auf Sie zutreffen.]'.

VARIABLE LABELS JCSTR2 'Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige.'.

VARIABLE LABELS JCSOCL1 'Ich bitte meine/n Vorgesetzte/n mich zu coachen.'.

VARIABLE LABELS JCSOC?2 'Ich bitte meine Kollegen/innen um Rat.".

VARIABLE LABELS JCIC1 'Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden soll ergreife ich
die Initiative und bewerbe mich als Mitarbeiter/in.".

VARIABLE LABELS JCIC2 'Wenn es neue Entwicklungen gibt bin ich eine/r der Ersten, der diese
kennt und ausprobiert.'.

VARIABLE LABELS JCDHL1 'Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit Men-
schen habe, deren Probleme mich emotional belasten.'.

VARIABLE LABELS JCDH2 ‘'Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich weniger Kontakt mit Men-

schen habe, deren Erwartungen unrealistisch sind.".
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VARIABLE LABELS JCDH3 'Ich versuche sicherzustellen, dass ich bei der Arbeit nicht viele
schwierige Entscheidungen treffen muss.".
VARIABLE LABELS JCDHA4 'Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich sicher sein kann, dass ich

mich nicht flr eine lange Zeit am Stiick konzentrieren muss.'.

VALUE LABELS JCSTR1 to JCDH4
1 'nie’

2 'selten’

3 'manchmal’

4 'oft'

5 'sehr oft'".

*Work-Life Crafting

VARIABLE LABELS WLCL1 'Ich schirme meine Freizeit ab, um diese ungestoért zu verbringen (ich
beantworte z.B. keine beruflichen E-Mails oder Telefonate). [Beurteilen Sie bitte, inwiefern fol-
gende Aussagen auf Sie zutreffen.]'.

VARIABLE LABELS WLC3 'Ich sorge dafiir, dass meine Freizeit nicht unter der Arbeit leidet (ich
vermeide z.B. Uberstunden oder ein zu grosses Arbeitsvolumen). '.

VARIABLE LABELS WLC4 'Ich schirme meine Arbeitszeit ab, um ungestort zu arbeiten (ich be-
antworte z.B. keine privaten E-Mails oder Telefonate).".

VARIABLE LABELS WLC6 'Ich sorge daflir, dass meine Arbeit nicht unter der Freizeit leidet (ich
vermeide z.B. zu anstrengende oder umfangreiche Aktivitaten).".

VARIABLE LABELS WLCY7 'Ich sorge daflir, dass ich mich in der Freizeit gut erholen kann (ich
nehme z.B. Zeit fur mich selbst oder treibe Sport).".

VARIABLE LABELS WLCS 'Ich sorge dafir, dass ich in der Freizeit genug Dinge unternehme,
die mir Spafd machen (ich unternehme z.B. soziale Aktivitdten oder betreibe ein Hobby).".
VARIABLE LABELS WLC9 'Ich sorge dafir, dass das Verhéltnis zwischen Arbeit und Privatleben

fur mich ausgewogen ist.".

VALUE LABELS WLC1 to WLC9
1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'

3 'trifft teilweise zu'

4 'trifft eher zu'

5 'trifft sehr zu'.
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*Erholungserleben

VARIABLE LABELS KONL1 ... bestimme ich meinen Tagesablauf selbst. [Beurteilen Sie bitte,
inwiefern folgende Aussagen auf Sie zutreffen. Am Feierabend....]".

VARIABLE LABELS KONZ2 ... bestimme ich selbst, wie ich meine Zeit verbringe.".

VARIABLE LABELS MSF1 ... lerne ich Neues dazu.'.

VARIABLE LABELS MSF2 ... unternehme ich etwas, um meinen Horizont zu erweitern.".
VARIABLE LABELS DIST1 ... gelingt es mir, mich von meiner Arbeit zu distanzieren.'.
VARIABLE LABELS DIST2 ... gewinne ich Abstand zu meinen beruflichen Anforderungen.'.
VARIABLE LABELS ENT1 ... unternehme ich Dinge, bei denen ich mich entspanne.'.
VARIABLE LABELS ENTZ2 '... nehme ich mir Zeit zur Mul3e.".

VALUE LABELS KONL1 to ENT2
1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'

3 'trifft teilweise zu'

4 'trifft eher zu'

5 'trifft sehr zu'.

*Proaktive Personlichkeit

VARIABLE LABELS PROPERSL1 'Ich bin stéandig auf der Suche nach neuen Mdglichkeiten, meine
Arbeitssituation zu verbessern. [Inwiefern treffen folgende Aussagen auf Sie als Person zu?]'".
VARIABLE LABELS PROPERS?2 'Bei der Arbeit bin ich eine treibende Kraft fir konstruktiven
Wandel.".

VARIABLE LABELS PROPERS3 'Wenn mir etwas nicht passt, &ndere ich es.".

VARIABLE LABELS PROPERS4 'Wenn ich an ein Vorhaben glaube, setze ich es auch erfolg-
reich um.".

VARIABLE LABELS PROPERSS 'Auch bei Widerstand stehe ich fir meine Ideen und Ansichten
ein.".

VARIABLE LABELS PROPERSS 'Ich bin immer auf der Suche nach Mdglichkeiten, meine Ar-

beitsablaufe zu optimieren.'.
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VALUE LABELS PROPERS1 to PROPERS6
1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'

3 'trifft teilweise zu'’

4 'trifft eher zu'

5 'trifft sehr zu'.

*Erschopfung

VARIABLE LABELS ERS1 'Wie haufig fihlen Sie sich mide? [Wie war lhr personliches Befinden
in den letzten 6 Monaten?]'.

VARIABLE LABELS ERS2 'Wie haufig sind Sie emotional erschopft?'.

VARIABLE LABELS ERS3 'Wie haufig denken Sie: “Ich kann nicht mehr?'.

VARIABLE LABELS ERS4 'Wie haufig fuhlen Sie sich ausgelaugt?'.

VALUE LABELS ERSL1 to ERS4
1 'sehr selten / nie’

2 'selten’

3 'gelegentlich’

4 'oft'

5 'sehr oft / standig'.

*Messniveau auf Skala stellem

VARIABLE LEVEL AUTP1 to ERS4 (Scale).

EXECUTE.

* ERS1 to ERS4 rekodieren

recode ERS1 (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1) INTO ERS1_R.

Variable Labels ERS1_R 'Wie haufig fiihlen Sie sich mide? [Wie war Ihr persdnliches Befinden

in den letzten 6 Monaten?]'".

recode ERS2 (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1) INTO ERS2_R.
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Variable Labels ERS2_R 'Wie haufig sind Sie emotional erschopft?'.

recode ERS3 (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1) INTO ERS3_R.
Variable Labels ERS3_R 'Wie haufig denken Sie: “Ich kann nicht mehr?".

recode ERS4 (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1) INTO ERS4_R.
Variable Labels ERS4_R 'Wie haufig fuhlen Sie sich ausgelaugt?'.

Variable Level ERS1_R to ERS4_R (Scale).

EXECUTE.

*Die dem Befehl MEAN nachgestellte Ziffer mit Punkt davor (.5 und .4 im Beispiel)
bewirkt dass die Variable bzw. der Mean nur dann gebildet wird, wenn mindestens .Ziffer
(5 und 4 im Beispiel) Items giiltig sind ( d.h.Nicht-Missing), anderenfalls wird die Variable Sys-

tem-Missing gesetzt.

*Skalenbildung zu den Faktoren mit 2 Iltems (Skalenwert pro Person wird nur gebildet, wenn Per-
son beide Iltems beantwortet hat).

COMPUTE AUT_S=MEAN.3(AUTP1, AUTP2, AUTE1, AUTE2, AUTM1, AUTM2).
EXECUTE.

COMPUTE FFE_S=MEAN.4(FFE1, FFE2, FFE3, FFE4, FFES5, FFE6, FFE7, FFES).
EXECUTE.

