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1. Der Grund: Warum Uberhaupt Job Crafting?

»Da es sehr forderlich fiir die Gesundheit ist, habe ich beschlossen, gliicklich zu
sein“ (Voltaire)

Laut dem aktuellen Gallup-Report (Gallup (2025)) fihlen sich in weltweit nur 23% (Deutschland: 12 %) der
Mitarbeitenden wirklich engagiert bei der Arbeit, dagegen sind etwa 62 % nicht engagiert und rund 15 %
aktiv dis-engagiert, das heiBt es gibt hohe Indikatoren fiir innere Kiindigung und Motivationsverlust im Job.
39% der deutschen Arbeitnehmer schauen sich um und oder suchen aktiv einen neuen Job. Das ist traurig.
Und teuer fir die Arbeitgeber.

Viele Beschéftigte erleben ihren Arbeitsalltag heute als energiearm, wenig motivierend oder nicht
sinnstiftend, obwohl sie fachlich kompetent sind. Aus organisatorischer Perspektive geht es nicht nur um
individuelle Wohlbefindensgewinne: Job Crafting kann helfen, innere Kiindigung oder Disengagement
vorzubeugen — ein Zustand, in dem Mitarbeitende korperlich noch anwesend, aber emotional und
motivationspsychologisch weitgehend ,abgekoppelt” sind. Wahrend der aktuelle Gallup Report zeigt, dass
ein erheblicher Teil der Beschaftigten in Deutschland (iber Jobwechsel oder inneren Riickzug nachdenkt
oder sich energielos im Job fiihlt (zum Beispiel hohe Wechselbereitschaft oder Unzufriedenheit trotz
Arbeitsplatzverbleibs), bleibt vielen der Schritt in eine echte Kiindigung aufgrund von Unsicherheiten,
Marktbedingungen oder personlichen Einschriankungen verwehrt.

Job Crafting adressiert diesen Zustand nicht durch Flucht aus dem System, sondern indem es
Mitarbeitenden ermoglicht, innerhalb ihres Arbeitskontexts wieder Bedeutung, Selbstwirksamkeit und
motivationale Passung zu erleben. Daraus ergibt sich ein zentrales Argument: Job Crafting steigert
intrinsische Motivation und Passung und wirkt gleichzeitig als pradventives, ressourcenférderndes
Gegenmittel gegen Motivationseinbullen, Energiemangel und innerlichen Riickzug. Durch die aktive
Gestaltung der eigenen Aufgaben, Rollenbeziehungen und Sinnperspektiven kénnen Mitarbeitende wieder
mehr Einfluss auf ihre Arbeit gewinnen, was langfristig sowohl ihre Leistungsfahigkeit als auch ihr
Engagement und ihre Verbundenheit mit der Organisation starkt.

Job Crafting bezeichnet den prozesshaften, selbstgesteuerten Umbau der eigenen Arbeit, bei dem
Mitarbeitende Aufgaben, Beziehungen und die subjektive Bedeutung ihrer Tatigkeit gezielt anpassen, um
Passung, Motivation, Sinn und Wohlbefinden zu erhéhen (Wrzesniewski & Dutton (2001), Tims, Bakker &
Derks (2012)). Ziel ist es, die Arbeit starker an personlichen Starken, Interessen und Grundbedirfnissen
auszurichten, ohne dass hierfiir strukturell neue Stellen geschaffen werden missen.

Job Crafting kann die Arbeit von einer erlebten Quelle der Erschépfung in eine Quelle fiir Energie (gut fir
den Arbeitnehmer) und nachhaltiges Engagement (gut fir den Arbeitgeber) transformieren. Es ist eine
fundamentale Strategie, menschliches Potential freizusetzen — ein Win-Win fir den Arbeitnehmer und das
Unternehmen!

