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ZUSAMMENFASSUNG

Arbeitsbezogene Selbstsorge ist ein selbstinitiiertes, gesundheits- und leistungsforderliches Verhalten, dass dem Be-
wiltigen hoher Arbeitsanforderungen unter Beriicksichtigung der eigenen Gesundheit und Leistungsfidhigkeit dient. In
drei Studien wurde ein Fragebogen zur Messung arbeitshezogener Selbstsorge entwickelt, indem zunéchst die Struktur
faktoranalytisch gepriift und anschlieBend die Konstrukt- und Kriteriumsvaliditit bestiatigt wurde. Acht Facetten arbeits-
bezogener Selbstsorge wurden ermittelt, die jeweils einem arbeitsgestaltenden und einem erholungsféordernden Faktor
zweiter Ordnung zugeordnet werden konnten. Erwartungsgemal zeigten sich Zusammenhinge zwischen Selbstsorge
und Job Crafting, dem Erholungsverhalten und dem Umgang mit der eigenen Gesundheit. Weiterhin konnten iiber-
wiegend erwartungskonforme Zusammenhédnge zu gesundheits- (Erschopfung und psychosomatische Beschwerden)
und arbeitshezogenen Variablen (Arbeitsengagement, Mehrarbeit) gezeigt werden. Das Konstrukt wird bezogen auf eine
Erweiterung fiir einen kollektiven Einsatz in Teams und Organisationen diskutiert.
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ABSTRACT

Work-related self-care is a self-initiated, health- and performance-enhancing behavior that serves to cope with high work
demands while considering one’s own health. A questionnaire to measure work-related self-care was developed in three
studies by first examining the structure through factor analysis and then confirming the construct and criterion validity.
Eight facets of work-related self-care were identified that could be associated with a work-designing and a recovery-
enhancing second-order factor. As expected, associations with self-care and job crafting, leisure behavior and coping with
one’s own health were found. In addition, hypothesis-confirming associations to health-related (emotional exhaustion
and psychosomatic complaints) and work-related variables (work engagement and overtime work) were shown. The
construct is discussed in relation to an extension for collective use in teams and organizations.
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Psychische Erkrankungen sind der zweithdufigste
Grund fiir Arbeitsunfidhigkeit (z. B. in Deutschland:
Knieps & Pfaff, 2022) und die wichtigste Ursache fiir
Invalidisierung (z. B. in der Schweiz: Schuler, Tuch &
Peter, 2020). Metaanalysen belegen einen langsschnitt-
lichen Einfluss kritisch ausgeprédgter Arbeitsbedin-
gungen wie hoher Arbeitsintensitét, einer Imbalance
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von Anstrengung und Gratifikation oder sozialen Kon-
flikten auf psychische Erkrankungen, beispielsweise
Depressionen (Niedhammer, Bertrais & Witt, 2021).
Um die steigende Bedeutung psychischer Erkran-
kungen in der Arbeitswelt erortern zu kénnen, wird
eine theoretische Einbettung der Verdnderungen in
der Arbeitswelt bendtigt, wie sie bislang stdrker in
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Ansitzen aus Soziologie und Philosophie und weni-
ger der Psychologie vorgeschlagen wird (Bal & Déci,
2018; Moldaschl & VoB3, 2003). Demnach hat sich die
Art und Weise, wie Unternehmen auf die Produktivi-
tat ihrer Mitarbeitenden zugreifen, grundsétzlich ver-
dndert, was mit neuen Anforderungen an die Selbst-
organisation von Mitarbeitenden einhergeht. In der
Managementliteratur wird vielfach betont, dass die
heutige Arbeitswelt von Unbestindigkeit (Volatili-
ty), Unsicherheit (Uncertainity), Komplexitit (Com-
plexity) und Mehrdeutigkeit (Ambiguity) gepragt sei
(VUCA; Mack, Khare, Kramer & Burgartz, 2016; Tas-
kan, Junca-Silva & Caetano, 2022). Aus Sicht des Ma-
nagements stellt sich die Frage, wie es gelingen kann,
dass sich moglichst alle Mitarbeitenden mit Unsicher-
heit auseinandersetzen, Verantwortung iibernehmen
und ihre Kreativitdt zur Bewéltigung von Komplexitét
und Mehrdeutigkeit einbringen. So setzt die Steuerung
von Leistung in Unternehmen zunehmend auf indivi-
duelle und kollektive Selbstorganisation, wobei Span-
nungsfelder und Widerspriiche entstehen koénnen,
insbesondere wenn zugleich an traditionell hierarchi-
schen Strukturen festgehalten wird, etwa bei der Ein-
fiihrung agiler Arbeitsformen (Baumgartner, Krause &
Mumenthaler, 2021; Dikert, Paasivaara & Lassenius,
2016; Kalenda, Hyna & Rossi, 2018).

Peters (2011) schlédgt vor, die Verdnderungen in
der betrieblichen Leistungssteuerung in den letzten
Jahrzehnten als Wandel von direkter zu indirekter
Steuerung zu kennzeichnen. Indirekte Steuerung ist
auf Unternehmensebene ein Versuch, VUCA-Anfor-
derungen zu bewiltigen, indem die Verantwortung
fiir das Erreichen 6konomischer Ziele und -vorgaben
auf Mitarbeitende aller Hierarchieebenen delegiert
wird (Peters, 2011; Mustafi¢, Krause, Dorsemagen &
Knecht, 2021), beispielsweise mittels Objectives and
Key Results (OKRs; Doerr, 2018) oder Management
by Objectives (MbO; Rodgers & Hunter, 1991). Bei
indirekter Leistungssteuerung werden direkte Un-
terweisungen (Command-and-Control) zugunsten
grofftmoglicher Flexibilitidt, Eigenverantwortung und
Reaktionsgeschwindigkeit durch Zielvereinbarungen,
Service-Level Agreements oder Key Performance Indi-
katoren ersetzt oder ergidnzt. Somit wird der Umgang
mit VUCA-Anforderungen und 6konomischem Druck
unmittelbar an die Beschiéftigten weitergegeben. Be-
schiftigte agieren im Kontext indirekter Steuerung
selbstorganisiert, gewissermalien als abhéngig an-
gestellte Selbststdndige (,Arbeitskraftunternehmer<,
Pongratz & Vof}, 1997). Sie iibernehmen Verantwor-
tung fiir die fortlaufende, kurzfristige wie auch fiir
die langfristige Zielerreichung und sollen ihren eige-
nen Beitrag zum Unternehmenserfolg kontinuier-
lich nachweisen. Unterschiedliche psychologische
Mechanismen im Zusammenhang mit der Verfolgung
von Arbeitszielen (z. B. Verantwortungsiibernahme,

Identifikation, Hoffnung auf Erfolg, Koppeln des
Selbstwertgefiihls an positive Riickmeldungen bei der
Arbeit) fithren dazu, dass Beschiftigte die ihnen zur
Verfiigung stehenden Ressourcen fiir die Erreichung
von Kennzahlen und Erfolg mobilisieren, oft zum
Nachteil fiir ihre eigene Gesundheit; ein Verhalten,
das als interessierte Selbstgefdhrdung beschrieben
wird (Krause, Berset & Peters, 2015; Krause, Dorse-
magen, Stadlinger & Baeriswyl, 2012; Peters, 2011).
Zunehmende Selbstorganisation und Kennzahleno-
rientierung in Organisationen gehen also mit einem
Spannungsfeld fiir die Beschiftigten zwischen Ge-
sundheit und Zielerreichung bei der Arbeit einher,
da die dynamisch variierenden Anforderungen vom
Markt, von Kunden und von Schnittstellen im Unter-
nehmen nicht begrenzt sind. Selbstorganisation bein-
haltet die Ubernahme von Verantwortung sowohl fiir
die Kennzahlenerfiillung und Zielerreichung bei der
Arbeit als auch fiir die Aufrechterhaltung der eigenen
Gesundheit, Leistungsfahigkeit und Balance zwischen
Arbeit und den personlichen Lebensbereichen (Pri-
vatleben mit Familie, Freunden, Hobbies, Regene-
ration, Verpflichtungen). Das Spannungsfeld besteht
potenziell sowohl kurzfristig zwischen Leistung und
Gesundheit (,,Soll ich angesichts der Deadline heute
noch lidnger arbeiten oder wie geplant zum Eltern-
sprechtag und danach zum Bowling gehen?*) als auch
zwischen kurz- und langfristigen Anliegen (,,Verzichte
ich konsequent auf Mehrarbeit sowie im Urlaub auf
berufliche Telefonate, Slack-Nachrichten und Emails,
um mich richtig zu erholen - aber bin dann fiir meine
Fiithrungskrifte aktuell kein High Performer?<).

Um gesund und leistungsfahig zu bleiben, sind
Beschiftigte daher gefordert, die ablaufenden Mecha-
nismen zu hinterfragen (Peters, 2011) und zugleich
Strategien zu entwickeln, die sowohl kurzfristiger
Leistungserfiillung und Regeneration als auch dem
mittel- und langfristigen Erhalt von Gesundheit und
Leistungsfahigkeit zutrédglich sind, ohne dabei in un-
reflektierte Selbstoptimierung zu verfallen. Die Strate-
gien sollen den Beschéftigten nutzen und nicht primér
dazu dienen, sie allein zum Zweck der betrieblichen
Zielerreichung fit zu halten. Eine wichtige, bisher zu
wenig beachtete Frage ist, wie dies angesichts der
dynamischen, nicht begrenzten Anforderungen der
neuen Arbeitswelt gut gelingen kann. Bisher existie-
ren zwar Konzepte und Instrumente, die die steigende
Bedeutsamkeit von gesundheitsforderlichem Verhal-
ten im Umgang mit der Arbeit reflektieren, etwa Job
Crafting (Bakker, 2010), Self-Leadership (Stewart,
Courtright & Manz, 2011), health-oriented leadership
(Dannheim, Ludwig-Walz, Buyken, Grimm & Kro-
ke 2022) oder Selbstmanagementkompetenz (Graf &
Olbert-Bock, 2019). Jedoch werden die potenziell ge-
sundheitskritischen Auswirkungen neuer Arbeitsfor-
men und speziell der indirekten Steuerung in diesen
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Ansédtzen wenig reflektiert. Deshalb schlagen Dett-
mers und Claul (2018) vor, den potenziell belasten-
den Zusatzaufwand von Selbstorganisation stdrker
zu berilicksichtigen und notwendige Arbeitsgestal-
tungskompetenz zu trainieren, so dass Beschiftigte
selbst proaktiv psychische Belastungen reduzieren
und gesundheitliche Beeintrdachtigungen vermeiden.
Bislang fehlt es jedoch an Instrumenten, die Strate-
gien im Spannungsfeld zwischen Gesundheit und
Leistung erheben und einen positiven Gegenpol zur
interessierten Selbstgefihrdung darstellen (Krause
et al, 2015; Mustafi¢, Dorsemagen, Baeriswyl, Knecht
& Krause, 2022). Die Herausforderung besteht darin,
im Konflikt zwischen kurzfristigen, 6konomisch aus-
gerichteten Zielen und der eigenen Gesundheit nicht
zulasten der Gesundheit, sondern zugunsten einer
langfristigen Sicherstellung von Gesundheit und Leis-
tungsfiahigkeit zu agieren. Kurzfristig kann dies wie-
derum durchaus zu Lasten 6konomisch ausgerichte-
ter Zielerreichung bei der Arbeit gehen. Realistisch
integrierbar in den Alltag erscheinen insbhesondere
Strategien, die Losungswege unter Beriicksichtigung
des Spannungsfeldes aufzeigen. Beispielsweise ist die
positive Wirkung von Pausen und Erholung wihrend
der Arbeit, am Abend und am Wochenende sowohl auf
die Gesundheit als auch auf die Leistung gut belegt
(Sonnentag, Cheng & Parker, 2022).