COMPUTE CKU_S=MEAN.4(CKU1, CKU2, CKU3, CKU4, CKU5, CKU6, CKU7, CKUS8).
EXECUTE.

COMPUTE JC_S=MEAN.5(JCSTR1, JCSTR2, JCSOC1, JCSOC2, JCIC1, JCIC2, JCDH1,
JCDH2, JCDH3, JCDH4).
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EXECUTE.

COMPUTE WLC_S=MEAN.4(WLC1, WLC3, WLC4, WLC6, WLC7, WLCS8, WLCD9).
EXECUTE.

COMPUTE ERH_S=MEAN.4(KON1, KON2, MSF1, MSF2, DIST1, DIST2, ENT1, ENT2).
EXECUTE.

COMPUTE PROPER_S=MEAN.3(PROPERS1, PROPERS2, PROPERS3, PROPERS4,
PROPERS5, PROPERSS).

EXECUTE.

COMPUTE ERS_S=MEAN.2(ERS1, ERS2, ERS3, ERS4).
EXECUTE.

COMPUTE JC_Short_S=MEAN.2(JCDH1, JCDH2, JCDH3, JCDH4).
EXECUTE.

COMPUTE WLC_Short_S=MEAN.3(WLC1, WLC3, WLC7, WLC8, WLC9).
EXECUTE.

COMPUTE FAAS_S=MEAN.3(DIST1, DIST2, WLC1, WLC3, WLC7, WLCS8, WLCD9).
EXECUTE.

COMPUTE BAR_S=MEAN.2(JCDH1, JCDH2, JCDH3, JCDH4).
EXECUTE.

COMPUTE PROFREI_S=MEAN.2(MSF1, MSF2, ENT1, ENT2).
EXECUTE.

COMPUTE PROARB_S=MEAN.2(JCSTR1, JCIC1, JCIC2).
EXECUTE.

COMPUTE SELFRE_S=MEAN.1(KON1, KON2).
EXECUTE.

COMPUTE UNARB_S=MEAN.1(JCSTR2, WLC4, WLCE6).
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EXECUTE.

COMPUTE SOZUNT_S=MEAN.1(JCSOC1, JCSOC?2).
EXECUTE.

* Skalenniveau definieren.
VARIABLE LEVEL AUT_S to SOZUNT_S(SCALE).

* Skalen werden gelabelt

VARIABLE LABELS AUT_S 'Autonomie’.

VARIABLE LABELS FFE_S 'Férderung von Freirdumen und Eigenverantwortung'.
VARIABLE LABELS CKU_S 'Coaching und kommunikative Unterstitzung'.
VARIABLE LABELS JC_S 'Job Crafting'.

VARIABLE LABELS WLC_S 'Work-Life Crafting'.

VARIABLE LABELS ERH_S 'Erholungserleben'.

VARIABLE LABELS PROPER _S 'Proaktive Personlichkeit'.

VARIABLE LABELS ERS_S 'Erschopfung'.

VARIABLE LABELS JC_Short_S 'Job Crafting gekirz'.

VARIABLE LABELS WLC_Short_S 'Work-Life Crafting gekrz'.

VARIABLE LABELS FAAS_S 'Freizeit von Arbeit abgrenzen und schiitzen'.
VARIABLE LABELS BAR_S 'Beanspruchung bei der Arbeit reduzieren'.
VARIABLE LABELS PROFREI_S 'Proaktive Freizeitgestaltung'.
VARIABLE LABELS PROARB_S 'Proaktives Arbeitverhalten'.

VARIABLE LABELS SELFRE_S 'Selbstbestimmte Freizeitgestaltung'.
VARIABLE LABELS UNARB_S 'Ungestdrtes Arbeiten sicherstellen'.
VARIABLE LABELS SOZUNT_S 'Soziale Unterstiitzung einholen'.

EXECUTE.
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* Skalen werden in 5 Abschnitte aufgeteilt um danach im Ampelsystem dargestellt werden zu

kdénnen.

RECODE AUT_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO AUT_Skala_kat.

RECODE FFE_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO FFE_Skala_kat.

RECODE CKU_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO CKU_Skala_kat.

RECODE JC_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO JC_Skala_kat.

RECODE WLC_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO WLC_Skala_kat.

RECODE ERH_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO ERH_Skala_kat.

RECODE PROPER_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO PROPERS_Skala_kat.

RECODE ERS_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO ERS_Skala_kat.

RECODE JC_Short_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO JC_Short_Skala_Kkat.

RECODE WLC_Short_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4)
(4.5 thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO WLC_Short_Skala_kat.

RECODE FAAS_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO FAAS_S Kat.

RECODE BAR_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5 thru
Highest=5) (ELSE=-99) INTO BAR_S_Kat.

RECODE PROFREI_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO PROFREI_S_Kkat.

RECODE PROARB_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO PROARB_S_Kkat.

RECODE SELFRE_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO SELFRE_S_Kat.

RECODE UNARB_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO UNARB_S_Kat.
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RECODE SOZUNT_S (Lowest thru 1.5=1) (1.5 thru 2.5=2) (2.5 thru 3.5=3) (3.5 thru 4.5=4) (4.5
thru Highest=5) (ELSE=-99) INTO SOZUNT_S Kkat.

EXECUTE.

VARIABLE LEVEL AUT_Skala_kat to SOZUNT_S_kat (SCALE).

* Kat Skalen werden gelabelt

VARIABLE LABELS AUT_Skala_kat 'Autonomie’.

VALUE LABELS AUT_Skala_kat
1 'Stimme gar nicht zu'

2 'Stimme nicht zu'

3 'Stimme weder zu noch nicht zu'
4 'Stimme zu'

5 'Stimme vdllig zu'.

VARIABLE LABELS FFE_Skala kat 'Férderung von Freirdumen und Eigenverantwortung'.

VALUE LABELS FFE_Skala_kat
1 'trifft gar nie zu'

2 'trifft selten zu'

3 'trifft manchmal zu’

4 'trifft oft zu'

5 'trifft immer zu'.

VARIABLE LABELS CKU_Skala_kat '‘Coaching und kommunikative Unterstiitzung'.

VALUE LABELS CKU_Skala_kat
1 'trifft gar nie zu'

2 'trifft selten zu'

3 'trifft manchmal zu'

4 'trifft oft zu'
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5 'trifft immer zu'.

VARIABLE LABELS JC_Skala_ kat 'Job Crafting'.

VALUE LABELS JC_Skala_ kat
1 'nie’

2 'selten’

3 'manchmal’

4 'oft'

5 'sehr oft'".

VARIABLE LABELS WLC_Skala_kat 'Work-Life Crafting'.

VALUE LABELS WLC_Skala_kat
1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'

3 'trifft teilweise zu'

4 'trifft eher zu'

5 'trifft sehr zu'.

VARIABLE LABELS ERH_Skala_kat 'Erholungserleben'.

VALUE LABELS ERH_Skala_kat
1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'

3 'trifft teilweise zu'

4 'trifft eher zu'

5 'trifft sehr zu'.

VARIABLE LABELS PROPERS_Skala_kat 'Proaktive Persdnlichkeit'.

VALUE LABELS PROPERS_Skala_kat

1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'
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3 'trifft teilweise zu'
4 'trifft eher zu'
5 'trifft sehr zu'.

VARIABLE LABELS ERS_Skala_kat 'Erschopfung'.

VALUE LABELS ERS_Skala_kat
1 'sehr selten / nie'

2 'selten’

3 'gelegentlich’

4 'oft'

5 'sehr oft / standig'.

VARIABLE LABELS JC_Short_Skala_kat 'Job Crafting gekirzt'.

VALUE LABELS JC_Short_Skala_kat
1 'nie’

2 'selten’

3 'manchmal’

4 'oft'

5 'sehr oft'.