Wiirden wir es uns wiinschen kénnen, wiirden wir unsere Arbeitszeit natiirlich gern ausschlieBlich mit
energiespendenden Tatigkeiten verbringen und unseren Job zu einer dicken, fetten Energiequelle in
unserem Leben machen. Das klappt leider nicht immer und kollidiert oft mit den betrieblichen
Notwendigkeiten des Arbeitgebers. Job Crafting kann hier helfen, den eigenen Job Schritt fir Schritt und
bewusst in die flr uns ,richtige’ Richtung zu entwickeln, und nicht lediglich blind den Job zu wechseln in der
Hoffnung, es wiirde beim nachsten Job schon alles besser werden (Hypothese: wird es nicht).
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Nutzen wir die Gestaltungsspielrdume, die wir haben, denn jeder Job ist genau so interessant, wie wir ihn
flir uns gestalten!

Mein eigenes Job Crafting: Vor einiger Zeit erlebte ich in meinem eigenen Job, dass die Energie
irgendwie nachgelassen hatte. Ich erlebte mich selbst als nicht so produktiv, wie ich es sein
kénnte und wollte. Innerlich zu kiindigen war keine Option. ,Echt’ zu kiindigen allerdings auch
nicht, denn ich hatte ja noch gar nichts probiert, um das Problem zu [6sen. Also setzte ich mich
mit einem Zettel hin und schrieb auf, welche Tatigkeiten ich in meinem Job als Energiespender
erlebe und welche als Energiefresser, und wieviel Zeit ich damit jeweils verbringe. Das
Ergebnis: So konnte es nicht bleiben! Also Uberlegte ich, wie ich meinen Job gerne hatte und
gleichzeitig meinem Arbeitgeber ein gutes Angebot machen koénnte, indem ich ein Thema
Ubernehme, was besonders gut zu mir passt, aktuell verfligbar und nicht besetzt ist. Meine
Jobzufriedenheit machte einen Sprung nach oben. Monate spater erfuhr ich in einem Podcast
Uber das Buch von Ragnhild Struss (Struss (2023)), dass das, was ich da gemacht hatte, einen
Namen hat: Job Crafting!

2. Das Ziel: Wann macht mich (m)ein Job glicklich?

Im Zentrum moderner arbeitspsychologischer Forschung steht die Frage, unter welchen Bedingungen
Arbeit nicht nur leistungsforderlich, sondern auch motivierend und gesundheitsfordernd ist. Drei
theoretische Perspektiven sind hierfiir besonders relevant: Person-Job-Fit, Self-Determination Theory (SDT)
und das Job-Demands-Resources-Modell (JD-R). Sie bilden zugleich das konzeptionelle Fundament von Job
Crafting im Allgemeinen sowie der im folgenden vorgestellten Instrumente , Energie-Zeit-Rad“ und ,,Doom
Loop” im Besonderen.

Person-Job-Fit beschreibt die Passung zwischen individuellen Fahigkeiten, Bedirfnissen, Werten und
Interessen einer Person und den Anforderungen sowie Moglichkeiten ihrer Tatigkeit (Kristof-Brown et al.
(2005)). Eine hohe Passung erzeugt Arbeitszufriedenheit, Motivation und Leistung, wahrend mangelnde
Passung mit Erschopfung, innerer Distanzierung und Wechselabsichten verbunden ist. Wichtig ist dabei,
dass die Passung mehrdimensional ist: Nicht nur die Féhigkeit, eine Aufgabe zu bewaltigen, sondern auch
die Ubereinstimmung mit persdnlichen Motiven und Bediirfnissen ist entscheidend. Job Crafting setzt genau
hier an, indem Mitarbeitende ihre Aufgaben, Beziehungen und die Bedeutung ihrer Arbeit aktiv so
verdandern, dass eine héhere individuelle Passung entsteht.

Die Self-Determination Theory (SDT) (Deci & Ryan (2000), Ryan & Deci (2017)) liefert die motivations-
psychologische Tiefenstruktur dieser Passungsiiberlegungen. Sie geht davon aus, dass nachhaltige
Motivation und psychisches Wohlbefinden dann entstehen, wenn drei grundlegende psychologische
Bedirfnisse erfiillt sind: Autonomie (Selbstbestimmung), Kompetenz (Wirksamkeit und Entwicklung) und
soziale Eingebundenheit (Zugehorigkeit). Werden diese Bedirfnisse im Arbeitskontext unterstitzt, steigt
die intrinsische Motivation. Werden sie dauerhaft frustriert, zeigen sich Demotivation, emotionale
Erschopfung und reduzierte Leistungsqualitdt. Job Crafting kann als konkreter Verhaltensmechanismus
verstanden werden, mit dem Beschéftigte ihre Arbeit starker an diesen Grundbedirfnissen ausrichten —
etwa einer aktiven Entwicklung hin zu mehr Entscheidungsspielrdumen (Autonomie), passenden
Herausforderungen (Kompetenz) oder bewusst gestalteten Kooperationen (Relatedness).