Ein weiterer Kritikpunkt betrifft die konkrete
Zielsetzung der Verfahren: Bisherige Verfahren kon-
zeptualisieren das arbeitsgestaltende oder gesund-
heitsforderliche Verhalten eher abstrakt. Die sehr
allgemeine Operationalisierung der Job Crafting Fa-
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cetten (z. B. ,.I try to develop my capabilities, ,I try to
develop myself professionally®, ,,I make sure that my
work is mentally less intense.*; Tims, Bakker & Derks,
2012, S. 177) erschwert die Beurteilung, was Beschéf-
tigte im Arbeitsalltag im Umgang mit den Arbeitsan-
forderungen tatsdchlich tun. Der Fragebogen zu Er-
holungserfahrungen von Sonnentag und Fritz (2007)
erhebt beispielsweise die subjektiven Erlebnisse und
Gefiihle und erfasst somit eher Beanspruchung und
Bediirfnisbefriedigung rund um die Erholung. Ge-
sundheitswirksame Verhaltensinterventionen konnen
daraus nur schwer abgeleitet werden oder bleiben auf
einer allgemeinen gesundheitsforderlichen Ebene, in-
dem Trainings von Achtsamkeit, von kdrperbezogener
Wahrnehmung oder Ressourcentrainings zur kogni-
tiven und emotionalen Verarbeitung vorgeschlagen
werden (Krick & Felfe, 2020). Das Erfassen adaptiver,
verhaltensnah formulierter Strategien zum Verstdnd-
nis der Mechanismen zwischen Belastung und Bean-
spruchung wire daher ein erstrebenswertes Ziel bei
der Konstruktion eines neuen Instrumentes.

In diesem Artikel stellen wir daher das Konstrukt
und ein Instrument zur Erfassung der arbeitshbezo-
genen Selbstsorge vor. Arbeitsbezogene Selbstsorge

definieren wir als selbstinitiiertes, gesundheits- und
leistungsforderliches Verhalten im Umgang mit den
Anforderungen neuer Arbeitsformen. Kurzfristige
Nachteile und Aufwinde (z. B. Ressourceninvestitio-
nen fiir Planung und Abgrenzung) sollen einen lang-
fristigen Nutzen (gesundheitliche Vorteile und Erhalt
der Leistungsfdahigkeit) zur Folge haben. Selbstsorge
stellt somit einen Gegenpol zu interessierter Selbst-
gefahrdung dar, die sich dadurch auszeichnet, dass
kurzfristiger Nutzen (z. B. Projekterfolg, Einhalten von
Deadlines, Kundenzufriedenheit) langfristigen Nach-
teilen (Einschriankungen der Gesundheit) gegeniiber-
stehen kann.

Arbeitsbezogene Selbstsorge als adaptive
Reaktion auf die Wirkung veranderter
Unternehmenssteuerung

Fir indirekte Leistungssteuerung ist kennzeichnend,
dass die Arbeitsleistung der Arbeithehmenden iiber
O0konomisch begriindbare, messbare Ergebnisse (z. B.
Umsatzzahlen, Kundenzufriedenheit) sowie iiber das
Setzen von Rahmenbedingungen (z. B. Festlegen zu
verrechnender Stundenséitze) gesteuert wird (Mustafi¢
et al. 2021). Auf diese Weise entsteht einerseits ein
hoheres Mall an Gestaltungsfreiheit und Verantwor-
tungsiibernahme, andererseits erhohen sich die An-
forderungen an die Selbstorganisation.

Fir die Wirkung der Leistungssteuerung kommt
es auf ihre konkrete Ausgestaltung an (Krause &
Dorsemagen, 2017): Ist sie belastungsreich und tiber-
fordernd ausgestaltet (beispielsweise durch Kon-
kurrenzorientierung, Zielspiralen und Arbeitsplatz-
unsicherheit), wird sich die Wahrscheinlichkeit
erhohen, dass interessierte Selbstgefihrdung auftritt
(Mustafi¢ et al. 2021). Unter interessierter Selbstge-
fahrdung verstehen wir zehn Strategien, die kurz-
fristig problemlésend sind, um sich in der Organisa-
tion zu legitimieren und erfolgreich zu sein bzw. zu
erscheinen, sich jedoch bei mittel- und langfristigem
Einsatz negativ auf Gesundheit und Befinden auswir-
ken und somit langfristig maladaptiv sind (Mustafi¢ et
al. 2022). Die Strategien zeichnen sich dadurch aus,
dass sie aus dem Interesse am Erreichen der gesetzten
Ziele oder des Erfolgs heraus zum Einsatz kommen.
Sie konnen nach Mustafi¢ et al. (2022) in zwei Konstel-
lationen eingeteilt werden: Extensivierende Strategien
(Intensivieren und Ausdehnen der Arbeit, Arbeiten in der
Freizeit, Verzicht auf Ausgleich in der Freizeit, Verzicht
auf Pausen bei der Arbeit, Substanzkonsum zur Stimu-
lation, Arbeiten troiz Erkrankung) und vermeidende
Strategien (Vortduschen, Senken der Qualitit unter
Zeitdruck, Dauerhaftes Senken der Qualitdt, Verzicht
auf Austausch bei der Arbeit).
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Ist indirekte Leistungssteuerung dagegen res-
sourcenreich ausgestaltet (beispielsweise durch das
Erméglichen weitreichender Selbstdndigkeit, durch
aushandelbare Ziele und Zeitpuffer) kénnen sich po-
sitive Auswirkungen auf das Verhalten von Mitarbei-
tenden einstellen und Selbstsorge kann begiinstigt
werden (Mustafi¢ et al. 2021). Konkret schlagen wir
vor, dass arbeitshezogene Selbstsorge analog zur inte-
ressierten Selbstgefahrdung durch zwei tibergeordne-
te Verhaltenskonstellationen gekennzeichnet ist. Eine
Konstellation umfasst Strategien der Arbeitsgestaltung
im Umgang mit neuen Arbeitsformen und besteht aus
drei Facetten: Ansprechen von Schwiergkeiten, Lang-
JSristige Planung, Fokussierung. Eine zweite Konstella-
tion ist primér der Forderung der eigenen Erholung
dienlich und wirkt positiv auf die Gesundheit und Leis-
tungsfiahigkeit zuriick. Sie besteht aus fiinf Facetten:
Freizeit als klarer Kontrast zur Arbeit, Ausgleich durch
Pausen, Begrenzen der Arbeitszeit, Nichtarbeiten bei Er-
krankung, Abschirmen der Freizeit. Arbeitshezogene
Selbstsorge zeichnet sich folglich sowohl durch einen
Verzicht auf Selbstgefdhrdung und einen Fokus auf Er-
holung aus (Ausgleich durch Pausen statt Verzicht auf
Pausen, Begrenzen der Arbeitszeit und Abschirmen der
Freizeit statt Intensivieren und Ausdehnen, Nichtarbei-
ten bei Erkrankung statt Prdsentismus), als auch durch
aktiv arbeitsgestaltendes Verhalten, das tiber den Ver-
zicht auf Selbstgefahrdung hinaus geht (Ansprechen
von Schwierigkeiten, Langfristige Planung, Fokussie-
rung).

Konstellation I: Arbeitsgestaltende Selbstsorge

Bei der Verfolgung anspruchsvoller Kennzahlen- und
Ergebnisziele, die Kernmerkmale indirekter Steu-
erung sind, konnen Schwierigkeiten auftreten. Ein
konstruktiver Umgang mit solchen Schwierigkeiten
bei der Zielverfolgung ist sowohl ein zentraler Faktor
fur Erfolg (van Dyck, Frese, Baer & Sonnentag, 2005)
als auch fiir psychologische Sicherheit im Sinne eines
offenen Umgangs mit Unsicherheiten im Miteinander
(Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan & Vracheva,
2017). Das Ansprechen von Schwierigkeiten, d. h. den
offenen Umgang mit Schwéchen, Fehlern und Misser-
folg, schlagen wir als eine wichtige Facette der Selbst-
sorge vor. Das Ansprechen von Schwierigkeiten kostet
zundchst Ressourcen und beansprucht Beschiftigte
kurzfristig, entlastet sie aber langfristig, denn zeitna-
hes Ausrdumen von Problemen verhindert Eskalatio-
nen. Zudem wird sozialer Austausch und Unterstiit-
zung ermaoglicht.

Okonomisch begriindete Ziele (z. B. zu erfiillende
Kennzahlen) kéonnen mit Gesundheitszielen von Be-
schéftigten konfligieren. Wéahrend die Verfolgung 6ko-
nomischer Ziele auf Seiten der Beschéftigten durch
kurzfristige flexible Mobilisierung von Ressourcen fiir

Steigerung, Vermehrung und Verdnderung charakte-
risiert sein kann, ist die Verfolgung von Gesundheits-
zielen auf langfristigen und kontinuierlichen Einsatz
angewiesen. Beschiftigte miissen ihre begrenzten
Ressourcen innerhalb und zwischen den Lebensberei-
chen aufteilen. Als eine wichtige Selbstsorgestrategie
schlagen wir daher vor, dass Beschiftigte, wihrend
sie in die Arbeit investieren, zugleich einen lingeren
Zeithorizont im Blick haben und die eigenen begrenz-
ten psychologischen und physiologischen Ressourcen
langfristig einteilen (Langfristige Planung).

Um langfristig gesund zu bleiben und gleichzei-
tig leisten zu konnen, ist es hilfreich, die Zielverfol-
gung im jeweiligen Lebensbereich gegeniiber Einwir-
kungen von aulien zu schiitzen (goal shielding; Shah,
Friedman & Kruglanski, 2002). Die Grenzziehung zwi-
schen Lebensbereichen mittels Fokussierung schlagen
wir daher als ein wesentliches Element der Selbstsor-
ge vor (siehe auch Jirgens, 2018): Die Fokussierung
auf die Arbeit wihrend der Arbeitszeit ermoglicht Be-
schiftigen, Arbeitsaufgaben eher abzuschliefen und
reduziert die Mitnahme von Unerledigtem in die ar-
beitsfreie Zeit.