VARIABLE LABELS WLC_Short_Skala_kat 'Work-Life Crafting gekurzt'.

VALUE LABELS WLC_Short_Skala_kat
1 'trifft gar nicht zu'

2 'trifft eher nicht zu'

3 'trifft teilweise zu'’

4 'trifft eher zu'

5 'trifft sehr zu'.

EXECUTE.
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* Break Variablen werden definiert um Daten auf mehrere Berichte zu verteilen

DEFINE 'MainWB (BreakVariable 'TOKENS (1) / MwBv1 ITOKENS (1) / MwBv2 ITOKENS (1) /
MwBvV3 I'TOKENS (1) / Gruppe !CMDEND)

OUTPUT CLOSE *.

kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkx

*Output Betrachtungseinheit  *.

kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkk

USE ALL.

IFilter BreakVariable=!BreakVariable Gruppe=!Gruppe.
IAUSGABE BV = IBreakVariable.

ICORRELATION BV = |BreakVariable.

IWBSave Gruppe=!Gruppe.

OUTPUT CLOSE *.

kkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkk

*Qutput fuer Referenz.

ek kAR AR AR AR

USE ALL.

IAUSGABE BV = IBreakVariable.
ICORRELATION BV = !BreakVariable.
ISheetSave Gruppe=!Gruppe.
OUTPUT CLOSE *.

IENDDEFINE.

DEFINE 'AUSGABE (BV !|CMDEND)

CODEBOOK AUTP1 to ERS4 AUT_S to SOZUNT_S AUT_Skala_kat to SOZUNT_S_kat
/VARINFO LABEL VALUELABELS MISSING
/FILEINFO LABEL
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/OPTIONS VARORDER=VARLIST SORT=ASCENDING MAXCATS=200
ISTATISTICS COUNT MEAN STDDEV.
IENDDEFINE.

DEFINE ICORRELATION (BV ICMDEND)

CORRELATIONS
IVARIABLES=AUT_S TO SOZUNT_S
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

IENDDEFINE.

DEFINE !Filter (BreakVariable ITOKENS (1) / Gruppe !CMDEND)
USE ALL.

COMPUTE filter_$ = ('BreakVariable=!Gruppe).

FILTER BY filter_$.

EXECUTE.

'ENDDEFINE.

*Exportiert den Inhalt des Ausgabefensters nach Excel. Erstellt eine neue Arbeitsmappe mit ei-
nem Blatt.
DEFINE 'WBSave (Gruppe !CMDEND).
OUTPUT EXPORT
/CONTENTS EXPORT=ALL LAYERS=ALL MODELVIEWS=ALL
/XLS DOCUMENTFILE= !Output + !Gruppe + ".xIs'
OPERATION=CREATEFILE SHEET= 'Daten’
LOCATION=LASTCOLUMN NOTESCAPTIONS=YES.
IENDDEFINE.

* DEFINE ICORRELATIONS (Gruppe !CMDEND)
IVARIABLES=AUT_S TO ERS_S
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

* IENDDEFINE.
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*Exportiert den Inhalt des Ausgabefensters nach Excel. FAY4gt ein neues Blatt einer besthenden
Arbeitsmappe hinzu.
DEFINE !'SheetSave (Gruppe !CMDEND).
OUTPUT EXPORT
/CONTENTS EXPORT=ALL LAYERS=PRINTSETTING MODELVIEWS=PRINTSETTING
/XLS DOCUMENTFILE= !Output + !Gruppe + ".xIs'
OPERATION=CREATESHEET SHEET= 'Referenz'
LOCATION=LASTCOLUMN NOTESCAPTIONS=YES.
IENDDEFINE.

* BreakVariable und Gruppe missen im Datensatz definiert werden.

IMainWB BreakVariable=OE MwBvl1=no MwBv2=no MwBv3=No Gruppe="1".

* CORRELATIONS
IVARIABLES=AUT_Skala_kat ERS_Skala_kat
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
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SPSS Output Konfirmatorische Faktorenanalyse

SPSS2LAVAAN modelspec =

'SelSor =~ JC Short Skala kat + WLC Short Skala kat + ERH Skala kat'
/output FIT.MEASURES = TRUE.

[1] "lavaan is loaded correctly"

lavaan (0.5-23.1097) converged normally after 48 iterations

Number of observations 142
Estimator ML
Minimum Function Test Statistic 0.000
Degrees of freedom 0

Model test baseline model:

Minimum Function Test Statistic 46.694
Degrees of freedom 3
P-value 0.000

User model versus baseline model:

Comparative Fit Index (CFI) 1.000

Tucker-Lewis Index (TLI) 1.000

Loglikelihood and Information Criteria:

Loglikelihood user model (HO) -441.359
Loglikelihood unrestricted model (H1) -441.359
Number of free parameters 6
Akaike (AIC) 894.719
Bayesian (BIC) 912.453
Sample-size adjusted Bayesian (BIC) 893.469

Root Mean Square Error of Approximation:

RMSEA 0.000
90 Percent Confidence Interval 0.000 0.000
P-value RMSEA = 0.05 NA
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Standardized Root Mean Square Residual:

SRMR 0.000

Parameter Estimates:

Information Expected

Standard Errors Standard

Latent Variables:

Estimate Std.Err z-value P(>|z])

SelSor =~
JC_Shrt Skl kt 1.000
WLC_Shrt Skl k 10.625 17.867 0.595 0.552
ERH Skala kat 2.555 1.306 1.957 0.050
Variances:

Estimate Std.Err =z-value P(>|z])
.JC_Shrt Skl kt 0.552 0.067 8.242 0.000
.WLC_sShrt Skl k -0.452 1.573 -0.288 0.774
.ERH_Skala kat 0.354 0.100 3.536 0.000
SelSor 0.009 0.018 0.505 0.613

Warning message:
In lav_object post check(object)

lavaan WARNING: some estimated ov variances are negative
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SPSS Output Moderatoranalysen

Run MATRIX procedure:
Frx Kok Ak xxxkAkxxx PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *xxkkdkxsdokdxrkkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R I b e I b S b S b I S b i S b I S S b S b I S I 2 e S b e I b S b R S b S b S b S b S b b S b I S b I S b i 2b b S 2b b S b

Model = 1
Y = JC_S
X = PROPER S
M

CKU_S

Sample size

142

R R i e b I dh b A a2 S IR I S R i dh b I S S S S R S S S I S S R S I R S b e S dh I S b S S S SR B A R S S R S S SR S S R S 2 SR S 2 d i

Outcome: JC S

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
.4509 .2033 L1191 11.7394 3.0000 138.0000 .0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant .0653 1.2318 .0530 .9578 -2.3703 2.5008
CKU_s .5207 .3167 1.6439 .1025 -.1056 1.1469
PROPER S .6208 .3083 2.0138 .0460 .0113 1.2303
int 1 -.0960 .0784 -1.2247 .2228 -.2510 .0590

Product terms key:

int 1 PROPER S X CKU_ S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F dfl df2 s
int 1 .0087 1.4998 1.0000 138.0000 .2228

Ak kA hkhhkhhkhhAhhhkhhhkhhhkhkhhhkhd bk hk bk hhk kb hkhk bk hkhkhk bk hkhk bk hkhkhkhhkhkhkhkhhkhhkhkhkhkkhrhkhkhkhhkkhhxhkhkkkxk*k
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Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

CKU_S Effect se t P LLCI ULCI
2.9349 .3391 .0952 3.5627 .0005 .1509 .5273
3.6699 .2685 .0640 4.1938 .0000 .1419 .3951
4.4049 .1980 .0760 2.6043 .0102 .0477 .3483

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

Ak hkhkhkhk Ak hkhAhkhhkkhkkhik ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkkkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhkhAkhkhhkhhhkhik

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*rxxxxxxxxxxx%x PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 xxxxxkkkkskskkkkkkkkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