Das Job-Demands-Resources-Modell (Demerouti et.al. (2001), Bakker & Demerouti (2007)) erganzt diese
Perspektiven um eine energetische Betrachtung von Arbeit. Es unterscheidet zwischen Anforderungen, die
Energie verbrauchen (z. B. Zeitdruck, emotionale Belastungen), und Ressourcen, die Energie aufbauen und
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Motivation fordern — insbesondere dann, wenn sie zur Erfillung der drei SDT-Grundbediirfnisse beitragen.
Subjektive Vitalitdt wird dabei zu einer zentralen psychologischen Ressource, die Engagement und
Wohlbefinden wesentlich beeinflusst. Job Crafting bedeutet in diesem Sinne auch, das Verhaltnis von
Anforderungen und Ressourcen aktiv zu beeinflussen, etwa durch den Ausbau unterstiitzender Strukturen
oder die Reduktion unnétiger Belastungen.

Im Folgenden wollen wir nun zwei Instrumente betrachten, die im Coaching oder auch Selbstcoaching im
ersten Analyse-Schritt des Job Crafting dabei helfen kénne, die Ist-Situation zu analysieren und gewiinschte
Anderungen abzuleiten: Das Energie-Zeit-Rad und der Doom Loop.

3. Die Methoden: Wie erkenne ich, was an meinem Job nicht stimmt?

3.1.  Das Energie — Zeit - Rad als Instrument zur Ist-Analyse

Eine erste Selbstanalyse, die einladt zu erkunden, wie viel Zeit man eigentlich mit Aufgaben verbringt, die
Energie geben und wieviel Zeit mit solchen, welche sie rauben, liefert erste Ansatzpunkte fir das Job
Crafting.

Zur Analyse des Energie- und Zeitaufwands in der eigenen Tatigkeit kann eine strukturierte Tatigkeiten
Analyse herangezogen werden. Das Energie - Zeit - Rad wird hdufig in Coaching- und Organisations-
kontexten als praktisches Reflexions- und Analyseinstrument eingesetzt, um Aufgaben entlang der
Dimensionen ,Zeitaufwand” und ,,energetische Wirkung” zu reflektieren.

Wir beginnen unsere (Selbst)Analyse mit einer Liste aller Tatigkeiten, die der aktuelle Job mit sich bringt,
einer Art Jobbeschreibung. Es kann schon mal ein paar Tage dauern, um wirklich alle relevanten Tatigkeiten
aufzulisten. Dahinter vermerken wir, wieviel Zeit wir damit verbringen (zum Beispiel in Stunden pro Woche)
sowie die eigene und vollig subjektive Einschatzung, ob diese Tatigkeit eher ein Energielieferant oder ein
Energierduber ist, und ggf. wie sehr.

. = 1 Energle-
Tatigkeit / Aktivitat Zeit (h/w) bilainz
_,_

An Meetings teilnehmen 1o h >
Meetings vorbereiten 10 h ==
Mit Kollegen / Mitarbeitern etwas 2 I (+ +)
erarbeiten

Personal-Admin 4 h -
Projekt - Tracking Admin 5h --
Inhaltlich arbeiten und Neues 2 h ()
entwickeln

(o) o) k )

Bild 1: Liste aller Job-Tatigkeiten, als Basis flir das Energie-Zeit Rad.
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Die Anzahl der Stunden pro Woche sollte ungefahr der tatsdchlichen aktuellen Wochenarbeitszeit
entsprechen. Das kénnen gut mehr als 40 Stunden sein. Sollte dieser Umstand mit unserem restlichen
(Wunsch)Leben kollidieren, konnte diese Erkenntnis der Startpunkt fiir eine breiter angelegte Analyse der
eigenen Lebensweise und Prioritdten sein. Hier beim Job-Crafting geht es jedoch primar um die Tatigkeiten

im Job.