Konstellation II: Erholungsfordernde Selbstsorge

Neben der Arbeitsgestaltung ist ein selbstinitiiertes, er-
holungsforderliches Verhalten ein zentrales Element
der Erhaltung der eigenen Gesundheit (Kuykendall,
Tay & Ng, 2015). Da Leistungsfihigkeit bei der Arbeit
Erholung bedingt, ist es notwendig, dass sich Beschéf-
tigte sowohl wihrend des Arbeitens (z. B. durch Mik-
ropausen) als auch in der arbeitsfreien Zeit erholen.
Erholungsfordernde Strategien tragen zur Regenera-
tion von psychischen und physischen Funktionen bei
(Hunter & Wu, 2016). Um eine Erfassung konkreter
Handlungsstrategien zu erméglichen, werden folgen-
de Aspekte unterschieden: Begrenzen der Arbeitszeit
(das Ende der Arbeitszeit und der Ubergang in die
Freizeit werden fest eingeplant; Beermann, Backhaus,
Tisch & Brenscheidt, 2019), Freizeit als klarer Kontrast
zur Arbeit (Freizeitaktivititen, die sich in der Qualitit
deutlich von der Arbeit unterscheiden, werden einge-
plant und genutzt; de Bloom, Rantanen, Tement & Kin-
nunen, 2018), Ausgleich durch Pausen (Erholen nach
arbeitsintensiven Phasen wird im Arbeitskontext ein-
geplant; Knauth, 2008), Nichtarbeiten bei Erkrankung
(bei einer Erkrankung wird auf ausreichende Regene-
ration geachtet, bevor wieder gearbeitet wird; Ruhle et
al., 2020) und Abschirmen der Freizeit (Fokussieren in
der privaten Zeit auf die aktuelle Tatigkeit und aktiver
Verzicht auf Arbeitstitigkeiten in der Freizeit; Dett-
mers, Vahle-Hinz, Bamberg, Friedrich & Keller, 2016).

Zusammenfassend nehmen wir an, dass sich acht
Selbstsorgestrategien reliabel messen und zwei iiber-
geordneten Faktoren zuordnen lassen. Konkret sollten
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sich drei arbeitsgestaltende Strategien (Ansprechen von
Schwiergkeiten, Langfristige Planung, Fokussierung)
und fiinf erholungsférdernde Strategien (Freizeit als
klarer Kontrast zur Arbeit, Ausgleich durch Pausen, Be-
grenzen der Arbeitszeit, Abschirmen der Freizeit, Nichi-
arbeiten bei Erkrankung) zeigen. Zudem erwarten wir,
dass Zusammenhidnge zwischen arbeitsgestaltenden
und erholungsférdernden Strategien der Selbstsorge
zu bereits etablierten konvergenten Konstrukten und
arbeits- und gesundheitshezogenen Validitidtskriterien
existieren.

Arbeitsbezogene Selbstsorge und konvergente
Konstrukte

Arbeitsgestaltende Selbstsorge bezeichnet einen ge-
sundheits- und leistungsforderlichen Umgang mit den
Anforderungen moderner Arbeit und stimmt teilweise
mit dem Konstrukt des Job Craftings tiberein (Rudolph,
Katz, Lavigne & Zacher, 2017; Wrzesniewski & Dutton,
2001), das als selbstinitiiertes Verhalten mit dem Ziel,
die Arbeit nach den eigenen Priferenzen, Vorstellun-
gen und Motiven zu gestalten, definiert ist. Das Kon-
zept des Job Craftings wurde von Tims et al. (2012)
in das Job Demands-Resources Modell eingebettet
(JD-R; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001). Bei dem auf das JD-R angepassten Konstrukt
wird zwischen vier Facetten (Increasing Structural Job
Resources, Increasing Social Job Resources, Increasing
Challenging Job Demands und Decreasing Hindering
Job Demands) unterschieden, die jeweils eine selbsti-
nitiierte Reduktion von Stressoren und Stirkung von
Ressourcen bei der Arbeit beschreiben. Léngsschnitt-
liche Befunde bestitigen, dass Job Crafting positiv mit
Arbeitsressourcen und in der Folge auch Arbeitsen-
gagement und Arbeitszufriedenheit assoziiert ist und
gleichzeitig Burnout verringert (Tims, Bakker, Derks
& van Rhenen, 2013). Zudem wurden iiberwiegend
positive Zusammenhénge zwischen Job Crafting und
Leistung nachgewiesen (Lee & Lee, 2018). Arbeitsge-
staltende Selbstsorge ist insbesondere den Facetten
Increasing Structural Job Resources und Decreasing
Hindering Job Demands des Job Crafting Konstruktes
zuzuordnen. Durch das Ansprechen von Schwierigkei-
ten, Langfristige Planung und Fokussierung konnen
Ressourcen gestirkt und Belastungen reduziert
werden.

Hypothese 1a: Arbeitsgestaltende Selbstsorge
héngt positiv mit Job Crafting zusammen.

Hypothese 1b: Erholungsfordernde Selbstsorge
héngt nicht mit Job Crafting zusammen.

Bei dem Konzept der Erholungserfahrungen (Re-
covery Experience; Sonnentag & Fritz, 2007) stehen

psychische Prozesse, wie zum Beispiel psychologial de-
tachment oder relaxation im Vordergrund, die helfen
zu erkldren, warum Personen mit unterschiedlichem
Verhalten (Sport oder ein Buch lesen) denselben Erho-
lungseffekt erleben. Was Personen konkret tun, tritt in
den Hintergrund; im Fokus steht, was sie dabei erleben
(»Ich vergesse die Arbeit.“, ,Ich tue entspannende Din-
ge“.). Die im neu entwickelten Fragebogen enthalte-
nen erholungsférdernden Selbstsorgestrategien bhzw.
Verhaltensweisen sollen mit emotionalen und kogniti-
ven Erholungserfahrungen einhergehen.

Hypothese 2a: FErholungsfordernde Selbstsor-
ge hédngt positiv mit Erholungserfahrungen zu-
sammen.

Hypothese 2b: Arbeitsgestaltende Selbstsorge
hingt nicht mit Erholungserfahrung zusammen.

Der Umgang mit der eigenen Gesundheit ist ein mit
der arbeitshezogenen Selbstsorge verwandtes Kon-
strukt, das als Selfcare u.a. als Bestandteil der ge-
sundheitsforderlichen Fithrung von Mitarbeitenden
(health-oriented leadership) betrachtet und gemes-
sen wird (Pundt & Felfe, 2017). Diese besteht aus vier
Facetten: Wichtigkeit von Gesundheit (Gesundheit als
Teil des eigenen Wertesystems), Achtsamkeit (Bewuss-
te Auseinandersetzung mit der Auswirkung von Ver-
halten auf die Gesundheit), Allgemeiner Lebensstil (auf
gesunde Erndhrung achten, regelmifiger Sport) und
Gesundheitsverhalten bei der Arbeit (auf Gesundheits-
angebote des Unternehmens eingehen). Alle Facetten
sind positiv mit dem Gesundheitszustand und nega-
tiv mit Irritation, psychosomatischen Beschwerden,
Arbeit-Familie-Konflikten und Prédsentismus assoziiert
(Kranabetter & Niessen, 2017). Wihrend das Selfcare-
Konstrukt auf Gesundheit und Gesundheitsverhalten
fokussiert, wird im Konzept der Selbstsorge die gleich-
zeitige Forderung von Arbeitsleistung und Gesundheit
in den Vordergrund gertickt.

Hypothese 3a: Arbeitsgestaltende Selbstsorge
héngt positiv mit dem Umgang mit der eigenen
Gesundheit (Selfcare) zusammen.

Hypothese 3b: Erholungsférdernde Selbstsorge
héngt positiv mit dem Umgang mit der eigenen
Gesundheit (Selfcare) zusammen.

Zusammenhdnge zu gesundheits- und arbeits-
bezogenen Kriterien

Dass Arbeitsbedingungen und Strategien zum Umgang
mit Arbeitshedingungen einen Einfluss auf das Befin-
den und die Gesundheit haben, ist gut belegt (Nied-
hammer et al., 2021; Shin et al., 2014). Haufig werden
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gesundheitshezogene und motivationale Outcomes
unterschieden (Bakker & Demerouti, 2014). Zentrale
und in Studien héufig beriicksichtigte motivationale
Kriterien sind Engagement und Zufriedenheit. En-
gagement wird in der JDR-Theorie als positiver, ar-
beitshezogener, energetischer Zustand beschrieben,
der sich durch vigor, dedication und absorption aus-
zeichnet (Schaufeli & Bakker, 2004). Positive Zusam-
menhidnge zwischen Job Crafting und Engagement
konnten belegt werden (Tims et al., 2013). Entspre-
chend erwarten wir auch positive Zusammenhénge
zwischen arbeitsgestaltender Selbstsorge und Arbeits-
engagement. Gemil der oben aufgefiihrten Definition
erfassen wir im Rahmen der vorliegenden Studie ar-
beitsbezogenes Engagement. Da erholungsférdernde
Selbstsorge darauf abzielt, die Arbeit(szeit) zu begren-
zen und sich auch gedanklich von der Arbeit zu l6sen,
erwarten wir keine Zusammenhénge zwischen erho-
lungsfordernder Selbstsorge und Arbeitsengagement.

Hypothese 4a: Arbeitsgestaltende Selbstsorge
héngt positiv mit Arbeitsengagement zusammen.

Hypothese 4b: Erholungsférdernde Selbstsorge
hingt nicht mit Arbeitsengagement zusammen.

Emotionale Erschopfung und psychosomatische Be-
schwerden werden als wichtige gesundheitsbezogene
Outcomes beschrieben (Demerouti et al., 2001). Emo-
tionale Erschopfung ist ein zentrales Merkmal von
Burnout, wird im health impairment process im JD-R
Modell beriicksichtigt und ist selbst wiederum ein
Risikofaktor fiir das Entwickeln psychosomatischer
Beschwerden (de Beer, Pienaar & Rothmann, 2016).
Gemdl des JD-R und dem darin beschriebenen health
impairment process (Bakker & Demerouti, 2014) ist
anzunehmen, dass arbeitshezogene Belastungen zu
Gesundheitsheeintrachtigungen fithren. Weiter konnte
gezeigt werden, dass maladaptive Bewiltigungsstrate-
gien wie interessierte Selbstgefahrdung mit emotiona-
ler Erschopfung in Zusammenhang stehen (Baeriswyl,
Bratoljic & Krause, 2021; Sandmeier, Baeriswyl, Krause
& Muehlhausen, 2022). Ressourcen sowie ressourcen-
aufbauende und -erhaltende Strategien stehen geméss
den Modellannahmen mit motivationalen Outcomes
in Zusammenhang (vgl. Hypothesen 4 und 5). Zudem
triagt der Ressourcenaufbau tiber erholungsfoérderliche
Selbstsorgestrategien dazu bei, dass negative Auswir-
kungen von Fehlbelastungen abgepuffert werden, also
die Auspragung von Erschopfung und Beschwerden
reduziert wird (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).
Arbeitsgestaltende Selbstsorgestrategien tragen hin-
gegen dazu bei, dass die Arbeitsbedingungen besser
zu den eigenen Kompetenzen und Bediirfnissen pas-
sen, was Erschopfung und Beschwerden reduziert
(Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2023).

Hypothese 5Sa: Arbeitsgestaltende Selbstsorge
hingt negativ mit emotionaler Erschopfung und
psychosomatischen Beschwerden zusammen.