Ak khkhkhhkhkhkh oA hkhhkhhhhAhhkhkhhhhdhhhk b hhkhdhhkhk ok hk kb hkhk bk hkhhhhkhkhhkkhhkhkhkhkhhkhhrhkkhhkhrhkhhrhkhkxhxkhkkx

Model =1
Y = WLC S
X = PROPER S
M = CKU_S

Sample size

142

R R I I b b b b I b b b I b b b b b b b b b R b b I b b b b b b I b b b b S b 2 b b I 2 b S I b b I b b b I Sh b b dh b b dh b b 2h S b dh Y

Outcome: WLC S

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2 S
.3599 .1295 .3312 6.8445 3.0000 138.0000 .0002
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2.2981 2.0542 1.1187 .2652 -1.7638 6.3599
CKU_s .2579 .5282 .4883 .6261 -.7866 1.3024
PROPER S .0474 .5141 .0923 .9266 -.9691 1.0640
int 1 .0071 .1307 .0540 .9570 -.2514 .2655

Product terms key:

int 1 PROPER_S X CKU_S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F df1 df2 p
int 1 .0000 .0029 1.0000 138.0000 .9570

R R e A b e dh I I ah db I A S I A SR i S R S S R S S R S dh e S S R S I R S b R S b e S b S S b I S b A R S S S R S dh SR S b R S b b S 2 b 4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

CKU_S Effect se t P LLCI ULCI
2.9349 .0682 .1587 L4294 .6683 -.2457 .3820
3.6699 .0733 .1068 .6869 .4933 -.1378 .2845
4.4049 .0785 .1268 .6195 .5366 -.1721 .3292

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

Ahkkhk Ak Ak hk Ak kA hkhkkhk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS AAhkkkhkkhkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhAk bk khkh Ak hk kA khk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*x XA AAKF XXX Kk AL PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxxxdsdddkrtxdidx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3
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R I i I I I S S I S I I S I b b b b b I b S I I b b I I b I I b i b S I b S I b A I b b I b b b dh b b dh S b 2 S

Model 1

Y = ERH_S
X = PROPER_S

M

CKU_S

Sample size

142

R R R e e i b e ah S S AR S SR i S R S S S S S R S S I S S R S S I S AR R S S e S AR R S IR S SR S SR S R I S R S S SR S S R S dh R S dh b d i

Outcome: ERH S

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 P
.4568 .2087 .2873 12.1323 3.0000 138.0000 .0000
Model

coeff se t s LLCI ULCI
constant 3.1520 1.9131 1.6476 .1017 -.6309 6.9349
CKU_sS -.1354 .4919 -.2753 .7835 -1.1082 .8373
PROPER S -.1513 .4788 -.3159 .7526 -1.0980 .7955
int 1 .1075 L1217 .8831 .3787 -.1332 .3482

Product terms key:

int 1 PROPER_S X CKU_S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
int 1 .0045 L7798 1.0000 138.0000 .3787

R R e A b I d b e a2 I A R I A b i S R S S SR S S R S B S S R S i R S b R S b S b I S b I S b S R B A S S R S B S S B R S b S 2 O 4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

CKU_S Effect se t s LLCI ULCI
2.9349 .1643 .1478 1.1112 .2684 -.1280 .4565
3.6699 .2433 .0994 2.4462 .0157 .0466 .4399
4.4049 .3223 .1181 2.7296 .0072 .0888 .5557

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.
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*hkkhkhkhkhkkhkhhkhkhkhkhkkkkk*x*k ANALYSIS NOTES AND WARNINGS *hkhkhkhkhkhkhkhkkhkhrhkhkhkhkhkhhhkhkkkkx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*rxxxxxxxxxxx%x PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 xxxxxkkkkskskkkkkkkkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I b I b S S S b I S S S b S S S b I S I 2 e S b b b S S eI b S b S S S b S b b S IR I S b I Sb b b 2b b b 2b b S 2

Model =1
Y = JC_ S
X = PROPER S
M = FFE_S

Sample size

142

Ak khkhkhhkhkhkhhAhkhhkhhhhAhhhhhhhdhhhk b hhkhdhhkhkhhkhkhhhkhk bk hkhhhhkhkhhkkhhkhkhkhkhhkhhrhkkhhkhrhkhhrhkhkxkkx

Outcome: JC S

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
.3886 .1510 .1269 8.1800 3.0000 138.0000 .0000
Model

coeff se t s LLCI ULCI
constant .0652 1.7549 .0372 .9704 -3.4047 3.5351
FFE S .4542 L4174 1.0883 .2784 -.3711 1.2794
PROPER_ S .6490 .4324 1.5011 .1356 -.2059 1.5040
int 1 -.0898 .1021 -.8794 .3807 -.2916 L1121

Product terms key:

int 1 PROPER S X FFE S
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R-square increase due to interaction(s):
R2-chng F df1l df2 o)
int 1 .004s8 L7734 1.0000 138.0000 .3807

R R A b e a A e S b S SR I S SR I S SR S S R S S R S S R S S R S S R S AR R S b R S IR S R I S SR S R i S SR S S IR S A SR S S R S dh R S S R a4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

FFE S Effect se t P LLCI ULCI
3.5107 .3339 .0944 3.5383 .0005 .1473 .5204
4.0783 .2829 .0651 4.3450 .0000 .1542 L4117
4.6459 .2320 .0793 2.9246 .0040 .0751 .3888

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

Ak kA khkhk Ak Ak Ak hkkhk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS R R I I dh b i dh b I A S S A R S dh b S dh 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*x XA AAKF XXXk xAA PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxxxssdddkrxthidx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R e e b e dh b A S db I S IR A S b S b S S S S S R S S S S I R S B e S IR e S b e A b I S b S IR S R B A R S B R S I S S S R S 2 R S 2 d i

Model =1
Y = WLC S
X = PROPER S
M = FFE_S

Sample size

142

Ak kA hkhhkhhkhhAhhkhkhhkhhhhk bk bk hkhk kb hkhk bk hhk Ak kA bk hk kA hkhkhk bk hkhkhkhhkhkhkhkhkhkhhkhkhhkkhkrhkkhhkhhkkhhrhkhkhkkx
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Outcome: WLC S

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
.3265 .1066 .3399 5.4876 3.0000 138.0000
Model

coeff se t o) LLCI
constant -2.9994 2.8722 -1.0443 .2982 -8.6786
FFE S 1.4761 .6831 2.1610 .0324 .1255
PROPER S 1.3247 L7077 1.8719 .0633 -.0746
int 1 -.2920 .1671 -1.7475 .0828 -.6223

Product terms key:

int 1 PROPER_S X FFE S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F df1 df2 p
int 1 .0198 3.0538 1.0000  138.0000 .0828

.0014

ULCI
2.6797
2.8268
2.7239

.0384

R R e d b e dh I I a2 I A S I A SR i S R S S R S S R S S R S S R S I R S AR R S b R S b I S b I S b S R B S S S SR S A R S I SR S b b S 2 b 4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

FFE S Effect se t P LLCI
3.5107 .2997 .1544 1.9404 .0544 -.0057
4.0783 .1339 .1066 1.2568 .2109 -.0768
4.6459 -.0318 .1298 -.2448 .8070 -.2884

ULCT
.6050
.3447
.2249

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

*khkkhkhkhkkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkkkhkkxk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkkhkkhkkhkhkhkhkkhkrhkkhkhkhhkkhhhkhkkkkx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:
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*xxAAAKF XX xxAA PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxxxssdddkxxxdiix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R R e e dh b e S S S AR S R i S SR B S S S S SR S S I S A R S S I S AR R S S e S dR S R S SR S SR B SR S S R S S SR S S R db SR S db b d g