Haben wir die Tabelle beisammen, tragen wir alle Tatigkeiten in das Energie / Zeit - Rad ein, wobei die Breite
der einzelnen Segmente dem Anteil der Tatigkeit an der Wochenarbeitszeit (360 Grad) entspricht, und
markieren - gerne farblich - den positiven oder negativen Energiestatus. Das verschafft uns einen Uberblick
dartber, wieviel unserer Arbeitszeit wir eigentlich mit energiespendenden und wieviel mit

energieraubenden Téatigkeiten verbringen.

Energle - Zeil - Rad

& Takiqkeit 2
P
@i\e‘)\‘

A‘.

2] %
- o
E %
[ =3
ext »
1
~

W

{‘59

P
“[‘LS)‘\‘&L'[» -

Bild 2: Das Energie-Zeit Rad mit abgetragenen Tatigkeiten, Zeitanteilen und Einschatzungen der
Energiebilanz.

Es ist nun bereits einigermaRen klar, auf welche Erkenntnis diese Ubung oft hinauslduft: Wir verbringen
einen unsinnig groBen Teil unserer Zeit mit Tatigkeiten, die uns Energie rauben und wundern uns, warum
uns unser Job keinen SpaR macht und uns erschopft.

Mein eigenes Job Crafting: Bei meiner eigenen Analyse erkannte ich, dass ich etwa 80%
meiner Arbeitszeit mit Energiefressern verbrachte. Das konnte auf keinen Fall so bleiben!

Das Energie-Zeit-Rad ist eine praxisnahe Operationalisierung des Job-Demands-Resources Modells. Es ladt
dazu ein, berufliche Tatigkeiten entlang zweier Dimensionen zu reflektieren: ihrem zeitlichen Anteil und
ihrer subjektiven energetischen Wirkung. Dadurch werden individuelle Belastungs- und Ressourcenmuster
sichtbar. Tatigkeiten, die viel Zeit beanspruchen und gleichzeitig Energie entziehen, kdnnen als kritische
Anforderungen identifiziert werden, energiespendende Tatigkeiten hingegen als persdnliche Ressourcen.
Diese Visualisierung schafft eine konkrete Grundlage fir Job-Crafting-Interventionen, indem sie aufzeigt,
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wo Aufgaben umverteilt, anders gestaltet oder durch Ressourcen erganzt werden sollten, um Vitalitat und
Motivation zu stabilisieren.

3.2. Der Doom-Loop als Steuerungsmodell fiir das kontinuierliche Job Crafting

Eine zweite Mdglichkeit, das eigentliche Job Crafting vorzubereiten und sogar zu verstetigen, ist der ,,Doom-
Loop”. Er wurde in den 1970er Jahren von Charles Cranston Jett (aktuell beschrieben in: Jett C. (2014)) als
Instrument zur taktischen Karriereplanung entwickelt und ist keine formale Methode, sondern eher ein
operationalisierbares Coaching-Werkzeug im 2x2-Reflexionsformat. Diese 2x2-Matrix, nutzt die Logik von
vier Quadranten zur Reflexion der eigenen Jobzufriedenheit und kombiniert dafiir die eigenen
Kompetenzen und Freude / Priferenzen, um Muster von Uberlastung oder Unterforderung sichtbar zu
machen. Die zugrunde liegende Struktur des Doom-Loops ldsst sich methodisch auf die allgemeine
2x2-Matrix-Logik zurilickfiihren, deren Kraft zur Reflexion von Problemen und zur Strukturierung von
Entscheidungssituationen zum Beispiel allgemein in Lowy & Hood (2004) beschrieben wird.

Wir starten wieder mit der Liste der aktuellen Tatigkeiten, die wir schon fiir das Energie — Zeit - Rad erstellt
haben. Diesmal schatzen wir fiir jede Tatigkeit subjektiv danach ein, ob wir sie gut kénnen (oder nicht) und
ob wir sie gerne aqusiiben (oder nicht).

g . e gy Ko ich Mache ich
Tatigketlt / Aktivitat ‘ qut? qerne?
An Meetings teilnehmen Ja Nein
Meetings vorbereiten Ja Nein
Mit Kollegen / Mitarbeitern etwas To Ja
erarbeiten

. Nei
Personal-Admin Nein et
Prajekt - Tracking Admin Nein Nein
Inhalklich arbeiten und Neues Nein Ja
enbwickelin
) ) )

Bild 3: Liste aller Job-Tatigkeiten, als Basis fiir die Analyse des Doom - Loops.