Hypothese 5b: Erholungsférdernde Selbstsorge
hingt negativ mit emotionaler Erschépfung und
psychosomatischen Beschwerden zusammen.

Arbeitsgestaltende Selbstsorgestrategien zielen darauf
ab, die Arbeit so zu organisieren, dass die Arbeitszeit
moglichst effizient genutzt werden kann und keine
Mehrarbeit iiber die vertraglich vereinbarte Arbeits-
zeit notwendig wird. Erholungsféordernde Strategien
sind demgegeniiber darauf ausgerichtet, die Arbeits-
zeit aktiv zu begrenzen und sich in der Freizeit einen
klaren Kontrast zur Arbeit zu schaffen. Entsprechend
ist anzunehmen, dass alle Selbstsorgestrategien nega-
tiv mit Mehrarbeit assoziiert sind.

Hypothese 6a: Arbeitsgestaltende Selbstsorge
héngt negativ mit Mehrarbeit zusammen.

Hypothese 6b: Erholungsférdernde Selbstsorge
héngt negativ mit Mehrarbeit zusammen.

Die vorliegenden Studien

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Konstrukti-
on und Validierung des Fragebogens zur Erfassung der
Selbstsorge berichtet. In einer ersten Konstruktions-
studie wurden zunéchst neue Selbstsorge Items entwi-
ckelt und der Itempool anschlieBend reduziert. In ei-
ner zweiten Konstruktionsstudie wurde die faktorielle
Struktur des Fragebogens konfirmatorisch getestet.
Zuletzt wurde in einer dritten Validierungsstudie die
faktorielle Struktur des Fragebogens erneut gepriift
und zur Ermittlung der Kriteriumsvaliditit die Ver-
haltensstrategien mit unterschiedlichen gesundheits-
und arbeitsbezogenen Variablen in Bezug gesetzt.

Konstruktionsstudie 1: Entwicklung der Items
und Reduktion des Itempools

Die erste Konstruktionsstudie hatte zum Ziel, geeigne-
te Items zur Erfassung von Selbstsorge zu generieren
und zu identifizieren. Bei der Formulierung der Selbst-
sorge-ltems wurde darauf geachtet, dass das Verhal-
ten auf Ausgleich zwischen eigenen Bediirfnissen und
Arbeitsanforderungen ausgerichtet ist. Zum Beispiel
reflektiert im Item ,,Jlch kommuniziere offen, wenn ich
Arbeitsaufgaben nicht wie urspriinglich vorgenommen
schaffe.“ (Facette: Ansprechen von Schwierigkeiten) die
Formulierung ,,wie urspriinglich vorgenommen® eine
grundsétzlich positive Arbeitsorientierung der Person.
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Genauso beinhaltet die Formulierung des Items ,,Nach
arbeitsintensiven Phasen arbeite ich bewusst weniger®
(Facette: Ausgleich durch Pausen) ,arbeitsintensive
Phasen®, was ebenfalls eine grundsétzlich vorhande-
ne Arbeitsorientierung voraussetzt. Durch solche For-
mulierungen sollte sichergestellt werden, dass eine
groffere Auspragung von Selbstsorge ein kontextbezo-
genes, adaptives, zwischen eigenen Bediirfnissen und
den Arbeitsanforderungen ausbalancierendes Verhal-
ten darstellt.

Weiterhin wurde darauf geachtet, eine moglichst
konkrete Formulierung der Items anzustreben. Insge-
samt 63 neu entwickelte Selbstsorge-Items wurden in
einer ersten Konstruktionsstudie der faktoriellen Prii-
fung unterzogen.

Methode
Stichprobe und Vorgehen

Im ersten Schritt wurden eine Paper-Pencil sowie eine
Online-Version des Fragebogens mit jeweils N =5 Per-
sonen beziiglich der Verstindlichkeit der Aussagen
und der Bearbeitungszeit des Fragebogens pilotiert.
Insgesamt /V =202 abhingig Beschiftigte unterschied-
licher Branchen wurden anschliefend im Februar
2019 tiber ein Marktforschungsinstitut in der Schweiz
online befragt.

Neben demographischen Fragen zu Alter, Ge-
schlecht, Ausbildungsgrad, Umfang der Tatigkeit,
Status im Betrieb, der Branche sowie der GroBle des
Betriebes wurden den Teilnehmenden die Items des
Fragebogens in randomisierter Reihenfolge présen-
tiert. Die Bearbeitungszeit des Fragebogens betrug ca.
156 Minuten. Aufgrund von Durchklickerverhalten
beim Ausfiillen des Fragebogens wurden insgesamt 15
Personen von den Analysen ausgeschlossen (Leiner,
2019). Eine ausfiihrliche Beschreibung der Stichprobe
findet sich in Tabelle 1.

Datenanalysen

[tems mit zu geringer und zu hoher ltemschwierig-
keit wurden in einem ersten Schritt ausgeschlossen
(< .20 und > .80; Lienert & Raatz, 1998). Explorative
Hauptkomponentenanalysen mit Varimax Rotation in
IBM SPSS (Version 25.0) dienten anschlieBend dazu,
um Items aus dem Itempool zu selegieren. Die Selek-
tion erfolgte auf der Grundlage von moglichst hoher
Faktorladungen auf dem jeweiligen Faktor sowie mog-
lichst geringer Querladungen auf anderen Faktoren
sowie auf der Grundlage theoretischer Uberlegungen.

Ergebnisse

Es wurden insgesamt acht Faktoren mit einem Eigen-
wert > 1 ausgewdhlt. Inhaltlich reflektierten die ermit-
telten Faktoren die erwarteten Facetten der Selbstsor-
ge. Im Sinne der Testokonomie wurden die vier am
stirksten ladenden Items zur Erfassung des jeweiligen
Faktors ausgewdhlt. Tabelle 2 und Tabelle 5 geben alle
Items des Fragebogens und die zugehorigen Faktoren,
deren Interkorrelationen und Reliabilititen wieder.

Konstruktionsstudie 2: Faktorielle Uberpriifung

Der resultierende Fragebogen wurde in der Konstruk-
tionsstudie 2 anhand einer zweiten Stichprobe einer
Uberpriifung der faktoriellen Validitéit unterzogen.

Methode
Stichprobe und Vorgehen

N =306 abhédngig Beschiftigte unterschiedlicher Bran-
chen und Berufsgruppen nahmen im April 2019 online
iiber ein Marktforschungsinstitut in der Schweiz an
der Studie teil. Es wurden zunéchst, wie in Studie 1,
demographische Daten und im Anschluss die Items
des neu konstruierten Fragebogens erhoben. Auller-
dem wurden in der Studie noch einige weitere, fiir die-
sen Artikel nicht relevante Daten erhoben. Die Bear-
beitung des Fragebogens betrug ca. zehn Minuten. 25
Personen wurden aufgrund Durchklickerverhaltens
von den Analysen ausgeschlossen (Leiner, 2019, Vor-
gehen wie in Studie 1). Tabelle 1 gibt eine detaillierte
Beschreibung der Stichprobe wieder.

Datenanalysen

Eine konfirmatorische Faktorenanalyse in Mplus
(Version 7.0; Muthén & Muthén, 1998-2017) wurde
zur Uberpriifung der faktoriellen Validitit gerechnet.
Dazu wurde jeweils ein multifaktorielles Modell mit
acht Faktoren der Selbstsorge gegen ein einfaktoriel-
les Modell und ein Modell mit zwei Faktoren zweiter
Ordnung getestet. Die von Hu und Bentler (1999) sowie
Bollen (1989) empfohlenen Cut-Offs fiir Modell-Fit-In-
dices dienten zur Uberpriifung der Modellgiite (nor-
miertes »*, CFI, RMSEA, SRMR). Das Schitzverfahren
Full Information Maximum Likelihood (FIML) wurde
verwendet, um mit fehlenden Werten umzugehen.
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Tabelle 1: Stichprobenmerkmale der drei durchgefiihrten Studien.

Konstruktionsstudie 1 Konstruktionsstudie 2 Validierungsstudie

Merkmal Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
N 187 281 Welle 1: 539554/ Welle 4:
Alter

M 42.62 42.03 44.14

SD 12.18 13.05 11.19

Min 19 6 20

Mazx 64 70 69
Ménner 95 50.80 133 47.30 160 52.60
Frauen 92 49.20 148 52.70 144 47.40
Altersgruppe

18-24 Jahre 15 8.02 33 11.40 6 2

25-39 Jahre 62 33.16 92 32.90 108 35.50

40-54 Jahre 74 39.57 104 37.10 123 40.50

tiber 55 Jahre 36 19.25 52 18.60 67 22.00
Hochste Ausbildungsstufe (CH)

Hihere Berufsausbildung 105 sei0 132 5k - -

Maturitét, Lehrerseminar 23 12.350 22 7.80 - -

Vollzeitberufsschule 4 2.10 5) 1.80 - -

Berufslehre 48 25.70 92 32.70 - -

B]i)(iihorglmiuelschule, allgemeinbildende 7 5.70 6 2.10 B _

Obligatorische Schule - - 1 40 - -
Hochste Ausbildungsstufe (DE)

Fachhochschule- oder Hochschulreife - - - - 159 52.30

Mittlerer Abschluss - - - - 95 51.350

?Cb};clggss der polytechnischen Ober- a _ _ _ 2% 8.60

Haupt- (Volks-)schulabschluss - - - - 22 7.20

Noch in schulischer Ausbildung - - - - 2 .70
Anstellungsgrad

90-100% 125 66.80 178 63.30 - -

70-89% 40 21.40 58 20.60 - -

50-69% 18 9.60 35 12.50 - -

20-49% 4 2.10 10 5.60 - -
Branche

%f:;:fi‘;:;;‘le ];ehrber“fe’ 40 21.40 70 24.90 62 20.40

?f}fr‘:ze];;‘:;ld“sme und Gewerbe 26 13.90 38 13.50 27 8.90

‘ll\/luﬁls:—:ggr, Administration, Bankberufe, 35 18.70 40 14.20 19 6.50

Technische Berufe/Informatikberufe 30 16.00 39 13.90 30 9.90

Handels- und Verkehrsberufe 22 11.80 22 7.80 24 7.90

:SHerll*ngZi in Gastgewerbe/pers.Dienstleis- 3 4.30 2 7.80 67 22.00

ggglf)t;li]n Bau/Ausbhaugewerbe und 7 5.70 14 5.00 17 5.60

Berufe im Sozialem und Kultur/6ffent- 17 9.10 97 9.60 45 14.80

liche Verwaltung
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Konstruktionsstudie 1 Konstruktionsstudie 2 Validierungsstudie
Merkmal Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
Berufe in Land-, Forst-, Tierwirschaft 1 50 a a 5 1
und Gartenbau
Andere - - - - % 1
Keine Angabe/WeiB ich nicht 1 .50 7 2.50 7 2.30
Berufsgruppe
Fithrungskrifte 45 24.10 60 2.40 - -
Biirokréfte und verwandte Berufe 51 27.30 64 22.80 109 35.90
aeccﬁllﬁiskc‘;fﬁerﬁf‘énd gleichrangige nicht- 26 15.90 42 14.90 38 12.50
I[l)ei(ralnstleistungsberufe und VerkéduferIn- 19 10.20 64 92.80 50 1710
Akademische Berufe 66 17.60 47 16.70 63 20.70
Handwerks- und verwandte Berufe 5 2.70 12 4.50 24 7.90
fl\\dl:)lztgi(érr:rllllrllr(llelzlflaschinenbedienerlnnen, 1 50 B B 7 2.50
Hilfsarbeitskrifte 1 .50 4 1.40 5 1.60
Andere - - 4 1.40 - -
Keine Angabe/WeiB ich nicht 6 3.20 4 1.20 6 2.00
Fiihrungskraft ja/nein - 87/217 28.6/71.4
Grosse der Organisation
250 und mehr 106 56.70 152 54.10 158 52.00
50 bis 249 37 19.80 64 22.80 70 23.00
10 bis 49 56 19.30 47 16.70 47 15.50
bis zu 9 8 4.350 18 6.40 29 9.50

Anmerkung: Aus Platz- und Relevanzgriinden werden die demographischen Daten der vierten Welle der Validierungsstudie dargestell.