Model 1
Y = ERH S
X = PROPER S

M = FFE_S

Sample size

142

R R i e b e dh b A ah dh I S IR B S SR B S R S S S S S R S S S S R S dh R S IR e S b e A b S S b S b S R A S S R S S SR A S R S 2 SR a2 d g

Outcome: ERH S

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 i
.3641 .1326 .3149 7.0317 3.0000 138.0000 .0002
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant -.4557 2.7644 -.1648 .8693 -5.9217 5.0103
FFE S .6985 .6574 1.0624 .2899 -.6015 1.9984
PROPER_S .7684 .6811 1.1281 .2612 -.5784 2.1151
int 1 -.1116 .1608 -.6937 .4890 -.4295 .2064

Product terms key:

int 1 PROPER S X FFE_S

R-square increase due to interaction(s):
R2-chng F dfl df2 s
int 1 .0030 .4812 1.0000 138.0000 .4890

Ak kA hkhhkhkhkhhAhhkhkhhkhkhkhhkhkhhhkhd bk hk bk bk hk bk bk hkhk bk hkhkhkhhkhk bk hkhkhkhhkhkhkhkhkhkhhkhkhhkhrhkhkhkhhkkhdxhkhkkkxk*k

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):
FFE S Effect se t P LLCI ULCT
3.5107 .3767 .1486 2.5345 .0124 .0828 .6706
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4.0783 .3134 .1026 3.0555 .0027 .1106 .5162
4.6459 .2501 .1249 2.0017 .0473 .0030 L4971

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

Ak hkhkhkhk Ak hkhAhkhhkkhkkhik ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkkkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhkhAkhkhhkhhhkhik

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

xHkkxxxkKkxxx%%k* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 ***kkxxtkkkxxtkkrxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R e A b e dh b A S db I S b I S b i S b S S S S S S S I e S I e S b R S b S b I S b B S b S SR S R B R S S R S B S S b R A b R a2 d i

Model = 1
Y = JC_S
X = AUT S
M = FFE_ S

Sample size

142

Ak khkhkhhkhkhkhhAhkhhkhhhhAhhhhhhhdhhhk b hhkhdhhkhkhhkhkhhhkhk bk hkhhhhkhkhhkkhhkhkhkhkhhkhhrhkkhhkhrhkhhrhkhkxkkx

Outcome: JC S

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
.2487 .0619 .1402 3.0331 3.0000 138.0000 .0314
Model
coeff se t S LLCI ULCI
constant 4.0955 .8484 4.8272 .0000 2.4179 5.7731
FFE S -.2937 L2179 -1.3479 .1799 -.7245 L1371
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AUT S -.4597 .2483 -1.8511 .0663 -.9507 .0313
int 1 .1186 .0598 1.9850 .0491 .0005 .2368

Product terms key:

int 1 AUT S X FFE_S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F df1l df2 o)
int 1 .0268 3.9402 1.0000 138.0000 .0491

R R e A b R dh I I S dh I A b I A SR S R S S SR S S R S S S S R S B R S b R S b R A b I S b dh b S R B A R S S R S B S S S R S b b S 2 a4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

FFE S Effect se t o) LLCI ULCI
3.5107 -.0431 .0730 -.5911 .5554 -.1874 .1012
4.0783 .0242 .0670 .3613 .7184 -.1083 .1567
4.6459 .0915 .0771 1.1867 .2374 -.0610 .2441

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

khkkhkhkhkkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkkkkkxk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkkhkkhkkhkhkhkhkkhkrhkkhkhkhhkkhhhkhkkkkx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*x XA AAKF XX Kk AL PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxxxsdddkrtxdidx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R e A b e S b A S b S IR I S b A S b B S e S S R S b e A b e S b e S IR S b S 2R I S b I S SR S R A S S R S I A b S 2 S b S 2

Model = 1
Y = WLC_S
X = AUT_S
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M = FFE_S

Sample size

142

R R R e e i b e ah S S AR S SR i S R S S S S S R S S I S S R S S I S AR R S S e S AR R S IR S SR S SR S R I S R S S SR S S R S dh R S dh b d i

Outcome: WLC S

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 p
.3479 L1211 .3344 6.3361 3.0000 138.0000 .0005
Model

coeff se t s LLCI ULCI
constant 5.2661 1.3102 4.0192 .0001 2.6753 7.8568
FFE S -.3376 .3365 -1.0035 .3174 -1.0029 .3276
AUT S -.9469 .3835 -2.4693 .0148 -1.7052 -.1887
int 1 .2075 .0923 2.2476 .0262 .0249 .3900

Product terms key:

int 1 AUT S X FFE_S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
int 1 .0322 5.0516 1.0000 138.0000 .0262

Ak khkhkhhkhkhkhhAhhhkhhhkhAhhhkhhhhAhhkhA o hhkhhhkhk bk hkhhdhhkhk bk hkhhkhhkhkhkhkkhhdhhkhkhkhkkhhohkkhkhhhkkhhrhkhkxk*

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

FFE S Effect se t P LLCI ULCT
3.5107 -.2186 L1127 -1.9394 .0545 -.4414 .0043
4.0783 -.1008 .1035 -.9744 .3315 -.3054 .1037
4.6459 .0169 L1191 .1423 .8871 -.2186 .2525

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

*hkkhkhkhkkhkkhkhkhkhkhkhkhkkkkkk*x*k ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkhkhkhkkhkhkhkhkkhhkhkhkhkhkhkkhhhkhkhkkx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00
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Run MATRIX procedure:

*xxAAAKF Xk xxAA PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxxxssdddkxxxdiix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R I e b e dh b A a2 S SR I S R i S R S S S S S R S S S I R S I R S b S b R A b S b B S SR S R i A S S S e S I R S I R S 2 R a2 i i

Model =1
Y = ERH S
X = AUT_S
M = FFE_S

Sample size

142

R R R I b I b e S S S S S b S b S S b S b b S I b S b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S SR Sb b I 2b b b 2b b S 2

Outcome: ERH S

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
.3853 .1484 .3091 8.0179 3.0000 138.0000 .0001

Model

coeff se t S LLCI ULCI
constant 6.5932 1.2598 5.2337 .0000 4.1023 9.0841
FFE S -.7945 .3235 -2.4559 .0153 -1.4341 -.1548
AUT_S -1.2063 .3687 -3.2719 .0013 -1.9354 -.4773
int 1 .3079 .0887 3.4695 .0007 .1324 .4834

Product terms key:

int 1 AUT_S X FFE_S

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
int 1 .0743 12.0378 1.0000 138.0000 .0007
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R R R b e a A I S b S SR I S SR I S SR S S R S S R S S R S S I S S IR S AR R S b R S IR S R A S SR S R S S SR S S IR S A SR S I R S dh R S 2 R a4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

FFE S Effect se t P LLCI ULCI
3.5107 -.1253 .1084 -1.1566 .2494 -.3396 .0889
4.0783 .0495 .0995 L4972 .6199 -.1472 .2461
4.6459 L2242 .1145 1.9575 .0523 -.0023 .4507

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

khkkhkhkkkhkhkkkhkhAk kA kA khkhkkkk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkk A Akrk kA hkkx%k

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*x XA AAKF XXXk xAA PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxxxdsdddkrxxhidx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R e e b e dh b A S db I S IR A S b S b S S S S S R S S S S I R S B e S IR e S b e A b I S b S IR S R B A R S B R S I S S S R S 2 R S 2 d i

Model = 1
Y = JC_S
X = AUT S
M = CKU_ S

Sample size

142

R R e d b e S b A S b S b I S b i S b B S S B S R S S e S B e S S S b S b A IR S b I S b S R I A b S R B S SR S S S b S b b

Outcome: JC S

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
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.3294
Model
coeff
constant 3.2354
CKU_S -.0754
AUT S -.2156
int 1 .0621