Ordnen wir alle Tatigkeiten den Quadranten | bis IV des Doom-Loops zu, werden wir typischerweise
erkennen, dass wir Tatigkeiten in allen Quadranten finden. Die Haupterkenntnis aus dem Doom - Loop ist
allerdings, dass sich unsere Job-Tatigkeiten dynamisch durch den Doom - Loop bewegen, und zwar in
Richtung | = Il = 1l = IV. Sie bleiben also nicht an Ort und Stelle.
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Mache ich Mache ich
gerine nicht gerne
o e
\‘\a v (
OF ¥ 5.q
é (3"\)‘;‘(\?/&. h’(s g:&;ue .
st - 1)), [eh C«
<3 ¢
< 0
S
p¥4
11| 111

Kann ich
nicht qut

Bild 4: Der Doom-Loop, nach C. Jett (2014)

Eine neue Aufgabe im Job beginnt meistens im Quadrant I: Alles ist neu und man kann das noch nicht so
gut. Die Komfortzone ist weit entfernt und es stellen sich Gefiihle wie (Uber)Forderung und sogar ein wenig
Unwohlsein mit der groBen neuen Aufgabe ein. Mit der Zeit bewegt sich die Aufgabe in den Quadranten I,
die positive Komfortzone: Man wird zum Experten fir das Thema und es macht richtig SpalR. Wir sind
gliicklich. Irgendwann erreicht unsere Lernkurve jedoch ihren Hoéhepunkt und die Zufriedenheit mit der
Aufgabe nimmt wieder ab. Sie landet im Quadranten llI: Wir kdnnen das, aber es ist ein bisschen langweilig
geworden. Wir wirden die Aufgabe gerne loswerden, aber weil wir ja der / ein Experte dafiir sind, bleibt
sie an uns kleben. Der Quadrant IV ist ein besonderer, denn Jobtéatigkeiten kénnen hier nicht nur
,hineinwachsen’, sondern sie kdnnen von Anfang an hier landen. Diese Aufgaben sind ungeliebt und bei uns
auch gar nicht richtig aufgehoben. Manchmal gehoren sie zur Job-Rolle jedoch dazu.

Wie sollten wir also mit Tatigkeiten in den einzelnen Quadranten des Doom — Loops umgehen? Quandrant
| (alles neu)- dranbleiben und lernen! Quadrant Il (Konfortzone) — genieBen! Quadrant Ill (Kompetenz aber
Langeweile) — nach Moglichkeit wegdelegieren! Quadrant IV — wegdelegieren oder aktiv in Richtung
Quadrant | oder wenigstens Il entwickeln! Das heiBt ich lerne es oder arrangiere mich damit.

Mein eigenes Job Crafting: Ich habe fiir mich erkannt, dass ich laufend und aktiv fur
,Nachschub’ in den Quadranten | sorgen, damit immer wieder Tatigkeiten in den Gliicks-
Quadranten Il wandern kénnen. Wenn ich das verpasse, leert sich mein Quadrant Il und ich
habe es wieder nur noch mit Energiefressern zu tun. Das ist mein kontinuierliches Job Crafting.

Der Doom Loop erweitert die energetische Analyse aus dem Energie-Zeit-Rad um eine Passungs- und
Entwicklungsdimension: In einer Matrix werden Aufgaben danach eingeordnet, ob sie den eigenen
Fahigkeiten entsprechen und ob sie als freudvoll oder belastend erlebt werden. Besonders relevant ist dabei
der Bereich hoher Kompetenz bei geringer Freude (Quadrant Ill). Hier liegt haufig eine einseitige
Fahigkeitspassung ohne motivationale Passung vor — eine Konstellation, die aus Person-Job-Fit-Perspektive
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langfristig riskant ist. Aus Sicht der SDT fehlt es diesen Tatigkeiten oft an Autonomieerleben, echter
Kompetenzentwicklung oder Sinnbezug; sie befriedigen das Bediirfnis nach Wachstum nicht, obwohl man
sie gut beherrscht. Im JD-R-Verstdndnis werden sie zu Anforderungen ohne ausreichende
Ressourcenwirkung: Sie kosten Energie, ohne Motivation zuriickzugeben.