Ergebnisse

Das theoretisch angenommene mehrfaktorielle Mo-
dell mit acht Faktoren erreichte, wie erwartet, eine
sehr gute Passung [y’ = 438.39; df = 322; p < .001; %/
df = 1.36, CFI = .97, RMSEA = .04, (90 % CI = .03-.04),
SRMR = .05]. Das mehrfaktorielle Modell erklirte die
Daten deutlich besser als ein restringiertes einfakto-
rielles Modell [;? = 2685.94; df = 350; p < .001; y*/df =
7.67, CFI = .31, RMSEA = .15, (90 % CI = .15-.16), SRMR
=.15]. Das Modell mit zwei Faktoren zweiter Ordnung
erreichte eine sehr gute Passung [y’ = 480.67; df = 541;
p <.001; y2/df = 1.41, CFI = .96, RMSEA = .04 (90 % CI =
.03-.05), SRMR = .06].

Validierungsstudie: Replikation und Uber-
priifung der faktoriellen, konvergenten und
kriterienbezogenen Validitit

Um die Validitit des Fragebogens zu iberpriifen,
wurden konvergente Zusammenhédnge der acht Fak-
toren der Selbstsorge mit Job Crafting, Erholungser-

fahrungen und dem Umgang mit eigener Gesundheit
getestet. Weitere mogliche Zusammenhidnge wurden
mit gesundheitsbezogenen Kriterien (Erschopfung
und psychosomatische Beschwerden) sowie arbeitsbe-
zogenen Kriterien (Engagement, Mehrarbeit) geprift.

Methode
Stichprobe und Vorgehen

N = 683 abhédngig Beschiftigte unterschiedlicher
Branchen wurden im Juni 2019 online tiber ein Markt-
forschungsinstitut in Deutschland in vier Befragungs-
wellen befragt. Die Befragungswellen beinhalteten
mehrere Fragebogen, von denen die erste und vier-
te fiir die Konstruktion dieses Instrumentes relevant
sind. Die Ausfiilldauer pro Befragungswelle betrug
maximal 20 Minuten.

Die erste Befragungswelle beinhaltete Fragen
zur Demographie der Teilnehmenden, sowie zu ge-
sundheits- und arbeitsbezogenen Kriterien. Die vierte
Befragungswelle enthielt den neu entwickelten Selbst-
sorge Fragebogen, den Job Crafting Fragebogen, den
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Tabelle 2: Mittelwerte, Standardabweichungen und Faktorladungen der Selbstsorgestrategien (Konstruktionsstudie 1).

Anprechen von

Freizeit als klarer

It M SD
em Schwierigkeiten Kontrast zur Arbeit
Ich k izi Ji ich Arbeitsaufgab icht wi
cl onmm.ummere offen, wenn ich Arbeitsaufgaben nicht wie .05 87 77 11
urspriinglich vorgenommen schaffe.
Ich 1 ffen d ich Arbeitsziele nicht ich
ch lege offen dar, wenn ich Arbeitsziele nicht erreichen 0.86 93 76 04
kann.
Ich | htzeiti ich di h
c <.0mmum7le.re rechtzeitig, wenn ich die vorgesehene 0. 74 96 64 05
Arbeitsmenge nicht schaffen kann.
Ich.setze bei unerreichb:flre.n“Zie]en zusammen mit meiner/ 2.64 1.04 62 14
meinem Vorgesetzten Priorititen.
Meine Freizeitaktivitit i in Kkl Kontrast
em.e "ellzel.a ivitdten sind ein klarer Kontrast zur 9.0% 90 o7 o
Arbeitstitigkeit.
Meine Freizeit gestalte ich mit Tatigkeiten, bei d ich
eine r.elzel gestalte ich mit Tatigkeiten, bei denen ich von %.05 78 o1 or
der Arbeit abschalten kann.
In de'r Freizeit unternehme ich Dinge, die mich von meiner 5.04 74 05 74
Arbeit ablenken.
Ich richt ine Freizeit auf Abschalt d Erhol
ch ric v?melne eizeit au schalten und Erholung von 0.78 0% _06 65
der Arbeit aus.
Nach arbeitsintensiven Phasen arbeite ich bewusst weniger. 1.55 1.02 09 02
Na'ch ilrbeitsintensiven ?hasen nehme ich bewusst eine Aus- 1.65 97 02 09
zeit (langere Pause, Ferien).
Nach einer inlensi'ven Arbeitseinheit mache ich eine kurze 2.04 1.06 o7 14
Pause zum Ausgleich.
Wi ir schlecht geht, arbeite ich i ich
enn es mlr"sc echt geht, arbeite ich weniger, um micl 1.62 1.05 09 19
erholen zu konnen.
Ich arbeite so viel wie vertraglich vereinbart. 1.92 1.21 25 14
Ich mache piinktlich Feierabend, um mich ausreichend zu 9.04 1.05 02 04
erholen.
Ich arbeit: 1 ie ich i Beginn des Arbeits-
ch arbeite nur so lange, wie ich es mir zu Beginn des Arbeits 1.66 1.00 _05 02
tages vorgenommen habe.
Nach einer'Erkrankung arbeite ich erst wieder, wenn ich voll 158 1.00 06 07
belastbar bin.
Wenn ich gesundheitlich angeschlagen bin, arbeite ich nicht. 1.57 96 05 21
Ich bleibe entschieden zu Hause, wenn ich krank bin. 2.09 1.12 04 24
Ich plane die Erledigung meiner Arbeitsaufgaben langfristig. 2.94 97 12 02
Ich teile mir meine Arbeitsaufgaben vorausschauend ein. 2.79 85 04 1
Ich setze bei meiner Arbeit Priorititen. 3.26 .65 .30 .03
Ich zei f, wie schnell welche Arbeitsaufgab listisch
cl zelge auf, wie schnell welche Arbeitsaufgabe realistisc .38 01 39 09
bearbeitet werden kann.
Ich wid ine Aufmerk keit wahrend der Arbeit -
c Wl me mel.ne u me.r samkeit wihrend der Arbeit aus 9.71 90 05 _02
schliefllich meinen Arbeitsaufgaben.
Ich fol i ich wiahrend der Arbeitszeit auf mei
c ?(USSICI‘C mich wihrend der Arbeitszeit auf meine 5.02 76 16 07
Arbeit.
Ich minimiere Ablenkungen an meinem Arbeitsplatz. 2.30 88 05 _.06
Ich schalte nach Feierabend zugunsten meines Privatlebens
von der Arbeit ab (z.B. Verzicht auf geschéftliche E-Mails/ 2.89 1.25 .24 24
Anrufe).
Ich arbeite nicht in meiner Freizeit. 2.25 1.20 -.07 22
Meine Freizeit nutze ich hlieBlich fi i ivat
eine Freizeit nutze ich ausschlieBlich fiir meine privaten 2.86 93 09 50

Interessen und Verpflichtungen.
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Tabelle 3: Interkorrelationen der Selbstsorgestrategien, Mittelwerte und Standardabweichungen sowie Cronbachs Alpha

Reliabilitdtskoeffizienten (Konstruktionsstudie 1).

Anspre- Freizeit . Nichtar- . .

chenvon alsklarer Aussleich Begrenzen o o ..,  Langfris Fokus- blrzgie

Schwie- Kontrast gl G Lo Erkran- i sierun LGN G5 ¢

. . . Pausen beitszeit nun, g Freizeit
g

rigkeiten  zur Arbeit kung
Ansprechen
von Schwie- 1 27+ .06 .05 .10 209%* 209%* .07 .79
rigkeiten
Freizeit als
klarer Kont- 1 2% 29** AT 2% 31 A2** .78
rast zur Arbeit
Ausgleich " .
durch Pausen 1 .33 A1 26** .04 20 ** .76
Begrenzen der - " . o
Arbeitszeit 1 .51 23 A4 AT .74
Nichtarbeiten
bei Erkran- 1 29%* 14* 35%* .75
kung
Langfristige 1 55 14 69
Planung
Fokussierung 1 AT .70
Abschirmen 1 68

der Freizeit

Anmerkung: *p < .05, *p < .01. Die Reihenfolge der aufgefiihrten Strategien orientiert sich nach der Héhe der in der Konstruktionsstudie 1

berechneten Faktorladungen (absteigend).

Fragebogen zu Erholungserfahrungen und den Fra-
gebogen zum Umgang mit der eigenen Gesundheit.
Jede Befragungswelle war ca. eine Woche im Feld, die
Teilnehmenden bekamen jeweils einen Tag nach Be-
arbeitung der ersten Befragungswelle die Moglichkeit,
an der néchsten Befragungswelle teilzunehmen.

Die Datenbereinigung wurde fiir jede Befragungs-
welle separat durchgefiihrt und die Befragungswellen
wurden anschlieend in einem Datensatz zusammen-
gefligt. Fir die erste Befragungswelle konnten die
Daten von 598 Personen (M, .. = 43.66; SD, . = 11.49,
Min =19; Max = 69; 48.8 % Ménner) und fiir die vierte
Befragungswelle Daten von insgesamt 304 Personen
verwendet werden. Eine ausfiihrliche Beschreibung
der Stichprobe befindet sich in Tabelle 1.

Messinstrumente

Zur Ermittlung der konvergenten Validitdat des Fra-
gebogens zur Erfassung arbeitsbezogener Selbstsor-
ge wurden Zusammenhédnge mit Job Crafting, Erho-
lungserfahrungen und dem Umgang mit der eigenen
Gesundheit getestet. Zur Uberpriifung der kriteri-
enbezogenen Validiit wurden Zusammenhidnge mit
gesundheits- und arbeitsassoziierten Konstrukten ge-
prift.