Product terms key:

int_1 AUT S

.1085

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng

int 1 .0072

1.1157

.1332 5.5975 3.0000 138.0000
se t P LLCI
.8197 3.9470 .0001 1.6146
.2318 -.3251 . 7456 -.5337
L2142 -1.0063 .3160 -.6391
.0588 1.0563 .2927 -.0541
CKU_S
F dfl df2 P
1.0000 138.0000 .2927

.0012

ULCI

.8562
.3830
.2080
.1782

R R I b I b e S b S S S S S b B S b b S b I S b b b b b b I b S b S b S b S b S b S b b S b I 2 b I 2 b b b b S 2 b S 4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

CKU_S
2.9349
3.6699
4.4049

Effect
-.0334
.0122
.0578

se
.0660
.0571
.0768

t
-.5065
.2137
.7526

P LLCI
.6133 -.1638
.8311 -.1007
.4529 -.0941

ULCT
.0970
.1251
.2097

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

*khkkhkhkhkkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkkkhkkxk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS khkkhkhkhkkhkhkhkhkkhhkhkkhkhkrhkkhhhkhkkxkk*x

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*x XA AAKF KXk Kk AL PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 *Fxxrxdsdddkrtxdidx

Written by Andrew F. Hayes,

Ph.D.

www.afhayes.com
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Documentation available in Hayes

(2013) .

www.guilford.com/p/hayes3

R R I b e I b S b S b I S b i S b S S S b I S I 2 e S b e I IR S b S b S b S b S b S b b S b I S b I S b I 2b b S 2b b S 2

Model =1
Y = WLC_S
X = AUT S
M = CKU_S

Sample size

142

R R R e b I S b A a2 S IR I S R i S R S S S S S R S S S I R S S R S IR R S b e S AR S b S SR S R B A R S S R S dh SR A S R S 2 SR S dh i d i

Outcome: WLC S

Model Summary

R R-sg
.3701

Model

coeff
constant 4.0627
CKU_S -.1172
AUT S -.4352
int 1 .1104

Product terms key:

int 1 AUT S

.1370

.3284

se
1.2868
.3639
.3363
.0922

CKU_S

7.3014

3.1573
-.3222
-1.2943
1.1966

R-square increase due to interaction(s):

R2-chng

int 1 .0090

F

1.4318

dfl

1.0000

dfl
3.0000

.0020
.7478
L1977
.2335

df2
138.0000

df2

138.0000

LLCI

.5184
.8367
.1001
.0720

.2335

.0001

ULCI
6.6070
.6023
.2297
.2927

Ak Ak hkhhkhkhkhhhkhhkhkhhhkhk bk hkhkhhkhk bk hkhk bk bk ko hk bk hkhk bk hkhkhkhhkhkhkhkhkhkhhkhkhkhkhkhkhhkhkhhkkhrhkhkhkhhkkhdxhkhkkkxk*k

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

CKU_S
2.9349
3.6699
4.4049

Effect
-.1113
-.0302

.0509

.1035
.089%6
.1206

-1.0751
-.3370
L4221

p
.2842

L7367
.6736

LLCI
-.3161
-.2075
-.1875

ULCI
.0934
.1470
.2894

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.
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Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

Ak khkkkhkhkkkk Ak kA kA kA kA kkhk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS kkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhhkkk Ak krk kA ik kkhx%k

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00

Run MATRIX procedure:

*HkxxxxkKkxxx%%k* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.15 ***kkxxtkkkxxtkkkxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

R R R e b e S b A a2 S IR I S SR i S R S S S S S R S S S A S S R S IR e S b e S b I S b S SR S SR A R S S R S S SR S S R S 2 R S 2 d i

Model = 1
Y = ERH_S
X = AUT_S
M = CKU S

Sample size

142

R R e e b e dh b A S db I S IR A S b S b S S S S S R S S S S I R S B e S IR e S b e A b I S b S IR S R B A R S B R S I S S S R S 2 R S 2 d i

Outcome: ERH S

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
.4694 .2203 .2830 12.9982 3.0000 138.0000 .0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 6.0029 1.1947 5.0247 .0000 3.6407 8.3652
CKU_S -.7396 .3378 -2.1892 .0303 -1.4076 -.0716
AUT_S -.9333 .3122 -2.9894 .0033 -1.5506 -.3160
int 1 L2733 .0856 3.1916 .0018 .1040 .4426

Product terms key:
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int 1 AUT S X CKU_S
R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
int 1 .0576 10.1862 1.0000 138.0000 .0018

RIS e I b e I b e S b S S S b I S b B S b b S b b S b I S S b I b S b e S b S b S b S S b B S b b S b I 2 b I b I b b S 2 b S 4

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):

CKU_S Effect se t p LLCI ULCI
2.9349 -.1311 .0961 -1.3642 L1747 -.3212 .0589
3.6699 .0697 .0832 .8378 .4036 -.0948 .2343
4.4049 .2706 L1120 2.4169 .0170 .0492 .4920

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from mean.

Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

khkkhkhkkkhkhkkkhkhk kA kA khkhkkhk ANALYSIS NOTES AND WARNINGS kkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhhkhkk Ak hAkrkhkhkkx%k

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.00
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SPSS Output Regressionsanalysen

Aufgenommene/Entfernte Variablen?
Aufgenommene Entfernte Varia-
Modell Variablen blen Methode

1 Autonomie, Pro- . Einschluf3

aktive  Person-
lichkeit,

Coaching  und
kommunikative
Unterstitzung,
Forderung von
Freiraumen und
Eigenverantwor-

tung®

a. Abhéangige Variable: Job Crafting gekirzt

b. Alle gewiinschten Variablen wurden eingegeben.

Modellzusammenfassung®

Statistikwerte andern

R- Standardfeh-  Anderung
Mod- Quad-  Korrigiertes R- ler des in R-Quad-  Anderung Sig. Ander-
ell R rat Quadrat Schatzers rat in F dfl df2 ung in F
1 .1402  .020 -.009 .75538 .020 .689 4 137 .600

a. EinfluBvariablen : (Konstante), Autonomie, Proaktive Personlichkeit, Coaching und kommunikative Unterstiitzung,
Forderung von Freirdumen und Eigenverantwortung

b. Abhangige Variable: Job Crafting gekiirzt

ANOVA?
Mittel der Quad-
Modell Quadratsumme df rate F Sig.
1 Regression 1.574 4 .393 .689 .600°
Nicht standardisierte Resi- 78.173 137 571
duen
Gesamt 79.746 141

a. Abhéngige Variable: Job Crafting gekirzt
b. EinfluRvariablen : (Konstante), Autonomie, Proaktive Persdnlichkeit, Coaching und kommunikative Unterstiitzung,

Forderung von Freirdumen und Eigenverantwortung
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Koeffizienten®

Standardis-
Nicht standardisierte ierte Koeffi- 95.0% Konfidenzinter-
Koeffizienten zienten valle fur B
Regres-
sionskoeffi- ~ Standard- Unter- Ober-

Modell zientB fehler Beta T Sig. grenze grenze
1 (Konstante) 1.956 .592 3.306 .001 .786 3.126

Proaktive Personlich- .049 114 .038 433 .666 -.176 .275

keit

Coaching und kom- 145 .102 .152 1.424 157 -.056 .346

munikative Unter-

stutzung

Forderung von Frei- -.097 135 -.081 -721 A72 -.364 .169

raumen und Eigen-

verantwortung

Autonomie -.081 112 -.069 -.728 468 -.302 .140
a. Abhéangige Variable: Job Crafting gekirzt

Aufgenommene/Entfernte Variablen?