Der Doom Loop beschreibt eine sich selbst verstiarkende Dynamik: Wer in einem bestimmten Bereich
kompetent ist, erhalt dort vermehrt Aufgaben, spezialisiert sich weiter und wird immer starker an ein
Tatigkeitsfeld gebunden, das motivational nicht tragt. Selbstwirksamkeit stabilisiert so paradoxerweise ein
dysfunktionales Muster. Das Instrument macht diese Schleife sichtbar und eréffnet gezielte Job-Crafting-
Ansatzpunkte, etwa durch die bewusste Erweiterung des Aufgabenspektrums in motivierende,
entwicklungsforderliche Bereiche oder durch die Reduktion dauerhaft entleerender Tatigkeiten.

4. Das Wie: Wie funktioniert Job Crafting?
Haben wir die gewiinschten Anderungen am Job (diese Tatigkeiten oder Aspekte sollen idealerweise weg,

diese sollen dazu kommen) mit Hilfe zum Beispiel des Energie-Zeit-Rads oder des Doom-Loops erfolgreich
identifiziert, gilt es diese in die Tat umzusetzen.

# | Schritt Aktivitdten Ziel
1 | Analyse eigener Reflexion eigener Bediirfnisse und Klarheit Uber die Ist-Situation inkl.
Bediirfnisse Kompetenzen der eigenen Motivationsmuster
und das Ziel
2 | Priorisierung Ziele nach Wirkung sortieren Fokus auf wenige wirkungsvolle
realistischer Ziele | Handlungsspielrdume realistisch und erfolgversprechende Ziele

einschatzen
Unterstutzer identifizieren

3 | Kommunikation Mit Sponsoren sprechen Erfolgreiches Job-Crafting
Auf Win-Win fokussieren funktioniert nur im Dialog,
Unterstitzung mobilisieren organisational anschlussfahig
4 | Umsetzung Sukzessive Anpassungen testen Kleine Schritte sichern
5 | Reflexion und Gewiinschten Erfolg tiberprifen Iteratives und dynamisches
Anpassung Né&chste Schritte anpassen Erreichen der gewlinschten Ziele

Die wichtigste Voraussetzung hierfiir ist: Es muss fiir die Organisation ebenfalls ein Vorteil sein, unsere Job
Crafting Wiinsche zu erfillen. Wir missen also einen Win-Win erzeugen, sonst wird es nicht funktionieren.
Denn das Leben — und noch viel mehr der Job —ist in den allermeisten Fallen kein ,Wunschkonzert’. Erfolg
entsteht, wenn individuelle Motivationsbedirfnisse (Autonomie, Kompetenz, soziale Eingebundenheit)
systematisch berticksichtigt und aktiv mit organisationalen Zielen in Einklang gebracht werden.

Eine Voraussetzung fiir Erfolg ist es, die eigenen Prioritdten zu kennen, das heift welche Anderungen die
groRte Auswirkung auf mehr Energie und Freude in unserem Arbeitsleben haben wirden, und was wir
zuerst angehen wollen.

Zudem sollten wir die Ziele unserer Organisation gut kennen und (berlegen, wer uns am effektivsten
unterstlitzen, wer unser Sponsor sein kann. In den meisten Fallen wird das die eigene Flihrungskraft sein,
aber nicht zwangslaufig immer.
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Ab hier gilt das Prinzip der kleinen Schritte: Selbst ein kleiner Schritt in die richtige Richtung ist besser als
gar keiner. Welche Themen haben also ein groBes Potential fiir uns (unser Win) und eine hohe
Umsetzungswahrscheinlichkeit (der grofRte Win fiir die Organisation)? Wissenschaftliche Unterlegung: Eine
adaptive, iterative Vorgehensweise entspricht den Befunden zur Selbstregulation in komplexen Kontexten
— kleine, erfolgreiche Schritte starken Selbstwirksamkeit und Motivation (vgl. Amabile & Kramer (2011)).