Selbstsorge

Selbstsorge wurde mit dem neu entwickelten Frage-
bogen erhoben. Die Items wurden auf einer 5-stufigen
Likert Skala von 0 (nie) bis 4 (immer) erfasst (fiir eine
ausfiihrliche Darstellung der Items siehe Tabelle 2 und
Fragebogen im ESM 1). Die Reliabilitit (Cronbachs
Alpha) der erfassten Faktoren lag zwischen .73 fiir
Begrenzen der Arbeitszeit und .87 fiir Abschirmen der
Freizeit und Nichtarbeiten bei Erkrankung. McDonalds
Omega lag zwischen .82 (95 % CI .78-.85) fur Langfris-
tige Planung und .87 (95 % CI .83-.90) fiir Abschirmen
der Freizeit. Fiir die weiteren Berechnungen wurde fiir
jeden der acht Faktoren der Mittelwert gebildet.

Job Crafting

Job Crafting wurden mit insgesamt 21 Items der deut-
schen Version der Skala zur Erfassung des Job Crafting
(Lichtenthaler & Fischbach, 2019) mit den Faktoren
Increasing Structural Job Resources (,lch versuche,
meine Fihigkeiten weiter zu entwickeln.“, 5 Items),
Increasing Social Job Resources (,Ich bitte meine/n
Vorgesetzte/n mich zu coachen.“, 5 Items), Increasing
Challenging Job Demands (,Wenn ein interessantes
Projekt bearbeitet werden soll, ergreife ich die Initiati-
ve und bewerbe mich als Mitarbeiterin.“, 5 Items) und
Decreasing Hindering Job Demands (,Ich sorge dafiir,
dass meine Arbeit geistig weniger anstrengend ist.“,
6 Items) auf einer 7-stufigen Skala von 0 (irifft iiber-
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haupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu) erfasst. Cronbachs
Alpha fiir Job Crafting lag bei .79 fiir Increasing Struc-
tural Job Resources, .85 fir Increasing Challenging Job
Demands und .86 fiir Increasing Social Job Resources
und Decreasing Hindering Job Demands.

Erholungserfahrungen

Erholungserfahrungen (Recovery Experience) wur-
den mit den vier Faktoren Abschalten von der Arbeit
(»In meiner Freizeit vergesse ich die Arbeit“), Ent-
spannung bzw. Relaxation (,In meiner Freizeit lasse
ich meine Seele baumeln®), Mastery (,,In meiner Frei-
zeit lerne ich Neues dazu“), Control bzw. Kontrolle
(»In meiner Freizeit habe ich das Gefiihl, selbst ent-
scheiden zu kénnen, was ich tue.“) des Recovery Ex-
perience Questionnaire (Sonnentag & Fritz, 2007) auf
einer 5-stufigen Skala von 0 (¢rifft iiberhaupt nicht zuw)
bis 4 (trifft vollig zu) erfasst. Cronbachs Alpha lag bei
.90 fir Entspannung, Mastery und Control und bei .93
fir Abschalten von der Arbeit.

Umgang mit der eigenen Gesundheit

Der Umgang mit der eigenen Gesundheit wurde mit
der Selfcare Subskala des Health Oriented Leadership
Fragebogens (HOL; Pundt & Felfe, 2017) mit den Fak-
toren Achtsamkeit (,Ich merke sofort, wenn bei mir
gesundheitlich etwas nicht stimmt.“, 4 Iltems), Wichtig-
keit der Gesundheit (,Wichtige Entscheidungen ma-
che ich davon abhéngig, was sie fiir meine Gesundheit
bedeuten.“, 6 Items), Lebensstil (,Ich achte auf eine
gesunde Lebensweise (z. B. gesunde Erndhrung, nicht
rauchen, Sport).“, 5 Items) und Gesundheitsverhalten
(»Ich sorge dafiir, dass ich ausreichend Entspannung
und Erholung finde.“) erfasst. Cronbachs Alpha betrug
von .71 fiir Wichtigkeit bis .84 fiir Gesundheitsverhal-
ten.

Erschopfung

Emotionale Erschopfung wurde mit dem Mittelwert
der neun Items der Subskala Emotional Exhaustion
des Maslach-Burnout Inventares (,,Ich fithle mich von
meiner Arbeit ausgelaugt“; MBI, Maslach & Jackson,
1981; Kaschka, Korczak & Broich, 2011) auf einer
7-stufigen Likert Skala von 0 (nie) bis 6 (jeden Tag)
erfasst. Cronbachs Alpha fir Emotionale Erschopfung
betrug .95.

Psychosomatische Beschwerden

Psychosomatische Beschwerden wurde tiber die Sum-
me der 20 Items des Fragebogens zur Erfassung psy-
chosomatischer Beschwerden im nichtklinischen
Kontext (Mohr & Miiller, 2014; ,,Haben Sie Riicken-
schmerzen?*) auf einer 5-stufigen Likert Skala von 0
(nie) bis 4 (fast tiglich) erfasst. Cronbachs Alpha fiir
die Skala betrug .92.

Arbeitsengagement

Arbeitsengagement wurde mit den drei Faktoren /Vi-
talitdt (,,Bei der Arbeit bin ich voll iiberschiumender
Energie.“), Hingabe (,Meine Arbeit inspiriert mich.“)
und Absorbiertheit (,Ich gehe vollig in meiner Arbeit
auf.“) mit jeweils drei Items der Utrecht Work Engage-
ment Scale Kurversion (UWES-9; Schaufeli & Bakker,
2004) auf einer 7-stufigen Skala von 0 (nie) bis 6 (jeden
Tag) erfasst. Cronbachs Alpha fiir Vitalitdit betrug .84,
fir Hingabe .91 und fir Absorbiertheit .92.

Mehrarbeit

Die Mehrarbeit wurde aus der Differenz der Antwort
auf die Frage ,Was ist lhre tatsdchliche Arbeitszeit?*
und der Frage ,,Was ist lhre vertraglich vereinbarte Ar-
beitszeit?” in Stunden pro Woche berechnet.

Datenanalysen

Zur Uberpriifung der faktoriellen Validitdt wurde wie
in der zweiten Studie eine konfirmatorische Fakto-
renanalyse in Mplus (Version 7.0, Muthén & Muthén,
1998-2017) gerechnet. Dazu wurde erneut jeweils ein
multifaktorielles Modell mit den acht Faktoren der
Selbstsorge gegen ein einfaktorielles Modell getes-
tet. Zudem wurde ein zweifaktorielles Modell zweiter
Ordnung gepriift. Die Modellgiite wurde anhand der
von Hu und Bentler (1999) sowie Bollen (1989) emp-
fohlenen Cut-Offs fiir Modell-Fit-Indices {iberpriift
(normierter y°, CFI, RMSEA, SRMR). Das Schéitzver-
fahren Full Information Maximum Likelihood (FIML)
wurde verwendet, um mit fehlenden Werten umzuge-
hen. Anschliefend wurden Zusammenhinge (Pearson
Korrelationen) zu den konvergenten sowie gesund-
heits- und arbeitsbezogenen Kriterien getestet.

Ergebnisse

Das theoretisch angenommene mehrfaktorielle Mo-
dell mit 8 Faktoren wurde repliziert und erreichte,
wie erwartet, eine sehr gute Passung [y> = 586.86;
df = 322; p < .001; »?/df = 1.82, CFI = .93, RMSEA = .05
(90 % CI = .04-.06), SRMR = .06]. Das mehrfaktorielle
Modell erklérte die Daten deutlich besser als ein rest-
ringiertes einfaktorielles Modell [? = 2949.51; df = 350;
p < .001; y/df = 8.45, CFI = .34, RMSEA = .16 (90%
CI = .15-.16), SRMR = .14]. Das Modell mit zwei Fak-
toren zweiter Ordnung erreichte eine akzeptable
Passung [? = 672.65; df = 341; p < .001; x%/df = 1.97,
CFI =.92, RMSEA =.06 (90 % CI =.05-.06), SRMR = .08].

Die Ergebnisse der Uberpriifung der konver-
genten Validitdt finden sich in Tabelle 4. Es zeigte
sich, dass insbesondere arbeitsgestaltende Selbst-
sorgestrategien durchgingig positiv mit Job Crafting
zusammenhidngen (Bestitigung der Hypothese 1a).
Erholungsfordernde Selbstsorgestrategien zeigten ge-
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Tabelle 4: Korrelationen der Selbstsogestrategien mit konvergenten Konstrukten (Validierungsstudie). [Fortsetzung Seite 19]

Job Crafting

Increasing struc- . . Increasing chal- Decreasing
. Increasing social .. N L.
tural job resour- 3 lenging job de- hindering job
job resources
ces mands demands
Arbeitsgestaltende Strategien
Ansprechen von Schwierigkeiten 32%* A7 19** -.01
Langfristige Planung 39* 35%* 27% 24
Fokussierung 38% 29%* 345 A5
Erholungsfordernde Strategien
Freizeit als klarer Kontrast zur Arbeit 20%* A42* —-.04 .08
Ausgleich durch Pausen A1 19** -.03 37
Begrenzen der Arbeitszeit -.01 .10 —-.18** .26**
Nichtarbeiten bei Erkrankung 14* 21%* -.06 21%
Abschirmen der Freizeit .08 .03 - A7 12%

Anmerkung: *p < .05, *p < .01.

mischte Zusammenhinge, Begrenzen der Arbeilszeil
und Nichtarbeiten bei Erkrankung waren negativ mit
Increasing Challenging Job Demands und positiv mit
Decreasing Hindering Job Demands assoziiert (keine
Bestitigung der Hypothese 1Db).

Erwartungsgemd0 zeigten alle erholungsfordern-
den Selbstsorgestrategien positive Zusammenhinge
mit den Dimensionen Abschalten von der Arbeit sowie
Entspannung (teilweise Bestdtigung der Hypothese
2a). Arbeitsgestaltende Selbstsorgestrategien waren
zusiltzlich positiv mit Mastery, aber auch durchgingig
mit Kontrolle des Erholungserlebens assoziiert. Ent-
gegen den Erwartungen wurden zudem positive Zu-
sammenhédnge zwischen den arbeitsgestaltenden Fa-
cetten der Selbstsorge mit den Erholungserfahrungen
gefunden (keine Bestidtigung der Hypothese 2b). Alle
Selbstsorgestrategien waren, bis auf die Zusammen-
hénge der erholungsfordernden Strategien mit der Fa-
cette Lebensstil, mit allen Facetten des Umganges mit
der eigenen Gesundheit assoziiert (Bestitigung der
Hypothesen 3a und 3b). Dartiber hinaus zeigten sich,
anders als erwartet, auch positive Zusammenhénge
zwischen arbeitsgestaltenden Selbstsorgefacetten und
Erholungserfahrungen sowie erholungsférdernden
Facetten und Job Crafting.

AusschlieBlich die arbeitsgestaltenden Strate-
gien wiesen Zusammenhédnge zu allen Facetten des
Arbeitsengagements auf (Bestdtigung der Hypo-
these 4a). Erholungsfordernde Strategien zeigten wie

erwartet keine Zusammenhidnge zu Arbeitsengage-
ment (Bestidtigung der Hypothese 4b).