Aufgenommene Entfernte Varia-

Modell Variablen blen Methode
1 Autonomie, Pro- Einschlul®

aktive  Person-
lichkeit,

Coaching  und
kommunikative
Unterstutzung,
Forderung von
Freirdumen und
Eigenverantwor-

tung®

a. Abhéngige Variable: Work-Life Crafting gekirzt

b. Alle gewlinschten Variablen wurden eingegeben.
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Modellzusammenfassung®
Statistikwerte &ndern

Standard- ~ Anderung

Mod- R-Quad- Korrigiertes fehlerdes  in R-Quad-  Anderung Sig. Ander-
ell R rat R-Quadrat = Schatzers rat in F dfl df2 ung in F
1 .3862 .149 124 72716 .149 5.985 4 137 .000

a. EinfluBvariablen : (Konstante), Autonomie, Proaktive Personlichkeit, Coaching und kommunikative Unterstlitzung,
Forderung von Freiraumen und Eigenverantwortung
b. Abh&ngige Variable: Work-Life Crafting gekirzt
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ANOVA?
Mittel der Quad-
Modell Quadratsumme df rate F Sig.
1 Regression 12.659 4 3.165 5.985 .000P
Nicht standardisierte Resi- 72.440 137 .529
duen
Gesamt 85.099 141

a. Abhéangige Variable: Work-Life Crafting gekirzt
b. EinfluBvariablen : (Konstante), Autonomie, Proaktive Personlichkeit, Coaching und kommunikative Unterstutzung,

Forderung von Freiraumen und Eigenverantwortung

Koeffizienten®

Standardis-
Nicht standardisierte ierte Koeffi- 95.0% Konfidenzinter-
Koeffizienten zienten valle fur B
Regres-
sionskoeffi-  Standard- Unter- Ober-
Modell zientB fehler Beta T Sig. grenze grenze
1 (Konstante) 1.809 .569 3.177 .002 .683 2.935
Proaktive Personlich- 120 110 .089 1.090 .278 -.097 .337
keit
Coaching und kom- 294 .098 .299 3.002 .003 .100 487
munikative Unter-
statzung
Forderung von Frei- 139 .130 112 1.069 .287 -.118 .395
rdumen und Eigen-
verantwortung
Autonomie -.052 .108 -.043 -.483 .630 -.265 161

a. Abhéngige Variable: Work-Life Crafting gekirzt

Residuenstatistik?

Standardabwei-

Minimum Maximum Mittelwert chung N
Nicht standardisierter vorher- 2.7549 44131 3.6761 .29963 142
gesagter Wert
Nicht standardisierte Resi- -2.01549 1.69082 .00000 71677 142
duen
Standardisierter  vorherge- -3.074 2.460 .000 1.000 142
sagter Wert
Standardisierte Residuen -2.772 2.325 .000 .986 142
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a. Abhéangige Variable: Work-Life Crafting gekirzt
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Aufgenommene/Entfernte Variablen?®
Aufgenommene Entfernte Varia-
Modell Variablen blen Methode

1 Autonomie, Pro- . Einschluf3

aktive Person-
lichkeit,

Coaching und
kommunikative
Unterstutzung,
Forderung von
Freirdumen und
Eigenverantwor-

tung®

a. Abhéangige Variable: Erholungserleben

b. Alle gewlinschten Variablen wurden eingegeben.

Modellzusammenfassung®
Statistikwerte andern

Standard- ~ Anderung

Mod- R-Quad- Korrigiertes fehler des  in R-Quad-  Anderung Sig. Ander-
ell R rat R-Quadrat  Schétzers rat in F dfl df2 ung in F
1 4282 .183 .159 .59281 .183 7.671 4 137 .000

a. EinfluBvariablen : (Konstante), Autonomie, Proaktive Persdnlichkeit, Coaching und kommunikative Unterstiitzung,
Forderung von Freirdumen und Eigenverantwortung

b. Abh&ngige Variable: Erholungserleben

ANOVA?
Mittel der Quad-
Modell Quadratsumme df rate F Sig.
1 Regression 10.784 4 2.696 7.671 .00QP
Nicht standardisierte Resi- 48.146 137 .351
duen
Gesamt 58.930 141

a. Abhéngige Variable: Erholungserleben
b. EinfluBvariablen : (Konstante), Autonomie, Proaktive Personlichkeit, Coaching und kommunikative Unterstiitzung,

Forderung von Freirdumen und Eigenverantwortung
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Koeffizienten?

Standardis-
Nicht standardisierte ierte Koeffi- 95.0% Konfidenzinter-
Koeffizienten zienten valle fiir B
Regres-
sionskoeffi- ~ Standard- Unter- Ober-
Modell zientB fehler Beta T Sig. grenze grenze
1 (Konstante) 1.779 464 3.832 .000 .861 2.697
Proaktive Personlich- 201 .089 178 2.242 .027 .024 .378
keit
Coaching und kom- 301 .080 .368  3.768 .000 .143 458
munikative Unter-
stltzung
Forderung von Frei- .016 .106 .016 .154 .878 -.193 .225
raumen und Eigen-
verantwortung
Autonomie -.033 .088 -033  -.379 .705 -.207 .140
a. Abhéangige Variable: Erholungserleben
Residuenstatistik®
Standardabwei-
Minimum Maximum Mittelwert chung N
Nicht standardisierter vorher- 2.8311 4.2663 3.5634 .27655 142
gesagter Wert
Nicht standardisierte Resi- -1.68233 1.51837 .00000 .58435 142
duen
Standardisierter  vorherge- -2.648 2.542 .000 1.000 142
sagter Wert
Standardisierte Residuen -2.838 2.561 .000 .986 142

a. Abhéngige Variable: Erholungserleben

129



Anhang

SPSS Output Explorative Faktorenanalyse

Kommunalitaten

Anfanglich Extraktion

Ich schirme meine Freizeit 1.000 .507
ab, um diese ungestort zu

verbringen (ich beantworte

z.B. keine beruflichen E-Mails

oder Telefonate). [Beurteilen

Sie bitte, inwiefern folgende

Aussagen auf Sie zutreffen.]

Ich sorge dafiir, dass meine 1.000 .677
Freizeit nicht unter der Arbeit

leidet (ich vermeide z.B.

Uberstunden oder ein zu

grosses Arbeitsvolumen).

Ich schirme meine Arbeitszeit 1.000 .636
ab, um ungestort zu arbeiten

(ich beantworte z.B. keine pri-

vaten E-Mails oder Telefo-

nate).

Ich sorge dafirr, dass meine 1.000 675
Arbeit nicht unter der Freizeit

leidet (ich vermeide z.B. zu

anstrengende oder umfang-

reiche Aktivitaten).

Ich sorge dafiir, dass ich mich 1.000 .651
in der Freizeit gut erholen

kann (ich nehme z.B. Zeit fur

mich selbst oder treibe

Sport).

Ich sorge dafir, dass ich in 1.000 716
der Freizeit genug Dinge un-

ternehme, die mir Spall ma-

chen (ich unternehme z.B.

soziale Aktivitaten oder be-

treibe ein Hobby).

Ich sorge dafiir, dass das 1.000 .667
Verhaltnis zwischen Arbeit

und Privatleben fir mich aus-

gewogen ist.
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... bestimme ich meinen Ta-
gesablauf selbst. [Beurteilen
Sie bitte, inwiefern folgende
Aussagen auf Sie zutreffen.
Am Feierabend....]
... bestimme ich selbst, wie
ich meine Zeit verbringe.
... lerne ich Neues dazu.
... unternehme ich etwas, um
meinen Horizont zu erwei-
tern.
... gelingt es mir, mich von
meiner Arbeit zu distanzie-
ren.
... gewinne ich Abstand zu
meinen beruflichen Anforde-
rungen.
... unternehme ich Dinge, bei
denen ich mich entspanne.