Also aufins Gesprach! Unterbreiten wir unserer Organisation einen Vorschlag, den sie nicht ablehnen kann!

Mein eigenes Job Crafting: Durch das Crafting meines eigenen Jobs erreichte ich, dass ich das
Verhéltnis von 80% Energiefressern zu 20% Energiespendern in etwa umkehren konnte.
Wunderbar! Der Doom-Loop sagt mir aber auch, dass sich das schnell wieder andern kann,
denn mein Erleben und meine Einschatzung der einzelnen Job-Aktivitaten verandert sich
dynamisch. Ich muss also dranbleiben!

5. Achtung!: Welche Grenzen hat Job Crafting?

Wie alle Modelle oder Methoden macht es keinen Sinn, Job Crafting anzuwenden, wenn die dafir
notwendigen fundamentalen Voraussetzungen nicht gegeben sind. Job Crafting ist kein Ersatz fir
notwendige organisationale Verdnderungen und nicht in jeder Situation das geeignete Mittel.

Strukturelle Grenzen: Wenn der Handlungsspielraum zu klein ist. Job Crafting setzt voraus, dass
Mitarbeitende reale Gestaltungsspielrdume besitzen. In stark reglementierten, hochstandardisierten oder
sicherheitskritischen Arbeitskontexten (z. B. FlieBbandarbeit, Callcenter mit strikten Skripten, stark
hierarchische Organisationen) sind diese Spielrdume haufig stark eingeschrankt.

Psychologische Grenzen: Wenn Ressourcen bereits erschopft sind. Job Crafting erfordert Eigeninitiative,
Reflexionsfahigkeit und ein Mindestmal an Energie. Aus Perspektive des Job-Demands-Resources-Modells
gilt: Wer sich bereits in einer anhaltenden Ressourcenunterdeckung befindet, verfiigt oft nicht mehr Gber
die Energie flr proaktives Gestaltungsverhalten. In solchen Fallen steht zundchst Stabilisierung und
Entlastung im Vordergrund — nicht Selbstoptimierung durch Job Crafting.

Organisationale Grenzen: Wenn Kultur und Fiihrung nicht anschlussfahig sind. Job Crafting ist kein rein
individueller Prozess, sondern ein Aushandlungsprozess im organisationalen Kontext. In Organisationen mit
geringer psychologischer Sicherheit, rigider Fiihrung oder starker Misstrauenskultur kdnnen Mitarbeitende
negative Konsequenzen befiirchten, wenn sie ihre Rolle aktiv verandern mdochten, weil Fiihrungskrafte
Gestaltung als Illoyalitat oder Regelbruch interpretieren. Oder einfach einen Mitarbeiter nicht unterstiitzen
wollen. Fehlt die organisationale Unterstiitzung, kdnnen Crafting-Versuche ins Leere laufen oder sogar zu
Konflikten fiihren.

Passungsgrenzen: Wenn der Job strukturell nicht zu den Bediirfnissen passt. Job Crafting kann viel, aber
nicht alles kompensieren. Wenn grundlegende Werte, berufliche Interessen oder Lebensziele dauerhaft
nicht mit der Tatigkeit vereinbar sind, bleibt auch intensive Rollenmodifikation oft nur Symptomarbeit. Die
Person—Job-Fit-Forschung zeigt, dass fehlende Passung auf Werte- oder Sinn-Ebene langfristig kaum durch
Aufgabenumverteilung auszugleichen ist.
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Risiko der Individualisierung struktureller Probleme. Eine hadufig geduRerte kritische Stimme gegeniiber
Job Crafting lautet, dass der Ansatz strukturelle Missstdnde individualisiert. Wenn Arbeitsbedingungen
chronisch Uberfordernd, unterbesetzt oder schlecht gefiihrt sind, kann Job Crafting dazu fihren, dass
Verantwortung fir systemische Probleme implizit auf die Einzelperson verschoben wird. Job Crafting darf
daher nicht als Ersatz fiir organisationale Arbeitsgestaltung, Fihrungsverantwortung oder strukturelle
Verbesserungen missverstanden werden.