Die Ergebnisse zu den Zusammenhidngen zwi-
schen den Selbstsorgefacetten und gesundheits- sowie
arbeitsbezogenen Validititskriterien sind in Tabelle
5 aufgefiihrt. Es zeigten sich erwartungskonform ne-
gative Zusammenhinge der Selbstsorgestrategien zu
Erschopfung sowie psychosomatischen Beschwerden;
diese erwiesen sich fiir die Facetten Ansprechen von
Schwierigkeiten, Freizeit als klarer Kontrast zur Arbeit,
Begrenzen der Arbeitszeit, Nichtarbeiten bei Erkran-
kung und Abschirmen der Freizeit als statistisch signi-
fikant (teilweise Bestitigung der Hypothesen 5a und
5b). Auch wenn die Hypothesen 4a und 4b sowie 5a
und 5b weitestgehend bestitigt wurden, so sind die
Zusammenhinge doch als tiberwiegend schwach ein-
zuordnen.

Erholungsfordernde Strategien zeigten negative
Zusammenhédnge zu tatsdchlicher Mehrarbeit (wei-
testgehend Bestidtigung der Hypothese 6b), wihrend
arbeitsgestaltende Selbstsorgestrategien keine oder
einen positiven Bezug zu tatsdchlicher Mehrarbeit
aufwiesen (langfristige Planung; keine Bestidtigung
der Hypothese 6a).
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Erholungserfahrungen (Recovery Experience) Umgang mit der eigenen Gesundheit (Selfcare)
Abschalten Gesundheits-
von der Ar- Entspannung Mastery Kontrolle Achtsamkeit Wichtigkeit Lebensstil

beit verhalten
AT 20%* .08 .26%* 32** 202%* .06 29%*
AT AT 24** 22%* 19%* 14* 20%* 30%*
.10 19** .23 30** .10 19** 21%* 30%*
36%* A2*%* .05 34** 30%* 15* .05 31
26** 29%* 21%* .09 DO 28** 18 36
AT 3T 0 9% 28** 29%* .03 27
36 34%* At .09 28%* 34 14* 0
.62*%* A48** 0 28** AT 20%* .06 30%*

Tabelle 5: Korrelationen der Selbstsorgestrategien mit gesundheits- und arbeitsbezogenen Kriterien (Validierungsstudie).

Gesundheitsbezogene Kriterien Arbeitsbezogene Kriterien
Engagement
Psychosomati- .
Erschopfung sche Beschwer- Vitalitit Hingabe Absﬁ':;:en- Mehrarbeit
den
Arbeitsgestaltende Strategien
An.sprechen von Schwierig- _ g _o07 9ok o o 10
keiten
Langfristige Planung -.06 -11 25** 24** 21 15*
Fokussierung -11 -.06 35% 32% 34 .09
Erholungsfordernde Strategien
Freizeit gls klarer Kontrast _19* _ o 10 06 09 _07
zur Arbeit
Ausgleich durch Pausen .04 -10 -.01 -.01 -.06 -.06
Begrenzen der Arbeitszeit -.08 - .14* -.05 -.02 -.08 —-.32%*
Nichtarbeiten bei Erkran- _19* _ 8™ _ol 02 _07 ~14*
kung
Abschirmen der Freizeit -.06 -.15* -.02 -.06 -.06 -.353**

Anmerkung: *p < .05, ¥p < .01.
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Diskussion

Der vorliegende Artikel stellt das Konzept der arbeits-
bezogenen Selbstsorge vor, eines selbstinitiierten,
arbeitsgestaltenden und erholungsféordernden Ver-
haltens, das langfristig gleichzeitig der Gesundheit,
wie auch einem leistungsforderlichen Umgang mit
den Anforderungen neuer Arbeitsformen dient. Das
Konstrukt weist Beziige zu bereits etablierten Konst-
rukten auf, etwa zu Job Crafting (Bakker, 2010; Fokus:
arbeitsbezogen), zum Erholungserleben (Sonnen-
tag & Fritz, 2007; Fokus: gesundheitshezogen) sowie
zum Umgang mit der eigenen Gesundheit (Pundt &
Felfe, 2017; Fokus: gesundheitshezogen), bei zusitzli-
cher Bezugnahme auf die Verdnderungen in der be-
trieblichen Leistungssteuerung (Peters, 2011) und der
damit einhergehenden hoheren Eigenverantwortung
fiir Leistungsnachweise und fiir Gesundheitserhal-
tung im Arbeitsalltag.

In einer ersten Studie wurde der Fragebogen zur
Erfassung der arbeitsbhezogenen Selbstsorge entwi-
ckelt und in einer zweiten und dritten Studie wurde die
Struktur des Fragebogens konfirmatorisch und krite-
riumsbezogen bestitigt. Es wurden acht Facetten der
Selbstsorge ermittelt, mit einem arbeitsgestaltenden
sowie erholungsférdernden Faktor zweiter Ordnung.
Es wurden mehrheitlich hypothesenkonforme Zusam-
menhinge zu konvergenten Konstrukien sowie ge-
sundheits- und arbeitsbezogenen Kriterien gefunden.

Alle Selbstsorgestrategien hdngen mit simtlichen
oder mit einzelnen Facetten der bereits etablierten
Konstrukte Job Crafting, Erholungserleben sowie Um-
gang mit der eigenen Gesundheit zusammen. Arbeits-
gestaltende Selbstsorgestrategien stehen, wie erwar-
tet, konsistenter und in etwas hoherem positivem
Zusammenhang zu Job Crafting, wihrend erholungs-
fordernde Selbstsorgestrategien einen etwas hoheren
Zusammenhang mit Erholungserfahrungen zeigen.
Hier fallen inshesondere die konsistenten, statistisch
signifikanten Zusammenhidnge zwischen den erho-
lungsfordernden Selbstsorgestrategien und den Fa-
cetten Abschalten von der Arbeit und Entspannung auf.
Die Zusammenhinge zwischen erholungsféordernden
Strategien und der Facette Increasing Challenging Job
Demands fielen negativ aus. Ebenfalls zeigten erho-
lungsfordernde Strategien geringere Zusammenhin-
ge zu der Facette Mastery des Erholungserlebens.
Sowohl Increasing Challenging Job Demands als auch
Mastery sind als Investitionen in die Arbeitsgestaltung
bzw. in die Erholung konzeptualisiert. Das Anstreben
ausschliefllicher Erholungserfahrung durch Riickzug
in den erholungsféordernden Facetten der Selbstsorge,
d. h. Ausgleich durch Pausen, Abschirmen der Freizeit,
unterscheidet sich daher von der Konzeptualisierung
von Increasing Challenging Job Demands und Maste-
ry. Insofern konnen erholungsférdernde Selbstsorge-

Facetten als diskriminant zu den Facetten Mastery
und /ncreasing Challenging Job Demands verstanden
werden, was diese Facetten inhaltlich validiert. Ein-
schrinkend ist zu erwidhnen, dass die Zusammenhéan-
ge teilweise schwach ausgeprigt sind.

Die differentielle Annahme, ausschliesslich ar-
beitsgestaltende Selbstsorgestrategien seien mit Job
Crafting und ausschliesslich erholungsfordernde
Selbstsorgestrategien seien mit Erholungserfahrun-
gen assoziiert, wurde nicht durchgéngig bestitigt. Viel-
mehr scheinen beide Facetten von Selbstsorge sowohl
mit Job Crafting als auch mit Erholungserfahrungen in
Zusammenhang zu stehen. Dies stellt die Validitit des
Konstruktes nicht in Frage, sondern verweist auf po-
sitive und komplexe Zusammenhédnge etwa zum Job
Crafting, zum Beispiel zwischen erholungsfordernden
Strategien und der Tendenz, Hindernisse bei der Arbeit
zu reduzieren (Decreasing Hindering Job Demands).

Es zeigen sich vielversprechende Zusammenhén-
ge zu gesundheitshezogenen Kriterien. Hierbei sind
die hypothesenkonformen, negativen Zusammen-
hinge zwischen erholungsférdernden Strategien und
psychosomatischen Beschwerden besonders hervor-
zuheben. Auch wenn die Zusammenhiénge zwischen
Selbstsorge und Gesundheitsindikatoren tiberwiegend
schwach sind und geringer ausgeprigt ausfallen als
erwartet, zeigen diese in die erwartete Richtung.

In Bezug auf Mehrarbeit zeigten ausschlieB3lich
erholungsfordernde Strategien den erwarteten Zusam-
menhang auf; langfristige Planung ist hingegen sogar
positiv mit Mehrarbeit assoziiert. Dies ist ein Hinweis,
dass arbeitsgestaltende Selbstsorgestrategien fiir sich
genommen nicht ausreichen, um Mehrarbeit zu ver-
meiden. Es ist auch durchaus plausibel, dass arbeits-
gestaltende Selbstsorgestrategien (insbesondere das
Ansprechen von Schwierigkeiten und die langfristige
Planung) mit dem Ziel einer langfristigen Entlastung
kurzfristig mit Mehrarbeit einhergehen kénnen, was
das gesundheitsforderliche Potential dieser Strategien
allerdings nicht grundsitzlich in Frage stellt.

Die arbeitsgestaltenden  Selbstsorgestrategien
hédngen hoher mit Engagement bei der Arbeit als mit
Krankheitsindikatoren wie psychosomatischen Be-
schwerden zusammen. Dennoch haben die arbeitsge-
staltenden Selbstsorgestrategien ein gesundheitsfor-
derliches Potenzial: Wer z. B. die Strategie Ansprechen
von Schwierigkeiten héufiger einsetzt, berichtet in
der vorliegenden Studie auch iiber mehr Achtsamkeit,
Erholungserfahrungen, Kontrollerleben tber Frei-
zeitaktivitdten und stdrkt eher proaktiv strukturelle
Ressourcen bei der Arbeit. Selbstsorgestrategien
konnen gleichzeitig sowohl gesundheitsforderlich
sein als auch mit mehr Engagement bei der Arbeit
einhergehen, wodurch das potenzielle Spannungsfeld
zwischen Gesundheit und Leistung bzw. Produktivitét
aufgelost werden kann, zumindest wenn eine nach-
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haltige, also nicht allzu kurzfristige Perspektive einge-
nommen wird.

Limitationen

Die korrelativen Befunde der dritten Studie diirfen
nicht kausal interpretiert werden. Es ist plausibel
anzunehmen, dass Selbstsorge erst auf der Basis vor-
handener personlicher Ressourcen (Energie, Wissen,
Erfahrung, Status) gezeigt wird. Zum Beispiel ist na-
heliegend, dass insbesondere Personen, die sich nicht
erschopft fithlen und keine psychosomatischen Be-
schwerden haben, Kapazitidten haben, Selbstsorge zu
betreiben. Wahrscheinlich besteht hier ein bidirek-
tionaler Zusammenhang, der sich abschlieBend nur
durch (Micro-)Lidngsschnittstudien tiberpriifen ldsst.