. nehme ich mir Zeit zur
Mufle.
Bei der Arbeit versuche ich,
neue Dinge zu lernen..[Im
Folgenden finden Sie eine
Anzahl von Verhaltensweisen
bei der Arbeit. Beurteilen Sie
bitte, inwiefern diese auf Sie
zutreffen.]
Ich entscheide selbst, wie ich
meine Arbeit erledige.
Ich bitte meine/n Vorge-
setzte/n mich zu coachen.
Ich bitte meine Kollegen/in-
nen um Rat.
Wenn ein interessantes Pro-
jekt bearbeitet werden soll er-
greife ich die Initiative und be-
werbe mich als Mitarbeiter/in.
Wenn es neue Entwicklungen
gibt bin ich eine/r der Ersten,
der diese kennt und auspro-

biert.

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

.824

.830

.718

.750

.735

726

.540

453

551

527

.708

.629

.649

.621
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Ich organisiere meine Arbeit
so, dass ich weniger Kontakt
mit Menschen habe, deren
Probleme mich emotional be-
lasten.

Ich organisiere meine Arbeit
so, dass ich weniger Kontakt
mit Menschen habe, deren
Erwartungen unrealistisch
sind.

Ich versuche sicherzustellen,
dass ich bei der Arbeit nicht
viele schwierige Entschei-
dungen treffen muss.

Ich organisiere meine Arbeit
so, dass ich sicher sein kann,
dass ich mich nicht fir eine
lange Zeit am Stiick konzent-

rieren muss.

1.000

1.000

1.000

1.000

.765

735

.686

407

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Erklarte Gesamtvarianz

Summen von quadrierten Faktorla-

Rotierte Summe der quadrierten

Anfangliche Eigenwerte dungen flr Extraktion Ladungen

Kompo- % der Kumu- % der Kumu- % der Kumu-
nente Gesamt  Varianz lierte % Gesamt Varianz lierte %  Gesamt  Varianz lierte %
1 5.282 21.127 21.127 5.282 21.127 21.127 3.957 15.828 15.828
2 2.968 11.871 32.999 2.968 11.871 32.999 2.627 10.507 26.335
3 2.336 9.344 42.343 2.336 9.344 42.343 2.499 9.997 36.332
4 1.908 7.633 49.976 1.908 7.633 49.976 2.360 9.439 45.771
5 1.427 5.710 55.685 1.427 5.710 55.685 1.999 7.998 53.769
6 1.289 5.155 60.840 1.289 5.155 60.840 1.492 5.970 59.739
7 1.173 4.691 65.531 1.173 4.691 65.531 1.448 5.792 65.531
8 .982 3.928 69.459

9 .946 3.783 73.242

10 .847 3.387 76.629

11 .695 2.781 79.410

12 .661 2.645 82.055

13 .579 2.315 84.370
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14 .543 2.171 86.541
15 512 2.048 88.589
16 490 1.962 90.551
17 452 1.809 92.360
18 412 1.648 94.007
19 .363 1.450 95.458
20 .259 1.036 96.494
21 .255 1.020 97.514
22 .205 .818 98.332
23 .162 .650 98.982
24 .138 .552 99.534
25 116 466  100.000

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Screeplot

4

3

Eigenwert

2

T I I | I T I T | I I ] T |
12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
Faktor

_1.
%]
il
-
"
far
|
=]
w
—
o
_1.
-

133



Anhang

Rotierte Komponentenmatrix®
Komponente
1 2 3 4 5 6 7

Ich sorge dafur, dass meine .766 .052 .165 -.024 -.151 -.053 .182
Freizeit nicht unter der Ar-

beit leidet (ich vermeide z.B.

Uberstunden oder ein zu

grosses Arbeitsvolumen).

Ich sorge daflir, dass das .754 214 .118 .129 .095 -.013 -.113
Verhéltnis zwischen Arbeit

und Privatleben fir mich

ausgewogen ist.

... gelingt es mir, mich von .746 -.163 .074 -.046 .310 .155 157
meiner Arbeit zu distanzie-

ren.

... gewinne ich Abstand zu 716 -.163 .061 -.041 .390 .024 .169
meinen beruflichen Anforde-

rungen.

Ich sorge dafur, dass ich .709 .343 -.068 .082 .005 .095 -.098
mich in der Freizeit gut erho-

len kann (ich nehme z.B.

Zeit fur mich selbst oder

treibe Sport).

Ich sorge dafur, dass ich in .705 .354 -.132 .190 132 -.020 -.147
der Freizeit genug Dinge un-

ternehme, die mir Spall ma-

chen (ich unternehme z.B.

soziale Aktivitaten oder be-

treibe ein Hobby).

Ich schirme meine Freizeit .568 .013 .008 -.274 -.066 .233 .225
ab, um diese ungestort zu

verbringen (ich beantworte

z.B. keine beruflichen E-

Mails oder Telefonate).

[Beurteilen Sie bitte, inwief-

ern folgende Aussagen auf

Sie zutreffen.]

... unternehme ich Dinge, bei 480 473 -.060 .059 222 .156 -.073

denen ich mich entspanne.
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unternehme ich etwas,

um meinen Horizont zu er-
weitern.

... lerne ich Neues dazu.

. nehme ich mir Zeit zur
Mul3e.

Ich organisiere meine Arbeit
S0, dass ich weniger Kontakt
mit Menschen habe, deren
Probleme mich emotional
belasten.

Ich organisiere meine Arbeit
so, dass ich weniger Kontakt
mit Menschen habe, deren
Erwartungen unrealistisch
sind.

Ich versuche sicherzustel-
len, dass ich bei der Arbeit
nicht viele schwierige Ent-
scheidungen treffen muss.
Ich organisiere meine Arbeit
so, dass ich sicher sein
kann, dass ich mich nicht fir
eine lange Zeit am Stuck
konzentrieren muss.
Wenn ein interessantes Pro-
jekt bearbeitet werden soll
ergreife ich die Initiative und
bewerbe mich als Mitarbei-
ter/in.
Wenn es neue Entwicklun-
gen gibt bin ich eine/r der
Ersten, der diese kennt und
ausprobiert.

Bei der Arbeit versuche ich,
neue Dinge zu lernen..[Im
Folgenden finden Sie eine
Anzahl von Verhaltenswei-
sen bei der  Arbeit.
Beurteilen Sie bitte, inwief-
ern diese auf Sie zutreffen.]
... bestimme ich selbst, wie

ich meine Zeit verbringe.

.024

126
152

.031

-.008

.148

.020

071

-.105

.098

.138

.817

.796
.562

-.072

.016

.103

122

.042

.108

142

.365

.166

.022
.043

.857

.838

743

.563

-.032

.017

-.068

-.104

179

172
-.082

117

.149

-.317

-.179

794

773

.686

.049

.037

132
.264

.004

-.101

011

-.125

.081

-.001

-.005

.807

-.073

-.086
73

.073

.026

.008

.100

.049

-.020

.213

.072

122

115
.078

-.072

.016

-.024

133

-.026

-.006

-.022

-.084
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... bestimme ich meinen Ta- 182 446
gesablauf selbst. [Beurteilen

Sie bitte, inwiefern folgende

Aussagen auf Sie zutreffen.

Am Feierabend....]

Ich entscheide selbst, wie .104 -.062
ich meine Arbeit erledige.

Ich bitte meine/n Vorge- .063 .064

setzte/n mich zu coachen.

Ich bitte meine Kollegen/in- 115 -.053
nen um Rat.
Ich sorge dafiir, dass meine .055 .053

Arbeit nicht unter der Frei-

zeit leidet (ich vermeide z.B.

zu anstrengende oder um-

fangreiche Aktivitaten).

Ich schirme meine Arbeits- .084 173
zeit ab, um ungestort zu ar-

beiten (ich beantworte z.B.

keine privaten E-Mails oder

Telefonate).

-.100

-.167

.065

114

.103

-.074

-.047

409

-.004

.198

.162

-.211

754

513

.033

-.027

122

-.165

-.012

-.130

.831

746

.027

-.013

-.106

193

.066

-.059

.786

722

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

a. Die Rotation ist in 10 Iterationen konvergiert.
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