Uberanpassung statt Entwicklung. Nicht jedes Job Crafting ist automatisch gesund oder
entwicklungsfoérderlich. Es besteht das Risiko, dass Mitarbeitende ihre Rolle so verdndern, dass sie
kurzfristig Belastung reduzieren, langfristig aber Entwicklungs- oder Sichtbarkeitschancen verlieren (z. B.
Riickzug aus anspruchsvollen Projekten).

In all diesen Féllen sind andere Schritte vorrangig, z. B. Entlastung, Klarungsgesprache, strukturelle
Veranderungen, oder gegebenenfalls ein Arbeitsplatzwechsel.

6. Das Fazit: So What?

Die dargestellten Ansatze verdeutlichen, dass berufliche Unzufriedenheit nicht zwangslaufig durch einen
Arbeitsplatzwechsel gelost werden muss. Vielmehr zeigt sich, dass belastende Muster hdufig aus einer
schleichenden Entkopplung von Kompetenz, Motivation und Aufgabenstruktur entstehen. Ohne bewusste
Reflexion besteht die Gefahr, diese Muster in neue Kontexte zu tGbertragen.

Job Crafting bietet hier eine differenzierte Alternative: Statt passivem Ausharren oder vorschneller
Kiindigung ermoglicht es eine schrittweise, reflektierte Neugestaltung der eigenen Rolle innerhalb
bestehender organisationaler Rahmenbedingungen. Die Verbindung von Energieperspektive (Energie-Zeit-
Rad) und Passungsperspektive (Doom Loop) erlaubt es, sowohl Belastungsquellen als auch
Entwicklungspotenziale systematisch zu identifizieren.

Gleichzeitig zeigt sich, dass Job Crafting kein rein individueller Prozess ist. Nachhaltige Verdanderungen
entstehen vor allem dort, wo individuelle Bediirfnisse und organisationale Anforderungen in einen
konstruktiven Dialog treten. Damit wird Job Crafting zu einem Aushandlungsprozess, der sowohl
Selbstverantwortung als auch organisationale Anschlussfahigkeit erfordert.

Aus systemischer Sicht liegt die Starke dieses Ansatzes darin, nicht nur Symptome zu bearbeiten, sondern
Beziehungsmuster zwischen Person, Aufgabe und Kontext zu verandern. Coaching kann hierbei als
Reflexions- und Ubersetzungsraum dienen, in dem individuelle Anliegen mit organisationalen Realititen in
Einklang gebracht werden. Job Crafting wird so weniger zur Technik als zu einer Haltung: der Haltung,
Gestaltungsspielraume wahrzunehmen, Verantwortung zu ibernehmen und Veranderung in realistischen,
wirksamen Schritten zu vollziehen.

Die hier vorgestellten Instrumente des Energie-Zeit-Rades und des Doom Loops unterstiitzen einen
systematischen Lern- und Gestaltungsprozess. Wahrend das Energie-Zeit-Rad primar die Frage beantwortet,
welche Tatigkeiten Energie geben oder kosten (JD-R), erklart der Doom Loop, warum Menschen trotz
erkennbarer Energiedefizite in bestimmten Aufgabenfeldern verbleiben (Person-Job-Fit, SDT). Beide
Instrumente Ubersetzen damit zentrale arbeitspsychologische Theorien in konkrete Reflexions- und
Handlungsimpulse und machen Job Crafting als Weg zu mehr Passung, Motivation und Arbeitszufriedenheit
praktisch nutzbar.
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Aber: Job Crafting ist ein wirksamer Ansatz zur Feinjustierung von Passung, Motivation und Energie, aber
kein Instrument zur Losung tiefgreifender struktureller oder gesundheitlicher Probleme. Seine Stérke liegt
in der Gestaltung innerhalb vorhandener Systeme — seine Grenze dort, wo Systeme selbst grundlegende
Veranderung bendétigen.

Gerade aus systemischer Perspektive bedeutet verantwortungsvolles Coaching daher auch, zu erkennen,
wann nicht mehr an der Rolle, sondern am Kontext oder an der beruflichen Ausrichtung insgesamt
gearbeitet werden muss.
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