In Ubereinstimmung mit Jaeggi (2005) nehmen
wir an, dass Selbstsorge kein Personlichkeitsmerk-
mal ist, sondern Facetten von Verhaltensweisen (auf
der Grundlage einer personlichen Haltung, z. B. der
Wertschitzung der eigenen Gesundheit) umfasst.
Selbstsorge zeigen Beschiftigte angepasst an Kontex-
te, die dieses Verhalten eher fordern, wie einer res-
sourcenreichen Ausgestaltung von Rahmenbedingun-
gen indirekter Leistungssteuerung. Die Ausgestaltung
der konkreten Ressourcen indirekter Steuerung kann
wiederum je nach Organisation und Branche variie-
ren. Hier wird daher nicht der Anspruch erhoben, alle
existierenden Facetten von Selbstsorge abgebildet zu
haben. Die Aufgabe zukiinftiger Forschung ist, die Fa-
cetten kontextspezifisch zu ergédnzen. Beispielsweise
sind das Aushandeln der zu erledigenden Aufgaben, der
zeitlichen Ressourcen und Ziele, das genaue und friih-
zeitige Kldren und auch Begrenzen von Auftrdgen eine
mogliche Erweiterung der vorhandenen arbeitsgestal-
tenden Selbstsorgestrategien.

Folgerungen fiir Praxis und anwendungs-
orientierte Forschung

Der Vorteil der kontextuellen Perspektive ist die An-
nahme, dass Selbstsorgeverhalten adaptierbar und
trainierbar ist. Das bietet ein grolles Potenzial fiir
Verhaltensinterventionen und entsprechende Studien
in der Zukunft. Verhaltensinterventionen kénnen auf
komplexe Systeme, d. h. neben Individuen auch auf
Teams und Organisationen ausgeweitet werden. Wir
nehmen an, dass die Bedeutsamkeit, Selbstsorge ge-
meinschaftlich zu leben fiir einen gesundheitsfreund-
lichen Umgang mit indirekter Steuerung in Organi-
sationen von zentraler Bedeutung ist (Peters, 2011).
Zukiinftig konnen fiir spezifische Kontexte entspre-
chende Kkollektive Selbstsorgeinstrumente und -in-
terventionen entwickelt werden (z. B. Schwendener,
Berset & Krause, 2017).

Die kontextuelle Perspektive ermdoglicht weiter-
hin die Untersuchung der zeitlichen Variabilitiat der
Selbstsorge. Beispielsweise kann es sein, dass Selbst-
sorge liber die Lebensspanne an Bedeutung zunimmt
oder leichter fallt. Ldngsschnittliche sowie altersver-
gleichende Erhebungen und Fragestellungen sind
empfehlenswert.

Studien im Rahmen der JD-R Theorie zeigen,
dass Job Crafting mit Arbeitsbedingungen interagiert.
Je mehr Job Ressourcen zu Verfiigung stehen, desto
eher wirkt sich Job Crafting positiv auf das Arbeitsen-
gagement aus (Bakker, 2010). Es ist anzunehmen, dass
Selbstsorge auf eine dhnliche Weise mit Ressourcen
zusammenhéngt (Krause et al., 2018). Studien zu ge-
sundheitsforderlichen Arbeitsbedingungen bestétigen,
dass Ressourcen, wie Entscheidungsspielrdume oder
Zeit fiir sozialen Austausch bereitgestellt werden miis-
sen, damit adaptive Strategien gezeigt werden kénnen
(Holton, Barry & Chaney, 2015). Nur bei einer ressour-
cenreichen Arbeitssituation ist im Kontext indirekter,
ergebnisorientierter Leistungssteuerung zu erwarten,
dass den Beschiftigten in Kontakt mit den Arbeitsbe-
dingungen ihre Bediirfnisse selbst zugédnglich sind und
Beschiftigte im Sinne der eigenen Gesundheit und der
Arbeitstitigkeit handeln konnen (Jaeggi, 2005).

Der Preis interessierter Selbstgefiahrdung ist
langfristig die Gesundheit; moglicherweise hat auch
arbeitsbezogene Selbstsorge kurzfristig ihren Preis.
Einzelne Studien zeigen beispielsweise, dass Job
Crafting mit geringerer Leistung und mit geringeren
Leistungsbewertungen von Vorgesetzten einhergehen
kann (Demerouti, Bakker & Halbesleben, 2015; Dier-
dorff & Jensen, 2018). Wenn Beschiftigte versuchen,
ihr physisches und psychisches Engagement auf meh-
rere Lebensbereiche aufzuteilen, bedeutet dies weni-
ger Investition im einzelnen Bereich (und daher auch
eine geringere Wahrscheinlichkeit fiir herausragende
Leistung). Wir nehmen daher an, dass es bei der Aus-
iibung von Selbstsorge zu (zumindest kurzfristigen)
EinbuBlen in der Aulenwahrnehmung von Leistung
oder sogar zur Verringerung von Performanz kommen
kann. Wir schlagen vor, dass ein elementarer Teil von
Selbstsorge-Verhaltensinterventionen die personliche
Auseinandersetzung mit (zumindest kurzfristigen) po-
tenziellen Nachteilen der Selbstsorge ist (Hindernisse,
Konflikte, Verlust von Status), damit diese auch bei
Riickschldgen und Widerstdnden langfristig mit grof3e-
rer Wahrscheinlichkeit aufrechterhalten werden kann
(Kappes, Singmann & Oettingen, 2012).

Fazit
Als ,epimeleia heautou® (Sorge um sich selbst) geht

das Konzept der Selbstsorge auf die antike Philosophie
zuriick und galt dort als ein wesentliches Element
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der Lebensgestaltung. KEigenverantwortliche Selbst-
sorge bekommt nun in Zeiten einer sich kontinuier-
lich und dynamisch verdndernden Arbeitswelt sowie
zunehmender Individualisierung unter unterschied-
lichen, verwandten Begriffen (Job Crafting, Bakker,
2010; Self-Leadership, Stewart et al., 2011; Selbst-
managementkompetenz, Graf & Olbert-Bock, 2019;
Arbeitsgestaltungskompetenz, Dettmers & Claul,
2018; Self-Compassion, Zessin, Dickhduser & Garba-
de, 2015; Awareness sowie Mindfulness; Good et al.,
2016; Resilienz, Robertson, Cooper, Sarkar & Curran,
2015) wieder Bedeutung zu. Dieser Artikel versucht
mit dem vorgelegten Fragebogen zur Erfassung der
individuellen arbeitsbezogenen Selbstsorge eine Brii-
cke zwischen bestehenden Konstrukten und der Be-
riicksichtigung der Anforderungen indirekter Steue-
rung zu schlagen. Die dargelegten Uberlegungen sind
ein Beitrag zur Beantwortung der Frage, was Beschéf-
tigte selbst fiir den Erhalt ihrer Leistungsfahigkeit und
Gesundheit tun kénnen. Dabei besteht allerdings die
Gefahr, dass ein zu einseitiger Blick auf individuelle
Handlungsmdoglichkeiten gerichtet wird und sogar
Konflikte innerhalb von Teams und an Schnittstellen
in der Organisation entstehen: Wenn jedes Teammit-
glied vor allem oder sogar nur an sich selbst denkt,
kann dies zu Reibungen und Konflikten mit anderen
fithren. Genau diese Spannungen sind ein Bestandteil
der zunehmenden Selbstorganisation bei neuen Ar-
beitsformen, zumal wenn die finanziellen und zeitli-
chen Ressourcen im Arbeitskontext begrenzt sind. Wie
Beschiftigte sich zusammenschliefen und gemein-
sam Selbstsorge in Organisationen etablieren kénnen,
ist aus unserer Sicht ein besonders vielversprechender
zukiinftiger Forschungsgegenstand, etwa um kollek-
tiv Druck unter Beriicksichtigung der Gesundheit im
Team zu bewiltigen (Schwendener et al., 2017) und
gemeinsam Teamresilienz aufzubauen (Alliger, Ce-
rasoli, Tannenbaum & Vessey, 2015).
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Fragebogen zur arbeitsbezogenen Selbstsorge (SESO)

Menschen gehen unterschiedlich mit Arbeitsanforderungen um. Bitte geben Sie an, wie hadufig Sie personlich das folgende Verhalten zeigen.

nie immer kannich
nicht
0 1 2 3 4 beurteilen

Ansprechen von Schwierigkeiten

Ich kommuniziere offen, wenn ich Arbeitsaufgaben nicht wie urspriinglich vorgenommen schaffe. o o o o o o

Ich lege offen dar, wenn ich Arbeitsziele nicht erreichen kann. o s} o o o o

Ich kommuniziere rechtzeitig, wenn ich die vorgesehene Arbeitsmenge nicht schaffen kann. o o o o o o

Ich setze bei unerreichbaren Zielen zusammen mit meiner/meinem Vorgesetzten Prioritaten. o o o o o o
Freizeit als klarer Kontrast zur Arbeit

Meine Freizeitaktivitaten sind ein klarer Kontrast zur Arbeitstatigkeit. o o o o o o

Meine Freizeit gestalte ich mit Tatigkeiten, bei denen ich von der Arbeit abschalten kann. o o o o o o

In der Freizeit unternehme ich Dinge, die mich von meiner Arbeit ablenken. o o o o o o

Ich richte meine Freizeit auf Abschalten und Erholung von der Arbeit aus. o o o o o o
Ausgleich durch Pausen

Nach arbeitsintensiven Phasen arbeite ich bewusst weniger. o o o o o o

Nach arbeitsintensiven Phasen nehme ich bewusst eine Auszeit (I1angere Pause, Ferien). o o o o o o

Nach einer intensiven Arbeitseinheit mache ich eine kurze Pause zum Ausgleich. o o o o o o

Wenn es mir schlecht geht, arbeite ich weniger, um mich erholen zu kénnen. o o o o o o
Begrenzen der Arbeitszeit

Ich arbeite so viel wie vertraglich vereinbart. o o o o o o

Ich mache pinktlich Feierabend, um mich ausreichend zu erholen. o o o o o o

Ich arbeite nur so lange, wie ich es mir zu Beginn des Arbeitstages vorgenommen habe. o o o o o o
Nichtarbeiten bei Erkrankung

Nach einer Erkrankung arbeite ich erst wieder, wenn ich voll belastbar bin. o o o o o o

Wenn ich gesundheitlich angeschlagen bin, arbeite ich nicht. o o o o o o

Ich bleibe entschieden zu Hause, wenn ich krank bin. o o o o o o
Langfristige Planung

Ich plane die Erledigung meiner Arbeitsaufgaben langfristig. o o o o o o

Ich teile mir meine Arbeitsaufgaben vorausschauend ein. o o o o o o

Ich setze bei meiner Arbeit Prioritaten. o o o o o o

Ich zeige auf, wie schnell welche Arbeitsaufgabe realistisch bearbeitet werden kann. o o o o o o
Fokussierung

Ich widme meine Aufmerksamkeit wahrend der Arbeit ausschliesslich meinen Arbeitsaufgaben. o o o o o o

Ich fokussiere mich wahrend der Arbeitszeit auf meine Arbeit. o o o o o o

Ich minimiere Ablenkungen an meinem Arbeitsplatz. o o o o o o
Abschirmen der Freizeit

Ich schalte nach Feierabend zugunsten meines Privatlebens von der Arbeit ab (z.B. Verzicht auf

geschaftliche E-Mails/Anrufe). o o o ° o o

Ich arbeite nichtin meiner Freizeit. o o o o o o

Meine Freizeit nutze ich ausschliesslich fiir meine privaten Interessen und Verpflichtungen. o o o o o o




